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 الإهداء

إلى أهلي الكرام، الذين كانوا ولا يزالون السند الحقيقي في حياتي، والذين  
غمروني بالحب والدعم والتشجيع في كل مراحل هذا العمل، فكانوا لي 

 .العون بعد الله في تجاوز الصعاب ومواصلة الطريق

وإلى إخوتي الأعزاء، شركاء الطفولة والدرب، الذين وقفوا إلى جانبي في  
لحظات الضعف قبل القوة، وكانوا مصدر طمأنينة ودافعًا للاستمرار وعدم  

 .الاستسلام

وإلى أولادي الأحباء، ثمرة القلب وبهجة الروح، الذين أرى فيهم المستقبل 
والأمل، والذين منحوني سببًا إضافيًا لأبذل جهدي وأكمل هذا العمل بكل 

حب وإصرار، راجيًا أن يكون هذا الجهد خطوة نحو فخرهم بي في  
 .المستقبل

 إليكم جميعًا أهدي هذا العمل المتواضع، عربون امتنان ومحبة،  

 .ووفاءً لما قدمتموه لي من دعم لا يُقدّر بثمن

 



 

 الشكر والعرفان

 حاج اعمر فاطمة أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى الأستاذة المشرفة 

 على ما قدمته لي من توجيهات قيّمة ونصائح علمية  

 بنّاءة طوال فترة إنجاز هذا العمل. فقد كانت خير سند علمي، 

 لم تبخل عليّ بتصويباتها وملاحظاتها الدقيقة التي ساعدتني على 

 تحسين هذا البحث وإخراجه في صورته الحالية.   

 كما أشكرها على صبرها وتفانيها في الإشراف،  

وحرصها الدائم على توجيهي نحو الطريق الصحيح، فجزاها الله عني خير  
 .الجزاء
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يشهد قطاع التربيةة في الوقةا الةراال العديةد مةل التاةولات التنظيميةة وااداريةة الة   ةد  إ  
تحسين جودة التعليم والرفع مل كفاءة المؤسسات التربوية، وذلك مل خةل  الااتمةام علعنصةر اليشةر  
ععتياره الركيزة الأساسةية في اةاا العمليةة التعليميةة وتحأيةا أاةدافها. ويسعةد الأسةتاذ ألةد أاةم الفةاعلين 
داخةةةةل المؤسسةةةةة التعليميةةةةة، إذ يةةةةردي  اةةةةاا المؤسسةةةةة هةةةةدت كفاءدةةةة ، ودرجةةةةة التزامةةةة ، ومسةةةةتوت أدائةةةة  
التنظيمي، ععتياره المسؤو  المياشر عل دنفيذ جةزء أساسةي مةل مهةام المؤسسةة وتحأيةا أاةدافها التربويةة 

 .والتعليمية

ومةةل بةةين اتليةةات الةة  دعتمةةداا المؤسسةةات التربويةةة لتافيةةز موارداةةا اليشةةرية وتحسةةين مردوداةةا 
المهني، اد الترقية المهنية ال  أصياا مةل أاةم الوسةائل ااداريةة اةديلمةة، لمةا دةا مةل دور في الرفةع مةل 
الروا المعنويةة لسسةادذة، ودعزيةز شةعورام علاسةتأرار الةوايفي والعدالةة المهنيةة، إمةافة إ  مسةا تها في 

فالترقيةة المهنيةة لا دةردي  فأة  علالتأةا  مةل رديةة إ   ،تحسين الأداء التنظيمي داخةل المؤسسةة التعليميةة
أخرت أو بتاسين الومعية المهنيةة والماديةة للعامةل، وإيمةا أكةل أن دكةون وسةيلة لتعزيةز شةعوره علتأةدير 

 .والاعترا  بجهوده، الأمر الذ  قد ينعكس على سلوك  وأدائ  داخل المؤسسة

ودكتسي الترقية المهنية أ ية خاصة في قطاع التعليم اللمالو ، ععتياراةا مةل الممارسةات ااداريةة 
الةةة  أكةةةل أن دةةةؤثر في علقةةةة الأسةةةتاذ هؤسسةةةت  وبزملئةةة ، كمةةةا قةةةد دةةةنعكس علةةةى مسةةةتوت التفاعةةةل 
والتعةةاون والالاةةيالا والالتةةزام داخةةل المؤسسةةة التربويةةة ومةةل اةةذا المنطلةةا، فةةين دراسةةة الترقيةةة المهنيةةة لا 
دأتصر على الجالب اادار  المردي  علمسار الوايفي لسستاذ، وإيما تمتد إ  دراسة آثاراا علةى تتلة  

 .الجوالب التنظيمية والسلوكية داخل المؤسسة، ها يسهم في تحأيا أادافها التربوية والتنظيمية

وفي اةةل التاةةولات والت ةةتيات الةة  عرفهةةا قطةةاع التربيةةة، خاصةةة بعةةد صةةدور الأةةوالين الأساسةةية 
الجديةةةةدة المنظمةةةةة للمسةةةةار المهةةةةني لمةةةةوافي الأطةةةةاع، أصةةةةيا مومةةةةوع الترقيةةةةة المهنيةةةةة مةةةةل الموامةةةةيع الةةةة  
دستأطب ااتمام اليةاللمين والمهتمةين بعلةم الاجتمةاع التنظيمةي وعلةم اجتمةاع العمةل، لمةا لة  مةل ارديةالا 
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مياشةةةر علمسةةةار المهةةةني للعةةةاملين وهسةةةتوت أدائهةةةم داخةةةل المؤسسةةةات التعليميةةةة. كمةةةا أن الت ةةةتيات الةةة  
مسةةا لظةةام الترقيةةة المهنيةةة دطةةرا العديةةد مةةل التسةةاالات لةةو  مةةدت العكاسةةها علةةى واقةةع الأسةةادذة، 

 .وعلى درجة رماام الوايفي، والتزامهم، والاياطهم، ودعاونهم داخل المؤسسة التربوية
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دعد المنهجية مل العناصر المهمة في مي  الموموع والتاكم في  علميا للوصل ا  لتائج دقيأة    
 وعالية جاء اذا الفصل لتييان اام العناصر المنهجية وكيفية دنظيمها في اذا الياث

  للدراسة، والمفاايمي المنهجي ااطار دأديم إ  الفصل اذا يهد  المعطيات، اذه مل والطلقاً   
  وصياغة  السابأة، الدراسات  وعرض وأ يت ، وأاداف ، الموموع، اختيار  أسياب  تحديد خل  مل

 وفرميا ا  الدراسة  إشكالية
I.  اسباب الدراسة 

 لأد كان وراء اذا الاختيار أسياب و دوافع شجعتني لدراسة اذا الموموع و ال  دتململ في :  
 أولا  : أسباب موضوعية :  

لأص الدراسات السوسيولوجية ال  دناولا العلقة بين الترقية المهنية و الأداء التنظيمي في قطاع  
 التربية . 

 أ ية الترقية المهنية داخل المؤسسة التربوية ععتياراا وسيلة لتافيز الأسادذة و رفع مردودام المهني .
مللظة وجود دفاوت في مستوت الأداء التنظيمي بين الأسادذة ، مما يدفع  إ   دراسة العوامل  في   

 ومل بينها الترقية المهنية . 
 إبراز دور اادارة التربوية في تحسين الأداء التنظيمي مل خل  اعتماد لظام درقية عاد  و فعا  . 

مسا ة الدراسة في دأديم اقترالات عملية دساعد المؤسسات التربوية على دطوير الموارد اليشرية و  
 تحسين جودة التعليم .

الرغية في معرفة مدت تأثتي الترقية المهنية على الالتزام و الالايالا و التعاون بين الأسادذة داخل  
 اللمالوية . 

 ارديالا الترقية المهنية علرما الوايفي و الشعور علتأدير و العدالة داخل المؤسسة التعليمية . 
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 ثانيا : اسباب ذاتية  
ميولي الشخصي لدراسة الأاايا المرديطة بأطاع التربية و التنظيم داخل المؤسسات التعليمية   -

و التكاكي علميدان التربو  كوني موافة علأطاع و مللظ  لالش الات الأسادذة المتعلأة 
 2026علترقية المهنية و آثاراا المختلفة خاصة بعد  صدور الأالون الأساسي لسنة 

 اقتناعي بأ ية العنصر اليشر  داخل المؤسسة التربوية و دوره في تحسين جودة التعليم . -
السعي إ  اااز دراسة علمية دساام في دأديم للو  أو اقترالات لتاسين الأداء داخل  - 

 المؤسسات التربوية . 
II.  : أهمية الدراسة 

دبرز أ ية الترقية المهنية ععتياراا مل أعم الوسائل ال  دعتمد عليها المؤسسة التربوية    -
 لتافيز الأسادذة و تحسين مردودام المهني .

دساام الدراسة في الكش  عل العلقة بين الترقية المهنية ، و مستوت الاداء التنظيمي    -
 لدت أسادذة التعليم اللمالو  . 

دساعد لتائج الدراسة اادارات التربوية على فهم أثر الترقية المهنية في رفع مستوت   -
 الالتزام و الالايالا و التعاون داخل المؤسسة التربوية .

دفيد الدراسة الياللمين و طلية علم الاجتماع في إثراء الجالب النظر  المتعلا علترقية المهنية   -
 و الأداء التنظيمي . 

دكتسي الدراسة أ ية دطييأية مل خل  دأديم اقترالات دساعد على دطوير لظام الترقية  -
 المهنية و تحسين الأداء داخل المؤسسات التربوية . 

 دبرز أ ية العنصر اليشر  في ااا المؤسسة التعليمية و تحأيا أادافها التنظيمية و التربوية   -
III.   : أهداف الدراسة 

 التعر  على واقع الترقية المهنية لدت أسادذة التعليم اللمالو  .  -
 معرفة أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لسسادذة داخل المؤسسة التربوية.  -
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الكش  عل مدت مسا ة الترقية المهنية في رفع الدافعية و الرما الوايفي لدت   -
 الأسادذة . 

 التعر  على الصعوعت و المشكلت ال  دواج  الأسادذة في لظام الترقية المهنية .  -
 الوصو  ا  لتائج دساعد في تحسين الأداء التنظيمي لسسادذة .  -
دأديم اقترالات و دوصيات أكل أن دساام في دطوير لظام الترقية المهنية في قطاع  -

 التربية . 

IV.  إشكالية الدراسة 

ا مةل جوالةب اةيةاة الوايفيةة داخةل المؤسسةة التربويةة، إذ  ألمل المسار المهةني لسسةتاذ جاليةًا مهمةً
ا علفةةر  الةة   لا يتوقةة  دطةةوره المهةةني عنةةد اكتسةةاب اسةةبرة أو ممارسةةة المهةةام اليوميةةة، وإيمةةا يةةردي  أياةةً
دتياهةا لة  اادارة لللتأةةا  إ  مسةتويات مهنيةة أعلةةى وتحمةل مسةؤوليات جديةةدة. وتأن الترقيةة المهنيةةة 
في اةةذا السةةيات ععتياراةةا اطةةة أساسةةية في المسةةار الةةوايفي، لمةةا أكةةل أن دتردةةب عنهةةا مةةل د ةةتيات في 

 .الومعية المهنية وطييعة المسؤوليات والأدوار ال  يؤديها الأستاذ داخل المؤسسة

ولا دأتصر آثار الترقية علارورة على الجالب الوايفي أو المةاد ، بةل قةد تمتةد إ  طريأةة دعامةل 
الأستاذ مع تتل  مكونات ايط  المهني، وإ  درجة الدماج  في التنظيم الداخلي للمؤسسة. فالتأةا  
الأسةةتاذ إ  رديةةة أعلةةى قةةد يفةةرض عليةة  متطليةةات مهنيةةة ودنظيميةةة جديةةدة، كمةةا قةةد يدفعةة  إ  دطةةوير 
أسةةةاليب عملةةة ، وتحمةةةل مسةةةؤوليات إمةةةافية، والمشةةةاركة بصةةةورة أكةةةبر في تتلةةة  الألشةةةطة والمهةةةام الةةة  

 .دتجاوز لدود التدريس داخل الأسم

وفي المأابةةةةةةل، فةةةةةةين الأداء التنظيمةةةةةةي لسسةةةةةةتاذ يتجلةةةةةةى مةةةةةةل خةةةةةةل   موعةةةةةةة مةةةةةةل الممارسةةةةةةات 
والسلوكيات المرديطةة بعملة  داخةل المؤسسةة، كةالترام الأةوالين والألظمةة، والالتةزام علمهةام، والتعةاون مةع 
الزملء، والتواصل مع اادارة، والمشاركة في الألشطة الجماعية، وتحمل المسؤولية. ومل ثم، فين مسةتوت 
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اذا الأداء قد يكون مرديطاً بعدد مل العوامل المهنية والتنظيمية، ومةل بينهةا طييعةة المسةار الةذ  أةر بة  
 .الأستاذ والفر  ال  يحصل عليها للتأدم والتطور في لياد  المهنية

وبنةةاءً علةةى ذلةةك، دةةبرز أ يةةة الياةةث في طييعةةة العلقةةة الةة  أكةةل أن  مةةع بةةين الترقيةةة المهنيةةة 
والأداء التنظيمي، خاصة أن لصو  الأستاذ على درقية قد يؤد  إ  د تي في لظرد  إ  عمل  ومكالت  
داخل المؤسسة، كما قد ينعكس على مسةتوت التزامة  ودفاعلة  مةع ايطة  المهةني. وفي الوقةا لفسة ، لا 
أكةةةل افةةةتراض أن الترقيةةةة دةةةؤد  علاةةةرورة إ  تحسةةةل الأداء، إذ قةةةد  تلةةة  آثاراةةةا عخةةةتل  اةةةرو  
الأسةةةتاذ، وطييعةةةة الترقيةةةة الةةة  لصةةةل عليهةةةا، ومةةةدت دوافةةةا المسةةةؤوليات الجديةةةدة مةةةع قدرادةةة  ودطلعادةةة  

 .المهنية

ومل انا دطةرا الدراسةة دسةاالًا لةو  مةا إذا كالةا الترقيةة المهنيةة دشةكل علفعةل عةاملً مةؤثراً في الأداء 
التنظيمي لسستاذ، وما طييعة اذا التأثتي، ومةدت العكاسةها علةى تتلة  السةلوكيات والممارسةات الة  

 :يأوم بها داخل المؤسسة التعليمية. وعلي ، دتماور إشكالية الدراسة لو  التساا  الرئيسي اتن

 إلى أي مدى تؤثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي؟

 :ويتفرع عل اذه ااشكالية عدد مل التساالات الفرعية

 ما واقع الترقية المهنية لدت أسادذة التعليم اللمالو ؟   •
 ال دسهم الترقية المهنية في تحسين الأداء التنظيمي لسسادذة؟   •
 ما مدت تأثتي الترقية المهنية على الالتزام والالايالا داخل المؤسسة التربوية؟   •
 ال دوجد صعوعت تحد مل فعالية لظام الترقية المهنية؟ •

 فرضيات الدراسة: 
 : الطلقاً مل إشكالية الدراسة، تم صياغة  موعة مل الفرميات  و 
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 : العامة  الفرضية  ✓
 لا دساام الترقية المهنية في تحسين الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو . 

 : الفرعية  الفرضيات  ✓
 دؤثر العدالة التنظيمية في إجراءات الترقية على مستوت الأداء التنظيمي.  

تحسين الأداء التنظيمي يساام الرما الوايفي النادج عل الترقية في



 

 

 الأول  الفصل
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 تمهيد 

يعد العنصر اليشر  الركيزة الأساسية ال  دأوم عليها تتل  الألشطة داخل المؤسسات، لما ل  مل      
دور اور  في تحأيا الأادا  التنظيمية ورفع كفاءة الأداء. وفي اذا السيات، برزت الترقية المهنية  
كألد أام اتليات اادارية ال  دعتمداا المنظمات مل أجل تحفيز العاملين ودطوير قدرا م، مل 
خل  مناهم فر  التأدم الوايفي وفا معايتي اددة. كما أن تحأيا العدالة التنظيمية في دطييا  

اذه الترقيات يساام بشكل كيتي في دعزيز اللمأة بين العامل والمؤسسة، مما ينعكس إيجاعً على سلوك 
 .الأفراد وأدائهم داخل بيئة العمل

ومل جهة أخرت، ألمل الأداء التنظيمي مؤشراً لأيأياً لمدت ااا المؤسسة في است ل  موارداا     
بكفاءة وفعالية، ليث يتأثر بعدة عوامل مل بينها المناخ التنظيمي، الأيادة، اةوافز، ولظام الترقية  

المعتمد. لذلك، فين دراسة العلقة بين الترقية المهنية والأداء التنظيمي دسعدّ مرورية لفهم كيفية تحسين 
 .مردودية العاملين ودعزيز فعالية المؤسسة

وعلي ، جاء اذا الفصل ليتناو  في ميالم  الأو  الترقية المهنية مل ليث مفهومها وأادافها     
وألواعها ومعايتياا، عامافة إ  ااطار الأالوني المنظم دا. كما يتطرت في ميالم  اللماني إ  الأداء 

التنظيمي مل ليث مفهوم  وخصائص  وأبعاده ومؤشرات قياس  والعوامل المؤثرة في . ليسختتم الفصل 
في ميالم  اللمالث بدراسة العلقة بين الترقية المهنية والأداء التنظيمي، مع إبراز دور الترقية كأداة لتافيز  

 .العاملين وتأثتياا على الرما الوايفي والالتزام التنظيمي وتحسين الأداء داخل المؤسسة

 
 
 
 



 الاطار النظري للدراسة 

6 
 

I. الدراسات السابقة 

دناولا عدة دراسات موموع الترقية المهنية وعلقتها علأداء التنظيمي لدت العاملين، وخاصة في  
 :قطاع التعليم. وفيما يلي عرض للدراسات السابأة المتعلأة هوموع اذه المذكرة

 الدراسات الأجنبية-

 ,Performance :بعنوان  Malcomson2001وFairburn: 1الدراسة  
1Promotion, and the Peter Principle 

الترقية تحفز العاملين ودعيد دوزيع  :أام لتائجها  .ةوافزايماذج لظرية في اقتصاديات  :المنهج المستخدم
 .الموارد اليشرية

أغفلا اللمأافة  .لم  تبر الدراسة ميدالياً  .قد دؤد  إ  ىسوء دوزيع الكفاءات إذا لم دكل موموعية
والعدالة التنظيمية. لذلك سنسعى ا  قياس أثر الترقية في الواقع الفعلي على الاداء ¸تحليل تأثتي  

 الفروت الفردية على ااا الترقية و دراسة دور الييئة التنظيمية في دعزيز أو دأييد أثر الترقية

 :Edward P. Lazear The Peter Principle (2004 / 2001) :2الدراسة 
2Promotions and DecliningProductivity 

المنهج المستخدم : المنهج التاليلي الاقتصاد  و النماذج الريامية .أام النتائج ال   دوصل إليها  أن  
أداء العاملين قد ينخفض بعد الترقية بسيب ميدأ بيتر فالترقية غاليا دتم بناء على الأداء السابا و  

و لم يتطرت  .ليس على قدرة الوايفة الجديدة.لم يركز على العوامل النفسية والرما الوايفي بعد الترقية
انخفاض الأداء بعد الترقية عبر   Lazearبينما يفسر .إ  دور  التدريب والتأايل قيل وبعد الترقية

 
1 James A. Fairburn, James M. Malcomson, “Performance, Promotion, and the Peter 
Principle,” The Review of Economic Studies, Vol. 68, No. 1, 2001, pp. 45–66. 
2 James A. Fairburn, James M. Malcomson, “Performance, Promotion, and the Peter 
Principle”, The Review of Economic Studies, Vol. 68, No. 1, 2001, pp. 45–66. 
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الانحدار نحو المتوس  ¸ يظل النموذج ناقصا لأل  لا يأخذ بعين الاعتيار العوامل التنظيمية و السلوكية  
ال  دؤثر في أداء العاملين .لذلك يهد  اذا الياث إ  دراسة أثر الترقية المهنية على الأداء 

بهد    ،و الدعم اادار  ،مع التركيز على دور العدالة في الترقية ¸التكويل  ،التنظيمي لدت العاملين 
 دأديم دفستي أكلمر شمولا لظاارة ميدأ بيتر في الواقع التنظيمي  

 The Peterعنوان الدراسة:  Villevalو Dickinson 2007 :دراسة3الدراسة 
1Principle: An Experiment 

استخدما الدراسة المنهج التجريبي المخبر ، ليث تململا في  ربة تبرية في  ا  الاقتصاد السلوكي   
تحاكي بيئة الترقية داخل المؤسسات. وقد دوصلا الدراسة إ   موعة مل النتائج، مل أ ها تأكيد  

، ليث ينخفض الأداء بعد الترقية عندما  تل  المهارات المطلوبة  (Peter Principle) ميدأ بيتر
 .في الوايفة الجديدة عل المهارات ال  أتلكها العامل

كما أاهرت الدراسة أن لظام الترقية الرسمي أكلمر كفاءة مل الاختيار الذان، إذ ديين أن لظام الترقية  
الأائم على قواعد دنظيمية يحأا كفاءة أعلى في دوزيع العما  على الواائ  مأارلة علاختيار الذان  
للوايفة. وأاهرت كذلك وجود تحيز إدراكي لدت الأفراد، يتململ في ميال ة بعاهم في دأدير قدرا م  
اةالية، مما يدفعهم إ  اختيار واائ  أعلى لا دتناسب علارورة مع مهارا م. كما لم  د الدراسة  
سلوكًا استراديجيًا واماًا لدت الأفراد قيل الترقية، خلفاً لما دفترم  بعض التفستيات النظرية، ليث لم  

 .يحاو  الأفراد خفض مستوت جهدام قيل الترقية بهد  تحأيا مكاسب مستأيلية

ومل جهة أخرت، أشارت الدراسة إ  عدد مل النأائص، مل بينها إ ا  بعض العوامل التنظيمية ال  
دتململ إلدت   المالية. كما  التنظيمية، والأيادة، واةوافز غتي  الترقية، كاللمأافة  لتائج  دؤثر في  أكل أن 

 
1 David L. Dickinson, Marie-Claire Villeval, “The Peter Principle: An Experiment,” IZA 
Discussion Paper No. 3205, Institute for the Study of Labor (IZA), December 2007, pp. 1–29. 



 الاطار النظري للدراسة 

8 
 

ادوديا ا في طييعة الييئة التجرييية، إذ أجريا التجربة في تتبر وليس داخل مؤسسة لأيأية، واو ما 
 .قد يحد مل إمكالية دعميم النتائج على الواقع التنظيمي

الأداء  على  المهنية  الترقية  أثر  تحليل  إ   اةالية  الدراسة  دسعى  واةدود،  النتائج  اذه  مل  والطلقاً 
مستوت   في  المختلفة  الترقية  طرت  تأثتي  مدت  على  والتعر   اللمالو ،  التعليم  أسادذة  لدت  التنظيمي 

 .أدائهم وفعاليتهم داخل المؤسسة التربوية

دشتي الدراسات الاجنيية ا  ان الترقية المهنية أداة مهمة لتاسين الأداء التنظيمي ¸لكل  •
امافة ا   ، فعاليتها دعتمد على العدالة و التوافا بين مهارات العامل و متطليات المنصب 

 التدريب و التأايل .  

 الدراسات العربية :  -

  1الدراسة الأولى : 

، واي  أثر الترقية الوايفية على الالتزام التنظيميالموسومة بة  (2016حجاج مصطفى )دناولا دراسة 
ورقلة، ليث ادفا الدراسة إ  التعر  على أثر الترقية   –رسالة ماجستتي بجامعة قاصد  مرعا 

الوايفية في دعزيز الالتزام التنظيمي لدت العاملين في المديرية الجهوية للميزالية ومصلاة الرقابة المالية.  
اعتمد اليالث على المنهج الوصفي التاليلي، واستخدم الاستييان كأداة رئيسية لجمع الييانات. وقد  

دوصلا لتائج الدراسة إ  وجود علقة موجية متوسطة بين الترقية والالتزام التنظيمي، ها يعكس  
ململ  :الا أل  لم أيز بين ألواع الترقية.الدور اايجابي للترقية في تحسين الأداء التنظيمي داخل المؤسسة

ا ا  اليعد النفسي و الاجتماعي ململ : الشعور علعدالة و الالتماء   ،الترقية علأقدمية أو علكفاءة 
المهني ¸عدم دراسة الفروت الفردية ململ : العمر و الجنس و اسبرة .ادودية لجم العينة و طييعتها لم  

 
أثر الترقية الوايفية على الالتزام التنظيمي: دراسة ميدالية لعينة مل موافي مأر المديرية الجهوية للميزالية  » قداش سمية، قريرة رشيد، لجاج مصطفى، 1

 .183–161،    . 2019، 04، العدد  لة آفات للياوث والدراسات ،«ومصلاة الرقابة المالية لولاية وبلدية ورقلة
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دشمل الدراسة فئات مهنية متنوعة أو قطاعات تتلفة . الاقتصار على مت تي يل فأ  : الترقية المهنية  
و الالتزام التنظيمي دون دراسة مت تيات وسيطة ململ الرما الوايفي أو العدالة التنظيمية .و نحل مل 

 خل  اذه الدراسة سنتطرت إ :  

 .  اللمالو  التعليم قطاع في الدراسة دطييا -

 .   اللمالو  التعليم أسادذة مل كيتية عينة اختيار  -

 (.  كفاءة/   اقدمية) الترقية ألواع دراسة -

 .  العمر ,  اسبرة¸ الجنس لسب تحليل -

 .  التنظيمية العدالة أو الوايفي الرما:  ململ مت تيات  ادخا  -

 1الدراسة الثانية : 

( أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي داخل  2019دناولا دراسة عيد الأادر بل يوس  ) 
المؤسسات التعليمية، ليث ادفا إ  التعر  على دور الترقية في تحسين فعالية المؤسسة التربوية مل  
خل  دعزيز الالسجام التنظيمي وزيادة الالتزام المؤسسي لدت الأسادذة. اعتمد اليالث على المنهج  

الوصفي التاليلي، واستخدم الاستييان كأداة لجمع الييانات مل عينة مل أسادذة التعليم اللمالو . وقد  
دوصلا الدراسة إ  أن الترقية المهنية دسهم بشكل مياشر في تحسين الأداء التنظيمي للمؤسسة  

التعليمية، مل خل  رفع مستوت التنسيا بين الأسادذة، وتحسين المناخ التنظيمي، ودعزيز الالتماء  
أ لا الدراسة بعض المت تيات الوسيطة أو المعدلة ململ : الرما الوايفي , الأيادة التربوية  .للمؤسسة

,اللمأافة التنظيمية و اذه مت تيات ثيا في دراسات أخرت أنها دؤثر في ألأداء التنظيمي داخل  
المؤسسات التربوية لذلك يجب التركيز عليها خل  دراستنا اةالية .ململ إدراج مت تي الرما الوايفي  

 كمت تي وسي  . 

 
 45  أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي داخل المؤسسات التعليمي ، (2019)عيد الأادر بل يوس  1
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 1الدراسة الثالثة  : 

( دراسة لو  أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي في قطاع  2020كما أجرت سمتية قاسمي ) 
التربية، ليث سعا إ  تحليل العكاسات الترقية على فعالية المؤسسة التعليمية واستأراراا التنظيمي.  

استخدما الياللمة المنهج الوصفي التاليلي، واعتمدت على استييان وسزعّ على عينة مل أسادذة  
التعليم اللمالو . وأاهرت لتائج الدراسة أن الترقية المهنية دساام في تحسين الأداء التنظيمي مل خل   

دعزيز الالتزام التنظيمي، ودأوية العلقات المهنية داخل المؤسسة، وزيادة الاستأرار التنظيمي، مما  
إلا أن كان اناك مع  في دواي  النظريات  .ينعكس إيجاعً على تحأيا أادا  المؤسسة التربوية

المفسرة للعلقة بين المت تييل بحيث لم يتم الرب  الكافي مع لظريات : العدالة التنظيمية , الدافعية المهنية  
, رأس الما  اليشر  . و مل خل  اذه الفجوات أكل إدراج  مت تيات وسيطة  في دراستنا و  

 التعما في أبعاد الأداء التنظيمي . 

 2الدراسة الرابعة   : 

( دور الترقية المهنية في تحسين الأداء التنظيمي  2021وفي دراسة أخرت، دناو  امد الأمين بوخار  ) 
للمؤسسات التعليمية اللمالوية، ليث ادفا الدراسة إ  إبراز أثر الترقية على فعالية التنظيم المدرسي  
واستخدم  التاليلي،  الوصفي  المنهج  على  اليالث  اعتمد  والتربو .  اادار   التنسيا  ومستوت 
دلالة   ذات  إيجابية  علقة  وجود  إ   الدراسة  خلصا  وقد  الييانات.  لجمع  رئيسية  الاستييان كأداة 
إلصائية بين الترقية المهنية والأداء التنظيمي، إذ دؤد  الترقية إ  دعزيز روا العمل الجماعي، وتحسين 

تميزت اذه الدراسة ململها ململ الدراسات  .الادصا  التنظيمي، ودعم الاستأرار داخل المؤسسة التعليمية
الوسيطة ,  , إ ا  المت تيات  النظر   النموذج  النهج , مع   إليها:  ادودية  ال  دطرقا  السابأة 
الجديدة   دراس   بناء  فيمكل  التنظيمي.  الأداء  أبعاد  في  التعما  عدم   , االصائي  التاليل  مع  

 
 65  دور الترقية المهنية في تحسين الأداء التنظيمي للمؤسسات التعليمية اللمالوية ، (2021)امد الأمين بوخار  1
 45  أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو  ، (2022)نادية بل عمار 2
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الطلقا مل اذه الفجوات كما يلي : دطوير النموذج النظر  , إدراج مت تي وسي  أو معد  ,دوسيع  
 العينة بد  مؤسسة والدة .   

 

 

 1:الدراسة الخامسة

( إ  دراسة أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدت  2022كما ادفا دراسة نادية بل عمار ) 
أسادذة التعليم اللمالو ، مل خل  التركيز على مؤشرات ململ الالتزام التنظيمي، والالتماء المؤسسي،  
لجمع   الاستييان  على  واعتمدت  التاليلي،  الوصفي  المنهج  الياللمة  استخدما  التنظيمي.  والمناخ 
الييانات مل عينة مل أسادذة التعليم اللمالو . وأاهرت لتائج الدراسة أن الترقية المهنية دسعد مل العوامل  
استأرار   وددعم  إيجابية،  دنظيمية  بيئة  خلا  في  دسهم  ليث  التنظيمي،  الأداء  تحسين  في  الأساسية 

وفعاليتها التعليمية  ,     .المؤسسة  النظر   النموذج  باع   تميزت  ال   الدراسات  الأخرىمل   اي 
إ الالمت تيات الوسيطة , التعميم المحدود ... لذلك يجب الوقو  على اذه اللم رات ليناء دراسة مستر 

 أكلمر عمأا و لداثة .  

ومل خل  استعراض اذه الدراسات السابأة، يتاا أن الترقية المهنية دلعب دوراً مهمًا في تحسين  
الأداء التنظيمي داخل المؤسسات التعليمية، خاصة في مرللة التعليم اللمالو ، ليث دسهم في دعزيز  

الالتزام التنظيمي، وتحسين المناخ التنظيمي، ورفع فعالية المؤسسة التعليمية. غتي أن اذه المذكرة دسعى  
إ  دعميا الياث في اذا الموموع مل خل  دراسة أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدت  

 .أسادذة التعليم اللمالو  بشكل أكلمر  صصًا، ها يساام في سد فجوة بحلمية في اذا المجا 

II. المقاربة النظرية 
 

1  
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 نظرية العاملين لفريدريك هيرزبرغ 

عةةد لظريةةة العةةاملين مةةل النظةةريات المهمةةة في  ةةا  دراسةةة الدافعيةةة في العمةةل، وقةةد قةةدمها عةةالم د
خةل  سسةينيات الأةرن  (Frederick Herzberg) فريدددريك هيرزبددرغ الةنفس الأمريكةي 

العشريل، الطلقاً مل ااتمام  بتفستي العوامل ال  دؤثر في رما العاملين عل واائفهم ومستوت أدائهةم 
العوامةل الوقائيةة داخل المنظمة. ودأوم اذه النظريةة علةى التمييةز بةين لةوعين أساسةيين مةل العوامةل،  ةا 

ليث يرت اتيزبرغ أن دوفر اةذه العوامةل أو غيابهةا يةؤثر بصةورة تتلفةة في  ،العوامل المحفزةو  أو الصاية
 1ا ااات العاملين وسلوكهم المهني

 :وقد قسم اتيزبرغ عوامل العمل إ   موعتين أساسيتين

 أولًا: العوامل الصحية أو الوقائية

يأصةةةد بهةةةا العوامةةةل المرديطةةةة بظةةةرو  العمةةةل والييئةةةة التنظيميةةةة المحيطةةةة علعامةةةل، والةةة  لا دةةةؤد  
علاةةرورة إ  رفةةع مسةةتوت الدافعيةةة إذا دةةوفرت، لكنهةةا قةةد دةةؤد  إ  عةةدم الرمةةا في لالةةة غيابهةةا. ومةةل 

الأجةةر، واةةرو  العمةةل، والعلقةةات مةةع اادارة والةةزملء، والسياسةةات وااجةةراءات أبةةرز اةةذه العوامةةل 
 .التنظيمية، والأمل والاستأرار الوايفي، والمكالة المهنية

 ثانياً: العوامل المحفزة

دتململ العوامل المحفزة في الجوالب ال  دردي  بطييعة العمل ذاد ، وال  أكل أن دةؤد  إ  زيادة 
اااةةةاز، والاعةةترا  علجهةةةود، وتحمةةل المسةةةؤولية، الرمةةا والدافعيةةة وتحسةةةين مسةةتوت الأداء. ومةةةل أ هةةا 
 .والتأدم والترقي المهني، وفر  النمو والتطور في العمل

 
1  
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 علاقة نظرية هيرزبرغ بموضوع الدراسة

الترقيةةةةة المهنيةةةةة والأداء التنظيمةةةةي لةةةةدت أكةةةةل دوايةةةة  لظريةةةةة اتيزبةةةةرغ في دفسةةةةتي العلقةةةةة بةةةةين 
مةةل خةةل  اعتيةةار الترقيةةة ألةةد العوامةةل المحفةةزة الةة  أكةةل أن دةةؤثر في سةةلوك الأسةةتاذ داخةةل  الأسةةادذة

المؤسسة. فكلما شعر الأستاذ بأن جهوده وخبردة  وكفاءدة  المهنيةة اةل دأةدير مةل خةل  لصةول  علةى 
درقيةةة عادلةةة، قةةد يةةزداد شةةعوره علرمةةا والدافعيةةة والالتمةةاء للمؤسسةةة، واةةو مةةا أكةةل أن يةةنعكس علةةى 

 .أدائ  التنظيمي

ا علتأةدم المهةني والاعةترا  هكالتة ، وددفعة  إ  تحمةل  كما أن الترقية قد تمةنا الأسةتاذ إلساسةً
مسؤوليات جديدة والمشاركة بصورة أكبر في تتل  الألشطة والمهام داخل المؤسسة. وعلتةالي، فينهةا لا 
دأتصةةر علةةى الجالةةب اادار  أو المةةاد ، وإيمةةا أكةةل أن يكةةون دةةا بعةةد لفسةةي ومهةةني يةةؤثر في سةةلوك 

 .الأستاذ وأدائ 

الكيفية ال  أكل أن دؤثر بهةا الترقيةة المهنيةة في وبناءً على ذلك، دساعد لظرية اتيزبرغ في فهم 
خاصة مل خل  عناصر ململ الرما المهةني، والدافعيةة، والاعةترا  علجهةود، والشةعور   ،الأداء التنظيمي

علتأدير، وفر  التطور والتأدم في المسار المهني. وعلي ، فين اعتماد اذه النظرية يتناسب مع موموع 
الدراسةةة لأنهةةا دسةةما بتفسةةتي أثةةر ألةةد أاةةم اةةةوافز المهنيةةة، والمتملمةةل في الترقيةةة، علةةى سةةلوك الأسةةتاذ 

 .وأدائ  داخل المؤسسة التعليمية

 المبحث الاول: الترقية المهنية
دعتبر الترقية المهنية مل أام الأدوات اادارية ال  دعتمداا المؤسسات لتافيز العاملين ودنمية       

كفاءا م. فهي تململ التأا  الموا  مل وايفة إ  أخرت ذات مستوت دنظيمي أعلى، مصاوبة  
بزيادة في المسؤوليات والامتيازات، سواء المادية أو المعنوية. ودعكس الترقية أ ية العنصر اليشر  داخل 
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المنظمة، ليث دسهم في دطوير المهارات الفردية، دعزيز الروا المعنوية، وممان استأرار الأفراد 
 .واستمرارية خبرا م المهنية

، ويستعرض بعد  أادافها وأ يتها ، ثم يتناو  مفهوم الترقية المهنيةاذا المياث سيستعرض بداية    
، ها يساعد على فهم الدور اةيو  الذ  دلعي  الترقية في إدارة  ألواع الترقية والمعايتي المعتمدة فيهاذلك 

 .الموارد اليشرية داخل المؤسسات، وخاصة في الأطاع العام واسا 
 مفهوم الترقية المهنية  .1

دسعد الترقية المهنية مل المفاايم الأساسية في إدارة الموارد اليشرية، لظراً لاردياطها المياشر بتطور  
المسار الوايفي للعاملين داخل المؤسسة. فهي تململ الالتأا  التدريجي للموا  مل منصب إ   
آخر أعلى من  مل ليث المسؤوليات والمهام والصلليات، واو ما يجعلها إلدت أام آليات 
دطوير الكفاءات وتحفيز الموارد اليشرية. ودبرز أ ية اذا المفهوم في كول  لا يأتصر على الجالب 
اادار  فاسب، بل أتد ليشمل الجوالب النفسية والاجتماعية والمادية للعامل، مما يساام في 

 .دعزيز التمائ  واستأراره المهني داخل المنظمة

 تعريف الترقية الوظيفية

دعدّ الترقية الوايفية مل أام المفاايم في  ا  إدارة الموارد اليشرية، ليث دشتي إ  التأا     
الموا  مل وايفت  اةالية إ  وايفة أخرت دأع في مستوت دنظيمي أعلى ممل السلم الوايفي، 

بحيث دتامل اذه الوايفة الجديدة مسؤوليات وواجيات أكبر، ويأابل ذلك لصو  الموا   
 .1على مزايا مادية ومعنوية إمافية 

ودسعتبر الترقية مل أبرز الوسائل ال  دساام في تحسين أداء الموافين وتحفيزام، إذ ددفعهم إ       
بذ  المزيد مل الجهد في أداء مهامهم. فالموا  لا يسعى فأ  إ  تحأيا عائد ماد ، بل يطما  

 
 167،   2010لجاج بل صالح بل لجاج المرعي، ادارة الافراد،الاكادميون للنشر والتوزيع،   1
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كّن  مل تحأيا مكالة مهنية أفال داخل المنظمة، ها   أياًا إ  بلوغ مرادب ومناصب أعلى تمس
 .1يامل ل  الاستأرار والأمل الوايفي، ويساعده على دنمية خبرد  المهنية واستمراريتها 

كما دسعرّ  الترقية بأنها دكلي  العامل ههام وواائ  أعلى مل دلك ال  يش لها لاليًا       
ممل السلم اادار  للمنظمة، أ  أنها تململ لركة عمودية في الدرجات الوايفية، دصاليها زيادة  

 .2في الأجور والامتيازات المختلفة

وقد عرفّها الأستاذ الطماو  بأنها ش ل العامل لوايفة ذات درجة أعلى مل درجت  السابأة،      
ويتردب على ذلك زيادة في مزاياه المادية والمعنوية، عامافة إ  ادساع لطات اختصاصاد   

 . 3الوايفية

ودسعرّ  كذلك بأنها عملية التأا  الموا  مل وايفة إ  أخرت  تل  عنها مل ليث      
المسؤوليات والاختصاصات والسلطات، ليث يستلزم اذا الالتأا  تحمّل أعياء وايفية أكبر،  

 .4ويصالي  تحسل في المزايا المادية والمعنوية 

كما يسنظر إ  الترقية على أنها عملية إعادة  صيص الموا  في وايفة ذات مستوت أعلى،      
دتسم بواجيات ومسؤوليات وسلطات أكلمر دعأيدًا وصعوبة مأارلة بوايفت  السابأة، وغاليًا ما  

 .1دردي  بزيادة في الأجر أو الرادب

 
، 03، العةدد13بوبةدي  منةتية، بوديةة ليلةى، تحةديات الترقيةة المهنيةة للمةراة العاملةة الجزائريةة،  لةة علةوم الالسةان والمجتمةع، المجلةد  1

 .112،   2024الجزائر، 
، 2021، الجزائر، 02، العدد10وراس أمينة، اثر الترقية على المسار المهني في المنظمة،  لة دراسات السالية واجتماعية، المجلد  2

 333 
اةةاجر رالةةم، واقةةع الترقيةةة المهنيةةة للمواةة  في المؤسسةةة الجزائريةةة، مةةذكرة ماسةةتر، كليةةة العلةةوم  الالسةةالية والاجتماعية،جامعةةة   3

 09،   2022-2021الشاذلي بل جديد، الطار ، 
قمياة رابا، بوسعيود عديس، اشكالية الترقية في المسارات المهنية بين الطمولات الوايفية والعراقيل الأالولية،  لة دراسات في   4

 11،  2016، الجزائر، 01، العدد04علم اجتماع المنظمات، المجلد
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 اهداف الترقية المهنية واهميتها  .2

دسعى الترقية المهنية داخل المؤسسات إ  تحأيا جملة مل الأادا  الاستراديجية ال  دردي   
بتاسين أداء الموارد اليشرية وممان استمرارية التنظيم بفعالية وكفاءة. كما دسعد وسيلة مهمة  

لتاأيا التوازن بين أادا  المؤسسة ودطلعات الأفراد، مل خل  دوفتي فر  التأدم الوايفي وفا 
معايتي موموعية. ودكمل أ ية الترقية في كونها أداة تحفيزية دسهم في رفع مستوت الرما الوايفي،  

ودعزيز العدالة التنظيمية، إمافة إ  دوراا في استأطاب الكفاءات والمحافظة عليها داخل  
 .المؤسسة

 اهداف الترقية المهنية  -أ
 2:أبرزاا مل المؤسسة، داخل الأساسية الأادا  مل  موعة تحأيا إ  المهنية  الترقية دسعى

  هوجيها دتادد ومعار  فنية، خبرات  إ  تحتاج واائ  لش ل المؤالة الكفاءة العناصر جلب -
 .اادار  للمؤسسة السلم في الأفراد ددرج عملية

 تط  لظام وجود أن إذ والعدد النوع ليث مل العاملين الأفراد مل المؤسسة التياجات  دليية -
 3موموعية ومعايتي أسس على دعتمد  المؤسسة في الترقيات لعمليات  ومعرو 

 تط  لظام وجود أن  إذ والنوع، العدد ليث مل العاملين الافراد مل المنشاة  التياجات  دليية  -
  مل المنشاة ادارة أكل موموعية، ومعايتي أسس على يعتمد المؤسسة في للترقيات  ومعرو 

  الالتاات على  العمل في الراغيين الافراد اقيا  سيب دا والازمة المطلوبة العمالة خطة تحأيا

 
(، 2013، )02نادر أحمةد أبةو شةيخة، إدارة المةوارد اليشةرية إطةار لظةر  ولةالات عمليةة )عمةان( دار صةفاء لنشةر والتوزيةع، لا 1

. 283. 
 148،   2020زواديني عيد العزيز، دنمية المورد اليشر  في التنظيم، مركز الكتاب الاكادأي،  2
 127،   2000، 1علي غربي وأخرون دنمية الموارد اليشرية، دار اددت للنشر والتوزيع، الجزائر، لا 3
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  اةد فيها الترقية لظام يشكل وال   فيها للعمل الجاذبة الميزات   مل للستفادة المنشأة بهذه
 .1اذه الجذب  عوامل

  د يتي دون الأجر برفع المعيشي مستواه تحسل لتيجة المؤسسة لعد  علاطمئنان العامل شعور -
 المجتمع  و المؤسسة داخل اجتماعية  مكالة التل  إ  أيل بطييعت  الفرد لكون العمل، مكان

  و ددربيهم فترة خل  استعدادا  أبدوا الذيل خاصة  قدرا م و الأفراد مهارات  است ل  -
 .جديدة  واائ  لممارسة دكوينهم

تحأيا الموائمة اةأيأية بين أادا  الأفراد العاملين وأادا  المؤسسة إذن إن المؤسسة الناجاة   -
  اي ال  دستطيع أن تحأا أادافها بفعالية وكفاءة واذا لل يتم إلا مل خل  إشياع لاجات 

 .  2الأفراد العاملين فيها
 الترقية المهنية  اهمية -ب

 3:دكتسي الترقية المهنية أ ية كيتية داخل المؤسسة، وأكل إبرازاا فيما يلي
 يخط  الذ   او لأل   المنظمة أو المؤسسة موارد ألد يعتبر الذ  اليشر  علعنصر  دردي  -

  اذا ودنمية   ادارة لسنا وكلما ، يراقب الذ   واو يوج  الذ  واو ينظم الذ   واو وييتكر
 . والتكويل علتدريب والتنمية  للتطوير قابل واو للمؤسسة علفائدة  زاد  كلما المورد

 والساعات  والمهام المسؤوليات  بتاديد والواائ  المناصب دصميم في  المؤسسة بتخطي  دردي  -
 . الفردية والكفاءات   الأدرات  يناسب ها العمل

  التنظيم وارشاد عألنة شأنها مل ال  والمداخيل المصاري   خلدا مل دنظم ال  علميزالية  دردي  -
 . والمنافسة الاستمرارية اجل مل

 
بل علو لسناء، الترقية وتأثتياا علةى الاداء الةوايفي، مةذكرة ماسةتر، كليةة العلةوم الاجتماعيةة، جامعةة عيةد اةميةد بةل عديةس،   1

 25،   2024-2023مست انم، 
 147،    1983أحمد صأر :عاشور إدارة الأوت العاملة، دار النهاة للنشر والتوزيع، لينان،  2
كةةةريم احمةةةد ، واقةةةع اةةةاارة الترقيةةةة الاداريةةةة داخةةةل المؤسسةةةات الجزائريةةةة، اطرولةةةة لنيةةةل شةةةهادة دكتةةةوراه، كليةةةة العلةةةوم الالسةةةالية    3

 57،  2024-2023والاجتماعية، جامعة مصطفى اسطميولي، معسكر، 
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  العدالة بإمفاء المشروعة للمنافسة ملئم مهني جو  إرساء خل   مل المؤسسة بلمأافة دردي  -
 المنظمة افراد بين  والمساواة المهنية 

 انواع الترقية المهنية  .3
  داخل المعتمد اادار  النظام طييعة  عختل   تل  وأيمالا أشكا  عدة  المهنية الترقية دتخذ

 مرولة تحأيا  إ  التنوع اذا ويهد  . بها   المعمو  والتنظيمات  الأوالين وفا وكذلك  المؤسسة،
 والأدرات  للكفاءات  أململ است للاً  يامل ها للموافين، المهني المسار دسيتي في أكبر

 الالتأا  في  المؤسسات  دعتمداا ال  اتليات  فهم دتيا الترقية ألواع دراسة  أن  كما. اليشرية
 الأساليب مل غتياا أو الكفاءة أو الأقدمية أو الشهادات  خل  مل سواء الوايفي،
 .المعتمدة

 الترقية على أساس الشهادة -أ
اذا النم  مل الترقية خصص  المشرع الجزائر  بيعض الردب و قد لصا  مل الأوالين الأساسية  
على الترقية على أساس الشهادة وذلك مل أجل دلممين الشهادة العليا ال  تحصل عليها الموا  ،  

غتي أن اذا النوع مل الترقية يشترلا اةصو  على الشهادة بعد التواي  و ليس قيلها و بذلك فهو  
  .1يأصي الذيل أتلكون مؤالت عليا وتم دوايفهم هؤالت أقل مل المؤالت الأصلية

 : الترقية في الرتبة -ب
ودتم اذه الترقية على أساس درقية الموافين مل الردية الأدنى إ  الردية الأعلى منها داخل السلم لفس ، 

شريطة دوفره على المدة المطلوبة للترقية وفا لسا الترقي: بطيء، متوس ، سريع مع مراعاة لأ  
ولظريات راسائ  المياشريل، وكذا خلو ملف  مل السوابا التأدييية بعد استشارة اللجنة اادارية  

 .2المتساوية الأعااء
 : الترقية في الدرجة -ت

 
 11قمياة رابا، بوسعيود عديس،  مرجع سابا،    1
 167لجاج بل صالح بل لجاج المرعي، مرجع سابا،    2
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وألمل اذا النوع درقية لأيأية، يتردب عنها د يتي في المنصب ديعا لكفاءة العامل، و يتامل ش ل  
وايفة ذات اختصاصات و مسؤوليات أعلى و دصايها زيادة في المردب، واذه الزيادة ليسا  

الأساس الذ  أيز اذا النوع مل الترقية، و دطييا اذه الترقية بطريأة منتظمة ومستمرة، أ  مل درجة  
لأخرت أعلى منها مياشرة و معياراا الأساسي او الاختيار على أساس الجدارة و الاستاأات، مما  

  .1يؤكد أ يتها كنظام اجتماعي عاد 
 :الترقية الجافة -ث

وفيها يردفع المركز الأدبي للعامل و لا يردفع الأجر ، واي تمنا أليانا كتعويض للعامل على المكافآت  
 2ودبرز أ ية اذا النوع علنسية لسفراد الذيل يش لون المراكز و المستويات العليا مل التنظيم.  

 معايير الترقية المهنية .4

دأوم عملية الترقية المهنية على  موعة مل المعايتي والأسس ال  تحدد كيفية اختيار الموافين  
لللتأا  إ  مناصب أعلى، ليث  تل  اذه المعايتي بين المؤسسات لسب دوجها ا اادارية  

واستراديجيا ا في دسيتي الموارد اليشرية. ودسعد اذه المعايتي عنصراً لاسماً في ممان العدالة 
والموموعية في الترقية، إذ دساام في اختيار الأفراد الأكلمر كفاءة واستاأاقاً، سواء اعتمادًا على  

 .الأقدمية أو الجدارة أو الكفاءة المهنية، مما ينعكس مياشرة على فعالية الأداء داخل المنظمة
 معيار الأقدمية : -أ

يأصد علأقدمية " أولوية أو أسيأية لصل عليها العامل لطو  خدمت  في عمل معين ال  تأخذ  
بعين الاعتيار عند درقيت  لوايفة أعلى مل الوايفة اةالية" ، يعني ذلك أن العامل الأقدم او 

 
 144زواديني عيد العزيز، مرجع سابا،     1
غريس سمتي، اصر الترقية الوايفية على الاستأرار المهني، مذكرة ماستر، كلية العلوم الاجتماعية، جامعةة عمةار ثليجةي، الاغةوالا،  2

2017-2018   ،61 
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الذ  يحظى علترقية كما أن الأقدمية في العمل دكسب صاليها اسبرة والتكي  مع مناخ وثأافة 
 .1المؤسسة

ومل مزايا الترقية على أساس الأقدمية أنها دعتبر أكلمر الطرت ،موموعية، وأل  لا مكان لوجود    
تحيز على اعتيار أن درقية الفرد مل وايفة إ  أخرت مرديطة بطو  مدة خدمت  في المنشأة، كما  

الموافين، كما يلءم المهل   دعمل على تحأيا العدالة هعنااا الواسع وذلك بعدم التمييز بين
والواائ  ال  لا دستلزم مهارات وكفاءات عالية المستوت. دوجد عدة عيوب دذا المعيار بحيث  
يأوم بأتل روا الابتكار لدت الموا  لأل  مطمئل على درقيت ، وبذلك يصيا الموا  متكاسل  

خامل ويترقى على الممتاز، فيسود الكسل واسمو ، ويتوق  الموافون عل التسابا وتحأيا  
 .  2طمولا م 

 الانتقادات الموجهة لمعيار الاقدمية في الترقية
 3: اناك عدة التأادات وجها ددا المعيار منها

  المدة الأااء هجرد الترقية ا  اطمئنانهم سيب الموافين عند والابداع  الطموا الروا قتل -
 . اللزمة

 وغتي  والك ء الموا   بين التمييز لعدم المؤسسة خارج الكفاءات  دسرب  على العمل  -
 .الك ء

 . المستأيلي العمل في النجاا على قرينة  دكون لا قد اةالي العمل في اسدمة مدة طو  -

 
 337وراس أمينة، مرجع سابا،   1
لكاا منور، الترقية ودوراا في تحسين اداء العاملين، مذكرة ماستر، كلية العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيتي، جامعةة عيةد   2 

 21،  2024-2023اةميد بل عديس، مست انم، 
دراجةةي سةةهام، ديةةد  لسةةين، دور لظةةام الترقيةةة في تحسةةين الاداء الةةوايفي، مةةذكرة ماسةةتر، كليةةة العلةةوم الاقتصةةادية والعلةةوم   3

 07-06،   2025-2024جامعة قاصد  مرعا، ورقلة،    التجارية وعلوم التسيتي،
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 يستطيع فأد  وعلي  اخر شخص مل  تل  والاكتساب  للتعلم واستعدادام الافراد قدرت  ان -
 اخر شخص  ذلك  يستطيع قد مما اقصر الفترة في العمل متطليات   استيعاب  الأشخا  ألد

 .في  اطو  مدة اماى
 : الجدارة أو الكفاءة أساس  على الترقية نظام -ب

في موء الالتأادات ال  وجها إ  اعتماد معيار الأقدمية في درشيا واختيار العاملين للترقية فأد  
قيل أن أفال معيار لاختيار الأفراد ودرشياهم للترقية او معيار الكفاءة والجدارة و يأصد ب  أن  

درشيا الأفراد للترقية يني ي أن يتم في موء مواصفات الوايفة ومتطليا ا وأعيائها مأارلة علمؤالت  
والأدرات ال  أتلكها الأشخا  المرشاون والمرشا الذ  يتأدم اتخريل في مدت دوفر المؤالت  

 .1والأدرات المطلوبة او الذ  ينا  الترقية 
 الترقية المهنية في قطاع التربية  )الإطار القانوني و التنظيمي (:  .5

ململ الأمر   2يردكز لظام الترقية في قطاع التربية على الأالون الأساسي للوايفة العمومية : 
،الأواعد 2006يوليو سنة  15الموافا    1427جمادت اللمالية عام  19المؤرخ في  03-06رقم

المطيأة على الموافين و الامانات يتامل الأالون الأساسي العام للوايفة  الأالولية الأساسية
 الممنولة دم في إطار تأدية مهامهم في خدمة الدولة .  العمومية .و يحدد الأساسية 

المعد  و   315-08الأوالين الأساسية اساصة بأطاع التربية الوطنية : ململ المرسوم التنفيذ  
 الذ  يحدد أسلك التربية )أسادذة ،مديريل ،مفتشين ....(  المتمم

 )الامتاانات  النصو  التنظيمية : قرارات وزارية و مناشتي دوما كيفيات دطييا الترقية
 ،التأييم( ،التسجيل

 
، 07غاةةةيان ليلةةةى، دور الترقيةةةة في تحسةةةين اداء المةةةوارد اليشةةةرية،  لةةةة دراسةةةات وابحةةةاث اقتصةةةادية في الطاقةةةة المتجةةةددة، المجلةةةد  1

 222،   2020، الجزائر، 02العدد
 46الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية ،العدد2
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 مل الأالون الأساسي : للموا  اةا في التكويل و تحسين المستوت و الترقية في الردية  38المادة  
 خل  لياد  المهنية . 

: يخاع كل موا  أثناء مساره المهني إ  دأييم مستمر و دور  إ  دأدير مؤالد     97المادة  
 وفأا لمنااج ملئمة . المهنية 
 : يهد  دأييم الموا  إ  :   98المادة  

 الترقية في الدرجات  -

 الترقية في الردية  -

 منا امتيازات مرديطة علمردودية و تحسين الأداء -

 منا الأوسمة التشريفية و المكافآت . -

: يتعين على اادارة دنظيم دورات التكويل و تحسين المستوت بصفة دائمة ، قصد  104المادة  
 تحسين تأايل الموا  و درقيت  المهنية ، و تأايل  لمهام جديدة .  ممان 
 الترقية في الدرجات و الترقية في الرتب :  •

 : دتململ الترقية في الدرجات في الالتأا  مل درجة ا  درجة أعلى مياشرة و دتم بصفة106المادة  
 مستمرة لسب الوتائر و الكيفيات ال  تحدد عل طريا التنظيم.

 : دتململ في الترقية في الردب في دأدم الموا  مل ردية ا  ردية أعلى مياشرة في لفس107المادة  
 السلك أو في السلك الأعلى،لسب الكيفيات اتدية :

على أساس الشهادة ممل بين الموافين الذيل تحصلوا على خل  مسارام المهني على  -
 المؤالت المطلوبة .  الشهادات و

 بعد دكويل متخصص. -

 عل طريا امتاان مهني أو فاص مهني . -
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على سييل الاختيار عل طريا التسجيل في قائمة التأال ،بعد أخذ رأ  اللجنة المتساوية   -
 بين الموافين اللذيل يلميتون ألاقدمية المطلوبة .  الأعااء ،مل

 لا يستفيد الموا  مل الترقية عل طريا التسجيل في قائمة التأال مردين متتاليتين. -

-109-108تحدد الأوالين الأساسية اساصة كيفيات دطييا ألكام اذه المادة :   -
110-111 

 العدالة التنظيمية  .6

دسعتبر العدالة التنظيمية مل المفاايم المحورية في علم إدارة الموارد اليشرية والسلوك التنظيمي، ليث  
دعبر عل مدت إدراك العاملين لعدالة المعاملة داخل المؤسسة مل ليث دوزيع اةأوت والواجيات  

والفر . ودؤثر اذه العدالة بشكل مياشر على سلوك الأفراد ومستوت رماام الوايفي، مما  
يجعلها عاملً أساسياً في استأرار التنظيم وفعاليت . كما دسهم في دعزيز اللمأة بين العاملين واادارة، 

 .ودرسيخ بيئة عمل قائمة على المساواة واالصا 
 تعريف العدالة التنظيمية  -أ

دلعب العدالة التنظيمية دوراً مهمًا داخل المؤسسة، لظراً لاردياطها بعدة عمليات دنظيمية تتلفة. فهي  
دعكس مدت تحأيا المساواة والنزااة في دوزيع اةأوت والواجيات، ها يعبّر عل طييعة العلقة بين  

العامل والمؤسسة. كما دردي  هدت التزام العامل بأداء مهام  وواجياد ، مأابل التزام المؤسسة هنا   
لأوق ، واو ما يساام في خلا بيئة عمل ملئمة تحأا لوعًا مل التوازن بين ما يأدم  العامل وما  

 .1يحصل علي  في المأابل

 
، 02، العدد08ختي  اسماء، قجة رما، العدالة التنظيمية" مفهوم والاطر النظرية"،  لة الدراسات والياوث الاجتماعية، المجلد 1

 124،   2020الجزائر، 
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وقد عسرِّفا العدالة التنظيمية بأنها اعتأاد الفرد بأل  يسعامَل بعدالة مأارلة ب تيه مل الأفراد، في لين  
 .1يسنظر إ  غياب العدالة على أل  شعور الفرد بأل  لا يتلأى معاملة عادلة مأارلة عتخريل

كما دسعرَّ  أياًا بأنها الكيفية ال  يسأيِّّم بها الفرد أسلوب المدير في التعامل مع ، سواء على المستوت  
 .2الرسمي أو غتي الرسمي

 أهمية العدالة التنظيمية  -ب

دولي أغلب المنظمات ااتمامًا كيتياً بتوفتي بيئة عمل مناسية لموافيها، بهد  تحأيا أداء متميز  
ينعكس إيجاعً على الأداء العام للمؤسسة. ومل بين أام العوامل ال  دسهم في تحسين أداء العاملين 

 .او دينّي ميادئ العدالة التنظيمية في التعامل مع جميع أفراد المنظمة بشكل منص  ومتوازن

ولا دأتصر العدالة التنظيمية على جالب والد فأ ، بل دشمل تحأيا التوازن في دوزيع المسؤوليات 
والعأوعت، إمافة إ  ممان معاملة عادلة للجميع. فعندما يدرك الأفراد أن السلطة داخل المنظمة  
دتسم علنزااة والجدارة عللمأة، فينهم أيلون إ  التفاعل بشكل أكلمر إيجابية مع الأرارات والنتائج ال   

دصدر عنها. كما أن شعورام بأن ااجراءات المتيعة قائمة على العدالة، وليس على التايز أو الظلم، 
 .3يعزز مل رماام الوايفي ويزيد مل مستوت التزامهم وأدائهم داخل المؤسسة

 

 

 
 .158،   1989أحمد صأر عاشور، السلوك االساني في المنظمات، د لا، بتيوت، لينان، الدار الجامعية،   1
، 2011، ااسكندرية ، مصر، الدار الجامعية، 01وليد لليم غاز ، دوافع وإلتياجات العمل وأثراا على الرما الوايفي، لا  2

  95.  
مرغام علي العميةد ، علةي عييةد بةراك، العدالةة التنظيميةة اسةتراديجية مةؤثرة لمواجعةة السةلوكيات الالتأاميةة لةدت العةاملين، كليةة   3

 81،   2021، 63الادارة و الاقتصاد ، جامعة كوفة، العدد 
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 مبادئ العدالة التنظيمية -ت

دستند العدالة التنظيمية إ   موعة مل الميادئ الأساسية ال  دسهم في تحأيا بيئة عمل متوازلة  
 1  :ومنصفة، ومل أبرز اذه الميادئ ما يلي

يأوم اذا الميدأ على ممان دكافؤ الفر  بين العاملين، سواء مل ليث   :مبدأ المساواة -
الأجور، اةوافز، ساعات العمل أو الواجيات الوايفية، بحيث لا يكون اناك تمييز غتي 

 .مبرر بين الأفراد داخل المنظمة

يتململ في الالتزام علأيم الأخلقية ململ الاستأامة، النزااة، الشر ،   :المبدأ الأخلاقي -
 .الأمالة، ااخل  والصدت، واي عناصر مرورية ليناء اللمأة بين اادارة والعاملين

يأتاي اذا الميدأ أن دسينى الأرارات وااجراءات على معلومات  :مبدأ الدقة والتصحيح  -
 .واماة ودقيأة، مع مرورة إتالة إمكالية مراجعتها ودصاياها في لا  وجود أخطاء

ويعني الالتزام بتطييا ما او عاد  ومنص ، خاصة فيما يتعلا بطريأة  :مبدأ الالتزام -
 .معاملة العاملين ومناهم المكافآت المستاأة وفأًا للمعايتي والأوالين المعتمدة

يشتي إ  أ ية إشراك العاملين في عملية صنع وا اذ الأرارات، وكذلك في  :مبدأ المشاركة -
 .دنفيذاا، مما يعزز الشعور علالتماء والمسؤولية داخل المنظمة

 الأداء التنظيمي   المبحث الثاني:
الأداء التنظيمي او مأياس لأدرة المنظمة على تحأيا أادافها بفعالية وكفاءة، ويعكس مدت    

است لدا للموارد المتالة، سواء اليشرية أو المادية أو المعرفية. واو لا يأتصر على الأداء الفرد  
 .للموا  فاسب، بل يشمل الأداء الجماعي وااجراءات التنظيمية المتيعة لتاأيا النتائج المرجوة 

 
لاقةةة  الازاةةار ، العدالةةة التنظيميةةة كاليةةة لترسةةيخ سةةلوك المواطنةةة التنظيميةةة، اطرولةةة دكتةةوراه، كليةةة العلةةوم الاقتصةةادية والتجاريةةة  1

 14،   2023وعلوم التسيتي، جامعة الشههيد حم  سار علواد ، 



 الاطار النظري للدراسة 

26 
 

، ثم يستعرض  خصائص  وأبعادهمع التركيز على  ،التنظيميالأداء  مفهوميتناو  اذا المياث     
، لتوميا الييئة ال  العوامل المؤثرة في ، وأختياً يناق  مؤشرات قياس الأداء في المؤسسات التعليمية

 .ينمو فيها أداء الموافين وكيفية تحسين  ها ينعكس إيجابيًا على فعالية المؤسسة ككل
 مفهوم الأداء التنظيمي.  .1

يسعرّ  الأداء بأل : " قدرة المنظمة على اكتساب موارداا النادرة واللممينة واست لدا بكفاءة       
وفي الوقا المناسب، ها يساام في تحأيا أادافها اةالية والتش يلية. كما يعكس الأداء مدت 

 " .1فعالية المؤسسة في استخدام إمكاليا ا لتاأيا النتائج المرجوة
  يأصد علأداء اياا: دنفيذ الموا  لأعمال  ومسؤولياد  ال  دكلف  بها إدارة المنظمة، أوو     

 .2الجهود ال  دردي  وايفت  بها، يعني النتائج ال  يحأأها الموا  للمنظمة 
كما عرفا بأنها:" جهد متماسك وتط  ل  ومستمر بشكل منظم وثابا بهد  الدراسة       

والتاسين الذان، ويركز على الت يتي في ااجراءات الرسمية وغتي الرسمية بشكل مياشر، وفي 
العمليات والأيمالا مستخدما مفاايم العلوم السلوكية، ودشمل أاداف  تحسين لالة الأفراد 

  .3وإصلا العمل التنظيمي" 
 خصائص وأبعاد الأداء التنظيمي.  .2

 يتميز الأداء التنظيمي علعديد مل اسصائص والابعاد ال  تميزه عل غتيه مل المفاايم

 خصائص الأداء التنظيمي  -أ

 

بظاار بختة، مدت فعالية التاليل ااستراديجي اسارجي في تحسين الأداء التنظيمي للمؤسسة الاقتصةادية الجزائريةة ،  لةة اليالةث 1
 .36مل  2017الجزائر  8, العدد 05الاقتصاد  جامعة سكيكدة الجلد 

، 08حمداو  عمر، احمد بخوش، العكاس الاداء التنظيمةي في جةودة الياةث العلمةي،  لةة العلةوم الالسةالية والاجتماعيةة، العةدد 2
 150،  2012الجزائر، 

امد فرلي، الاداء التنظيمي كمدخل لتاأيا ادارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعليمالعالي،  لة اةأوت والعلوم الالسالسية،  3
 208،   01، العدد26المجلد
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 1يتميز الأداء التنظيمي بعدة خصائص، ومل أ ها لذكر ما يلي: 

  واستمراره  العمل ثيات  على علمحافظة يتسم  أل  أ  الأيادات، بت تي التنظيمي الأداء يتأثر لا -
 للمنظمة؛  السابأة التجارب  وكذلك  اسبرات، دراكم على الاعتماد خل  مل

 ا اذ في المشاركة واستخدام الفرد ، الأداء على فأ  وليس الجماعي الأداء على الاعتماد -
 والأرار؛ عادارة  المنظمة رئيس إلفراد عدم أ   المنظمة، ادارة واسبراء المختصين قيل مل الأرار

 والمالي اادار  الاستأرار على للافاظ  وذلك  واماة، وقوالين ولظم سياسات  إدياع -
 للمنظمة؛ 

  واما  إطار ومع طريا عل دطويراا، أجل مل للمنظمة اليشرية الموارد كل جهود  استلممار  -
   الأادا ؛ لتاأيا الجماعية المشاركة على التركيز وكذلك  والمسؤوليات، الواجيات  مل

 الكفاءات  أفال واستأطاب  عستمرار، وتأايل  دنميت   طريا عل اليشر  علمورد  الااتمام -
 .ومتطورة سليمة دواي  سياسة  ديني خل  مل وذلك  والمهارات،

 أبعاد الاداءالتنظيمي  -ب
   البعد الاجتماعي:

ويشتي اذا اليعد على مدت تحأيا الرما عند أفراد المنظمة على تتل  مستويا م، ودتجلى أ ية اذا  
اليعد في كون الأداء الكلي للمنظمة قد يتأثر سليا على المدت اليعيد إذا إقتصرت المنظمة على تحأيا 

 . 2الجالب الاقتصاد  وأ لا الجالب الاجتماعي لموارداا اليشرية
 : البعد التنظيمي للأداء

 
اليكةر  رشةا، بودرعةةة سميةة، دوزيةةع المعرفةة ودوره في تحسةةين الاداء التنظيمةي في المؤسسةة، مةةذكرة ماسةتر، كليةةة العلةوم الاقتصةةادية   1

 04،   2021، قالمة، 1945ما   8والتاارية وعلوم التسيتي، جامعة
لنةان أبةو بكةر مليطةان دور إدارة المعرفةة في دعزيةز الأداء التنظيمةي، رسةالة ماجسةتتي في العلةوم ااداريةة، مدرسةة العلةوم ااداريةةة،  2

 57،   2016الأكادأية اللييية مصرادة، ليييا،
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يأصد ب  الطرت والكيفيات ال  دعتمدا المؤسسة في المجا  التنظيمي ب ية تحأيا أادافها ومل ثم يكون  
لدت مستي  المؤسسة معايتي يتم مل خلدا قياس فعالية ااجراءات التنظيمية المعتمدة و أثراا على 

الأداء مع ااشارة إ  أن اذا الأياس يتعلا مياشرة عديكلة التنظيمية واذا يعني أن بإمكان المؤسسة  
أن دصل إ  مستوت فعالية آخر نادج عل المعايتي الاجتماعية والاقتصادية يختل  عل ذاك المتعلا  

 .1التنظيمية علفعالية
 مؤشرات قياس الأداء التنظيمي في المؤسسات التعليمية .3

 2دوجد عدة مؤشرات لأياس الاداء التنظيمي وال  سنتطرت دا على الناو التالي: 
  الاداء المالي و الاداء التشغيلي -أ

نحو و   و او المفهوم الاوسع للداء اذ ألمل جالب الكفاءة ال  دعتمد أساسا العأللية في التوج 
أفال استخدام للموارد المتالة ، و في المجالات ال  دعطي أكبر المردودات فال عل مؤشرات الاداء 
المالي و ممل الاداء التنظيمي الواسع فأل  مل المنطأي التعامل مع مؤشرات دش يلية كاةصة السوقية 

 3و دأديم منتجات جديدة و جودة الالتاج؛ 

 :  الأهداف تحقيق بفعالية تتعلق مؤشرات -ب 

المجموعة على طييعة لشالا   وال  دعمل الأجهزة والمنظمات اةكومية على دطويراا، ودتوق  دلك 
 .وأادا  كل ولدة

 :كفاءة وهي  بالكفاءة تتعلق مؤشرات -ت

 
عيةةد الرحمةةان علةةي، اثةةر الرمةةا الةةوايفي علةةى الاداء التنظيمةةي في المؤسسةةة العموميةةة في الجزائةةر، كليةةة اةأةةوت والعلةةوم السياسةةية،  1

 31،   2023جالعة غرداية، 
، 2، العةدد5امتية منيع المعاو ، اثر ادارة الت يتي على الاداء التنظيمةي بجامعةة بيشةة،  لةة الشةرت الاوسة  للنشةر العلمةي، المجلةد  2

 217،   2022المملكة العربية السعودية، 
كرأةةة روا ، دور دسةةيتي المةةوارد اليشةةرية في  سةةين الاداء التنظيمةةي للمؤسسةةات الصةة تية والمتوسةةطة، لةةذكرة ماسةةتر، كليةةة العلةةوم    3

 06،   2013الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتي، جامعة قاصد  مرعا، ورقلة، 
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استخدام الموارد في كل جهاز لكومي، ليث دتامل اذه المجموعة لسية التكالي  ااجمالية   
إ  بعض المخرجات المحددة ال  يأدمها الجهاز، ويعبر ذلك بشكل أساسي عل دكلفة اسدمة 

 .يأدمها اذا الجهاز ال 

 : مؤشرات تتعلق بمستوى الجودة -ث 

أ  جودة اسدمات المؤداة في الأجهزة اةكومية، ويتامل ذلك تحليلً لسبعاد الأساسية ال    
 .دتكون منها جودة اسدمة بصفة عامة وجودة اسدمات اةكومية بصفة خاصة 

 الفاعلية التنظمية:   -ج
و او المفهوم الاوسع للداء التنظيمي اذ يشتي على أل  المعيار الذ  يعكس درجة ااا المنظمة في  

 .1تحأيا أادافها و ال  دسعى لتاأيأها, قدر ا على التكي  مع الييئة اسارجية 
 العوامل المؤثرة في الأداء التنظيمي  .4

يتأثر الأداء التنظيمي داخل المؤسسات بعدة عوامل مترابطة، دتداخل فيما بينها لتادد مستوت  
 2: كفاءة وفعالية العاملين، وأكل إبراز أام اذه العوامل فيما يلي

 المناخ التنظيمي:  -أ
  الأيادة كطييعة مؤسسة، داخل العاملين سلوك في دؤثر ال  العوامل  موعة على ويد  

  التنظيمي المناخ ويعد العوامل، مل وغتياا بها المعمو  والتشريعات  التنظيمي اديكل وطييعة
  كيفية على مياشر بشكل دؤثر ال  عملهم  بيئة لسمات  العاملين وفهم إدراك لمدت مأياس

 وكفاءة سلوك على مياشر بشكل يؤثر والصاي السليم التنظيمي فالمناخ أعمادم، أداء
 .العمل في  وقتهم معظم يأاون لأنهم  وذلك  المنظمة في  العاملين

   الروح المعنوية لدى الموظف: -ب 

 
 06كرأة روا ، لفس المرجع السابا،    1
مةةا   8علمماليةةة انةةاء، برالسةةية راليةةة، اثةةر الادارة الالكتروليةةة علةةى الاداء التنظيمةةي، كليةةة العلةةوم الالسةةالية والاجتماعيةةة، جامعةةة 2

 62-61،   2024، قالمة، 1945
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 روا) لديهم قوية معنوية روا خلا  على وعملا العاملين إختيار في المؤسسة ااا فيذا
 والأوالين، الأوامر وإطاعة النظام ولفظ  الوايفي الرما  يكفل أن شأل  مل ذلك  فين ،(الفريا

 سلمة ململ االسالية العلقات  بعملية  دردي  عناصر عدة على المعنوية الروا ودعتمد
 .إل ...واسدمات  الترقية الأجور، التدريب، ااشرا ،

 نمط القيادة  -ت
  على واساصة العامة المنظمات  في النشاطات  تتل  علي  دردكز مهماً  اوراً  تململ الأيادة إن 

  درشيد طريا عل  الأداء اابداعي ودعزيز دنمية  على دعمل والواعية اةكيمة فالأيادة سواء، لد
  الوجهة ودوجيههم جهودام ودنظيم ودنسيا ادم  قدر ودعيئة طاقا م ولشد الأفراد سلوك

 .1المرجوة وال ايات  الأادا  تحأيا نحو الصاياة
 : الدور فهم خلال من العمل  أداء على المقدرة -ث

 كل أتلكها  ال  المهارة ومدت والملمابرة  علاجتهاد  أولا يأاس  موا  لكل التنظيمي  الأداء إن 
  لا العوامل اذه مل عامل كل تأثتي أن لعلم أن يجب اللملث  العوامل اذه إطار وفي موا ،

  كالا فيذا معا، العوامل دلك  دفاعل خل  مل وإيما  الموا  اداء  على مستأل بشكل يكون
  الأداء اصلة  فين سليية كالا إذا لين  في مردفعة، ستكون الأداء اصلة فين إيجابية العوامل
 .  متدلية  ستكون

   الأجور والمكافآت:-ج
ليث دعتبر الأجور مل أام اةوافز بإعتياراا السيب المياشر لوجود الفرد في منصب عمل  لذا 

دستخدمها المؤسسات في إستأطاب اليد العاملة المؤالة، عامافة إ  رفع مستويات الأداء لدت  
العاملين بإستعمادا كمافز لزيادة رماام الوايفي، ولا أكل أن يتاأا ذلك إلا بوجود لظام عاد  

 .شفا  وواما لسجور يامل لأوقهم وي ذ  فيهم روا الولاء واالتماء للمؤسسة

 
 217امتية منيع المعاو ،  مرجع سابا،    1
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فللخبرة علقة مياشرة بأقدمية الفرد في العمل، ليث يحصل مل خلدا على قدر اائل مل  الخبرات 
المعلومات والمعر  والمهارات ياعها في خدمة العمل، مما ينعكس على إاتمام  علجالب الفني  

 والتخصصي في الأداء، وفي بعض الواائ  أكل لسنوات اسبرة دعويض متطليات التعليم.
 المبحث الثالث: العلاقة بين الترقية المهنية والأداء التنظيمي 

دعتبر العلقة بين الترقية المهنية والأداء التنظيمي مل أكلمر العلقات أ ية في إدارة الموارد اليشرية، إذ     
دعمل الترقية على دعزيز الدافعية والرما الوايفي، مما يؤد  بدوره إ  رفع مستوت الالتزام التنظيمي  

 .وتحسين االتاجية
أثراا على الرما الوايفي  ، ويحلل الترقية المهنية كأداة للتافيز الوايفييركز اذا المياث على     

، ما يوما كي  أكل للسياسات دوراا في تحسين الأداء التنظيمي، كما يستعرض والالتزام التنظيمي
 .الممنهجة للترقية أن دساام في دطوير قدرات العاملين ودعزيز كفاءة المؤسسة

 الترقية المهنية كأداة للتحفيز الوظيفي.  .1

الترقية كعامل افز دعتبر الترقية مل أام اةوافز ععتياراا لافز ذو شأين رئيسيين )لافز( ،ماد ،  
لافز معنو ( لافز معنو  ل  دور في إشياع اةاجات المعنوية والنفسية والاجتماعية للموافين في 

اةصو  على التأدير وتحأيا الذات، وشعور الفرد علسعادة وااردياا إ اه واقع  الوايفي واذا  
ينعكس على سلوك  داخل المنظمة السلوك التنظيمي(، ولافز ماد  ل  دور في إشياع اةاجات  

االسالية للفرد مل خل  الزيادة في الأجر لتيجة لصول  على الترقية مما يجعل  ييذ  قصارت 
 .1التأدم وااردأاء  جهده وتحفيز ذو  الأداء المتوس  إ 

 أثر الترقية على الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.  .2

دسعد الترقية المهنية مل العوامل المهمة ال  دؤثر في سلوك الأفراد داخل المؤسسة، ليث دنعكس  
بشكل مياشر على مستوت رماام الوايفي ومدت التزامهم التنظيمي. فكلما كالا الترقية قائمة  

 
امةد  2بلأامي عاد ، كواس امدبلختي، الترقية واثاراا على اداء العاملين في المؤسسة، كلية العلةوم الاجتماعيةة، جامعةة واةران 1

 41،   2025-2024بل احمد، 
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على معايتي عادلة وشفافة، زادت درجة الرما لدت الموافين ودعزز شعورام علالتماء والاستأرار  
 .داخل العمل، مما ينعكس إيجاعً على أدائهم وسلوكهم التنظيمي

 أثر الترقية على الرضا  -أ
دزيد الترقيات في مستوت الرما المهني للفرد في المؤسسات خاصة إذا تما وفأا لمعايتي موموعية شفافة  

ليث دتكون الترقية مل  موعة مؤشرات مل الأيم ال  دردي  علمشاعر الذادية للفرد ودكون اذه  
المؤشرات مادية إذا دعلأا هستوت الأجر ومعنوية هستوت طموا الفرد وإشياع لاجاد  الذادية وذلك 

 .1في دولي مناصب عليا مل منصي  اةالي أو لتى درقية في لفس المنصب
إن العامل المحدد لأثر فر  الترقية على الرما عل العمل او طموا أو دوقعات الفرد عل اذه 

الفر . فكلما كان طموا الفرد أو دوقعات الترقية لدي  أكبر مما او متاا فعل كلما قل رماه عل 
العمل وعلعكس ودذا أكل الأو  إن أثر الترقية الفعلية على الرما يتوق  على مدت دوقع  دا .  
فاصو  الفرد على درقية لم يتوقعها تحأا ل  سعادة أكبر مل لالة أن دكون اذه الترقية متوقعة، 
والعكس فعدم لصو  الفرد على درقية كان دوقع  دا كيتي يحدث ل  لالة استياء كيتية كول  كان  

يتوقع لدوثها مع العلم أن ااا سياسة الترقية ورفعها لمستوت الرما الوايفي في المنظمة يتوق  على 
 .2مدت دوفر ميدأ العدالة في معايتي الاختيار والشفافية في إجراءات دنفيذاا

إن فاعلية لظام الترقية دتوق  على دطييأ  بأ  ميو  أو ا ااات شخصية يظهر فيها المحاعة والتايز  
غتي المنطأي أو العاد  واذا ما يؤد  إ  ايولا معنويات العاملين كما أن المنظمة ال  دتيا لسفراد  

فرصة الترقية وفأا للكفاءة دساام في تحأيا الرما الوايفي إذ أن إشياع اةاجات العليا )التطور  
 3والنمو( ذو أ ية لدت الأفراد ذو  اةاجات العليا  

 أثر الترقية على الالتزام التنظيمي  -ت
 

 341وراس أمينة، مرجع سابا،   1
وقةةام لينةده ، مسةةا ة سياسةة الترقيةةة في تحأيةةا الرمةا الةةوايفي لةدت مةةوافي ولايةة سةةطي  ،   لةة دراسةةات في الاقتصةةاد وادارة  2

 09،   2022، الجزائر، 02، العدد 04الاعما ، المجلد 
 28عيد الرحمان علي،  مرجع سابا،    3
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دلعب الترقية دورا في التنيؤ هستوت الالتزام التنظيمي، فكلما كالا ا ااات الموافين نحو الترقية 
 Mathieu إيجابية كلما كان لديهم التزام دنظيمي مردفع، ليث أكدت دراسات كل مل ماثيو

 .على وجود علقة اردياطية بين الالتزام والرما عل فر  الترقية Zajac وزجاك
ومل منظور أخر فين الموا  الجزائر  بطيع  ياع اعتيارات كيتية للمركز الاجتماعي المرموت فهو في  

سعي دائم لكي يصيا ذا مكالة إجتماعية عالية ويحاى علترام كيتي، ولا يأن ل  ذلك إلا خل   
مركزه الوايفين ليث ان إدراك الفرد ولصول  على ما يستاا مل فر  الترقية والتأدم الوايفي 

 .1يأو  العلقة التعاقدية بين  وبين المؤسسة التابع دا 
 . دور الترقية المهنية في تحسين الأداء التنظيمي.   3

دعتبر الترقية المهنية ألد المحركات الأساسية لرفع كفاءة العنصر اليشر ، واي لا دأتصر فأ  على منا 
الموا  مسمى وايفياً أعلى، بل اي استراديجية متكاملة  د  إ  مواءمة أادا  الفرد مع أادا  

 .المنظمة

 تعزيز الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي  -
 بتأدم سيأابل   هوده أن الموا  يشعر  عندما والماد ،  المعنو  للتافيز أداة أقوت الترقية دعد

 .(الكفاءات  استأالة ) العمل دوران  معدلات  مل يألل  مما  علمنظمة، اردياط   يزداد وايفي،

 رفع مستوى الكفاءة والإنتاجية -
 للوفاء  وقدراد   مهاراد  لتطوير الموا  يدفع مما المسؤوليات، بزيادة   دردي  ما غالياً  الترقية

 .ااااز وسرعة المخرجات  جودة على مياشر بشكل ينعكس اذا. الجديد المنصب هتطليات 

 خلق بيئة تنافسية إيجابية  -

 
ةرش فاطنة، اثر الترقية على الالتزام التنظيمي في الوايفة العمومية، مذكرة ماستر، كلية اةأوت والعلةوم السياسةية، جامعةة زيان   1

 47،  2017-2016عاشور، جلفة، 
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  يؤد  التنافس اذا". الينّاء التنافس" على الموافين يشجع للترقية  وشفا  عاد  لظام وجود
 .الأقسام داخل العمل طرت وتحسين جديدة  للو  ابتكار إ 

 الوظيفي  للتعاقب التخطيط 
  الداخلية الكوادر على الاعتماد. الداخل مل الأيادية الفجوات  سد في المنظمة الترقية دساعد
 مل جدد موافين وددريب استأطاب  دكالي  مل ويألل" التنظيمية اللمأافة" استمرارية  يامل
 .1اسارج

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
، جدة، دار زاران،  6دني عيد الأادر علقي، إدارة الموارد اليشرية، إطار لظر  ودطييأي في المملكة العربية السعودية، ، لا 1

2012   ،67 
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 خلاصة الفصل 

يتناو  اذا الفصل الترقية المهنية ععتياراا ألد أام آليات إدارة الموارد اليشرية داخل المؤسسات، لما  
دا مل دور فعّا  في دطوير المسار الوايفي للعاملين وتحفيزام على تحسين أدائهم. وقد دييّن مل خل   

عرض مفهوم الترقية وألواعها ومعايتياا أنها ليسا  رد التأا  وايفي، بل اي عملية منظمة دأوم  
على أسس موموعية  د  إ  استلممار الكفاءات اليشرية وتحأيا التوازن بين متطليات المؤسسة 

 .ودطلعات الأفراد

كما أبرز الفصل أن الترقية المهنية دردي  بإطار قالوني ودنظيمي، خاصة في قطاع التربية، ها يامل  
الشفافية والعدالة في دطييأها وفا معايتي اددة. وفي اذا السيات، تم التأكيد على أ ية العدالة  

 .التنظيمية كعامل أساسي لامان فعالية لظام الترقية ودعزيز ثأة الموافين في مؤسسا م

ومل جهة أخرت، أوما الفصل أن الأداء التنظيمي ألمل مأياسًا لنجاا المؤسسة في است ل  موارداا 
بكفاءة، ويتأثر بعدة عوامل دنظيمية وبشرية. كما بيّن أن الترقية المهنية دسعد مل أبرز الوسائل ال   

دساام في تحسين اذا الأداء مل خل  رفع مستوت الرما الوايفي ودعزيز الالتزام التنظيمي، مما يؤد   
 .في النهاية إ  تحسين االتاجية وتحأيا أادا  المؤسسة بكفاءة أكبر

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 الثاني  الفصل
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 تمهيد: 

دتطلب المعرفة العلمية ادياع خطوات منهجية دقيأة في الياث والتأصي، ها يامل الوصو  إ  لتائج موموعية 

إ   مستندة  لطييعة موموعها،  مناسية  منهجية علمية  الدراسة على  اعتمدت اذه  ذلك،  مل  والطلقاً  ودقيأة. 

التنظيمية والتربوية   الظواار  العلوم الاجتماعية، ععتيار أن دراسة  المعتمدة في  العلمي  الياث   موعة مل أدوات 

 .دستلزم دواي  أساليب علمية دقيأة لفهم أبعاداا المختلفة

الدراسة وعينتها، وصولًا إ   بتاديد  تمع  المنهجية للدراسة، بدءاً  الفصل، سيتم عرض أام الجوالب  وفي اذا 

أدوات جمع الييانات وأساليب تحليلها، ثم تحليل الييانات واختيار الفرميات ومناقشتها. كما  د  اذه الدراسة 

إ  التعر  على أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو ، وقياس درجة تأثتياا، ععتيار 

أن أسادذة التعليم اللمالو  ألملون ركيزة أساسية في منظومة التربية والتعليم، وأن الترقية المهنية دعد ألد أام اةوافز  

 .ال  دؤثر فيكفاء م المهنية

وما  الجزائر،  التربية في  قطاع  يعرفها  ال   واادارية  التربوية  التاولات  أ ية خاصة في ال  الدراسة  ودكتسي اذه 

رافأها مل ااتمام بتطوير المسار المهني لسسادذة وآليات الترقية المهنية. وفي اذا السيات، يطرا أثر الترقية المهنية  

الدراسات  لتائج  اختل   ال  في  خاصة  ميداليًا،  من   التاأا  يستوجب  علميًا  دساالًا  التنظيمي  الأداء  على 

السابأة بين مل يرت في الترقية وسيلة لتافيز العاملين وتحسين أدائهم، ومل يشتي إ  ادودية أثراا المياشر في ال 

تأثتي عوامل دنظيمية ومهنية أخرت. ومل ثم دسعى الدراسة اةالية إ  الكش  ميداليًا عل طييعة العلقة بين الترقية 

 .المهنية والأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو ، دون افتراض مسيا لطييعة اذه العلقة
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 :المبحث الأول: الطريقة والأدوات

العلمي لاي   الياث  عليها  يعتمد  ال   أساسيات  العلمي مل  الياث  وأداة  العينة  اختيار  وعملية  المنهج،  يعد 

العلمية  اتليات  بهذه  الياث  المجتمع  لصر  يستدعي  ولذلك  وتحليها  دراستها  بصدد  نحل  ال   الظاارة  وقياس 

 للوصو  إ  الدقة ولسية عالية مل الموموعية اللمراء قاطرة الياث العلمي. 

 : مجتمع الدراسة والعينة .1

 المنهج: أولا:

الموموع  لطييعة  الألسب  ععتياره  الكمية،  المأاربة  ذ   التاليلي  الوصفي  المنهج  على  اةالية  الدراسة  اعتمدت 

الييانات  اللمالو ، ثم تحليل  التعليم  التنظيمي لدت أسادذة  المهنية والأداء  الترقية  إذ يسما بوص  واقع  وأاداف ، 

طييعة  عل  الكش   بهد   المناسية،  االصائية  الأساليب  عستخدام  الاستييان  بواسطة  جمعها  تم  ال   الميدالية 

 .العلقة بين مت تيات الدراسة واختيار الفرميات المطرولة

وقد تم دواي  الجالب الوصفي مل خل  عرض خصائص أفراد العينة ووص  ا ااا م نحو الترقية المهنية والأداء  

التنظيمية، في لين تم دواي  الجالب الكمي مل خل  درميز إجاعت أفراد  الوايفي والعدالة  التنظيمي والرما 

، والاعتماد على الاختيارات االصائية المناسية للتاأا مل SPSS العينة ومعالجتها إلصائيًا عستخدام برنامج

 .الفرميات

وبذلك لا ألمل المنهج الوصفي والمنهج الكمي منهجين منفصلين داخل الدراسة، وإيما دندرج المأاربة الكمية ممل 

 .المنهج الوصفي التاليلي، ها يسما بوص  الظاارة وتحليل العلقات بين مت تيا ا اعتمادًا على الييانات الميدالية

 ثانيا: مجتمع الدراسة: 

ألمل  تمع الدراسة جميع أسادذة التعليم اللمالو  بولاية عين تموشنا، الذيل يعملون في تتل  المؤسسات التعليمية 

)علوم،  الأكادأية  التخصصات  تتل   مل  أسادذة  المجتمع  اذا  ويشمل  للتربية.  الولائية  للمديرية  التابعة  اللمالوية 
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المهنية  المستويات  تتل   وي طي  وغتياا(،  دأنيات  اقتصاد،  اجتماعية،  علوم  وأجنيية،  عربية  ل ات  رياميات، 

واسبرات )مل الميتدئين إ  أصااب اسبرة الطويلة(، وكذلك تتل  المستويات التعليمية )ليسالس، ماستر، وما 

 .فوت(

وقد تم اختيار اذا المجتمع لعدة اعتيارات اامة. فأسادذة التعليم اللمالو  يشكلون عماد المنظومة التربوية ويسعدون 

الشابة وصأل شخصيا م  يتولون مسؤولية تأايل الأجيا   التربية والتعليم، إذ  الركيزة الأساسية في تحأيا أادا  

العلمية والأخلقية. كما أنهم ألملون فئة مهنية ليوية دتأثر مياشرة بسياسات الترقية المهنية واةوافز اادارية، ودؤثر 

 .في المأابل على جودة الأداء التنظيمي داخل المؤسسات التعليمية

ودكتسب دراسة اذا المجتمع أ ية خاصة في ال ااصللات التربوية المتواصلة في الجزائر، ليث أصياا الترقية 

المهنية ألد أام اتليات ال   د  إ  تحفيز الكفاءات وتحسين الأداء الوايفي. إمافة إ  ذلك، يتميز أسادذة 

دأييم لظام الترقية المهنية بشكل موموعي، ويجعلهم  اللمالو  هستوت معرفي وثأافي مردفع، مما أكنهم مل  التعليم 

 .مصدراً غنياً للييانات لو  واقع الأداء التنظيمي والعكاسات الترقية علي 

 ثالثا: عينة الدراسة: 

المياشر   العشوائي  علساب  دسما  وادثة  شاملة  إلصائية  قائمة  دوفر  لعدم  اللمالو     لجميعلظراً  التعليم   أسادذة 

ثالويات   التعليم لأربع  أسادذة  مل  التمالية  عينة غتي  على  اةالية  الدراسة  في  الاعتماد  تم  تموشنا،  بولاية عين 

أستاذًا وأستاذة، تم اختيارام مل عدد مل المؤسسات التعليمية اللمالوية علولاية، وفا   150اللمالو ، بلغ لجمها  

 .إمكالية الوصو  إليهم ودوفرام للمشاركة في الدراسة

وقد روعي في اختيار أفراد العينة التنوع مل ليث الردية المهنية، والتخصص، والعمر، والأقدمية المهنية، والاستفادة 

 .مل الترقية المهنية، ها يسما بتوفتي معطيات متنوعة لو  موموع الدراسة
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و در ااشارة إ  أن طييعة العينة غتي الالتمالية تحد مل إمكالية دعميم النتائج على جميع أسادذة التعليم اللمالو  

العينة المدروسة، مع  النتائج أساسًا على أفراد  بولاية عين تموشنا دعميمًا إلصائيًا كاملً، ولذلك دأتصر دلالة 

 .الاستفادة منها في فهم الا ااات المرديطة هوموع الترقية المهنية والأداء التنظيمي في السيات المدروس

وقد تم دوزيع الاستييان على أسادذة التعليم اللمالو  في عدد مل المؤسسات التعليمية بولاية عين تموشنا، ليث 

. وتم اختيار اذه المؤسسات بهد  تحأيا قدر مل ولاية عين تموشنا  ثالويات موزعة على  04شملا الدراسة  

بلغ عدد   التنوع في الييئة المهنية والمؤسسادية لأفراد العينة، وعدم لصر الدراسة في مؤسسة دعليمية والدة. وقد

استييانًا صاةاً للتاليل االصائي، لتستأر العينة النهائية    150جع منهااستييانًا، استر   200الاستييانات الموزعة  

 .أستاذًا وأستاذة  150المعتمدة في التاليل عند  

 : تحديد المفاهيم .2

قد تم اعتماد اذه المفاايم بشكل إجرائي في اذه الدراسة، ليث تما درجمتها إ   موعة مل المؤشرات والأسئلة 

 : ، ودتململ فيممل استييان الياث، قصد قياسها وتحليلها إلصائيا واختيار الفرميات المرديطة بها

 : واقع الترقية المهنية .أ

 داخل  أعلى   أوردية  وايفة   إ   أدنى  أوردية  وايفة  مل   لموا   التأالا  إ   المهنية  الترقية  دشتي :النظري  المفهوم -

 على   بناءً   والمعنوية،وذلك  المادية  والمزايا  والصلليات  المسؤوليات   في زيادة مل  ذلك  يصالب   التنظيم،ها

 1المهنية  واسبرة   والمؤالت  والكفاءة  كالأقدمية  اددة معايتي

 لمدت  اللمالو   التعليم   أسادذة  إدراك  درجة  الدراسة  اذه  في  المهنية  الترقية  بواقع  يأصد :الإجرائي  المفهوم -

 معايتياا،ودكافؤ  إجراءا ا،وعدالة  وموا  ليث  مل   التربوية   المؤسسة  داخل  المهنية  الترقية  لظام  دطييا

 .المهنية  أوماعهم تحسين في مسا تها   فيها،ومدت   الفر 

 
 .503، ص.  1973، دار الفكر العربي، القاهرة، الوجيز في القضاء الإداري  سليمان محمد الطماوي، 1
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 : الأداء التنظيمي . ب

 الأململ  الاستخدام خل   مل   لأادافها المنظمة تحأيا مستوت  بأل  التنظيمي الأداء يعر  :النظري المفهوم -

 1إليهم الموكلة  المهام   إااز في والجماعات  الأفراد  وفعالية  كفاءة  والمادية،ويعكس  اليشرية  لموارداا

يأصد علأداء التنظيمي في اذه الدراسة مستوت أداء أسادذة التعليم اللمالو  لمهامهم   : الإجرائي المفهوم -

العمل،  جودة  بينها  مل  المؤشرات،  مل  خل   موعة  مل  ويسأاس  التربوية،  المؤسسة  داخل  الوايفية 

 .والالتزام علمهام، والتعاون المهني، والمسا ة في تحأيا أادا  المؤسسة التربوية

 :الرضا الوظيفي . ت

يسعرّ  الرما الوايفي بأل   موعة المشاعر والا ااات اايجابية ال  يحملها الفرد  اه   :النظري  المفهوم -

 2  وايفت ، وال  دعكس مدت إشياع العمل ةاجاد  ورغياد  ودوقعاد  المهنية والاجتماعية والنفسية

يأصد علرما الوايفي في اذه الدراسة مدت شعور أسادذة التعليم اللمالو  علاردياا   :الإجرائي  المفهوم -

والأيو   اه واائفهم، مل خل  رماام عل ارو  العمل، والعلقات المهنية السائدة داخل المؤسسة، 

 .واةوافز المأدمة دم، إمافة إ  فر  الترقية المهنية المتالة أمامهم

 : العدالة التنظيمية .ث

الموارد   :لنظريا  المفهوم - دوزيع  في  واةياد  االصا   لمدت  العاملين  إدراك  بأنها  التنظيمية  العدالة  دسعرّ  

والمكافآت والفر  داخل المنظمة، وكذا في ااجراءات والأرارات اادارية ال  تمسهم ودؤثر في مسارام 

 3 .المهني

 
 .33  ، ص2003، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، الأداء التنظيمي المتميز: الطريق إلى منظمة المستقبل   عادل زايد،  1
 .279، ص1986، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة،  علم النفس الصناعي طلعت إبراهيم لطفي،   2
، مارس  01، العدد  07، المجلد مجلة علوم الإنسان والمجتمع  ، «العدالة التنظيمية: الأبعاد والنظريات المفسرة لها» حمزة قرطاس، عائشة نحوي،  3

 .348، ص. 2018
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لعدالة   :المفهومالإجرائي - اللمالو   التعليم  أسادذة  إدراك  الدراسة مدت  اذه  التنظيمية في  علعدالة  يأصد 

جالب  إ   العاملين،  بين  الفر   دكافؤ  ومدت  المهنية،  علترقية  المرديطة  اادارية  وااجراءات  الأرارات 

 .وموا وشفافية المعايتي المعتمدة في عملية التأييم والترقية داخل المؤسسة التربوية

 :الأدوات المستخدمة في الجمع .3

هوموع :  الاستبيان المرديطة  الأساسية  المعلومات  على  اةصو   وصعوبة  جمعها،  المراد  الييانات  لطييعة  لظرا 

الدراسة عل طريا المأابلت الشخصية أو الزيارات الميدالية أو المللظات الشخصية، تم اللجوء إ  أداة أكلمر 

الاستييان   واي  الدراسة  اذه  أادا   تحأيا  في  رقم)ملئمة  إعداد (01الملاا  في  الاستعالة  تما  وقد   ،

 ةالمشرف  ةالاستييان هجموعة مل الياوث والدراسات السابأة المتعلأة علموموع عامافة إ  دوجيهات الأستاذ 

 والتعديلت قصد ملمسة العلقة للموموع ال الدراسة، ليث تم دصميم اذا الاستييان

 :أسيم  إ  جزئيين كما يليتم دو   

الجنس، المؤال العلمي، العمر، الأقدمية المهنية، )  يتعلا علمعلومات الشخصية لعينة الدراسة:  لجزء الأولا -

 (. الردية اةالية، الاستفادة مل الترقية المهنية

 يتعلا هااور الدراسة::  لجزء الثانيا -

 ؛عيارات  6يحتو  على   واقع الترقية المهنيةالأول:ور المح •

 عيارات؛   4 يحتو  علىعلأداء التنظيمي  يتعلا  :  الثاني  ورالمح •

 ؛عيارات  6 يحتو  علىعلرما الوايفي  يتعلا    الثالث:  ورالمح •

 عيارات؛  5  يحتو  على علعدالة التنظيمية  يتعلا    الرابع:  ورالمح •

 عيارات؛   5  يحتو  على الوايفي الاداء على يةهنالم الترقية ثربأ  يتعلاالخامس:    ورلمحا •
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مل  الاستييان  فأرات  على  الاستجابة  سلم  اللملثي(  03)   دكون  ليكرت  سلم  ددرج  غتي )  استجاعت لسب 

 : كما او موما في الجدو  الموالي( موافا، اايد، موافا

 (: سلم ليكرت الثلاثي01)رقم    الجدول

( موافق دائما ) ( محايدأحيانا )  ( غيرموافق إطلاقا )   

3 2 1 

 ة المصدر: من إعداد الطالب

عد اختيار عينة الدراسة سلما و وزعا الأداة على أفراد العينة ، ثم  تم ديويب الييانات و درميزاا و ب

 : معالجتها إلصائيا؛ و لتاديد مستويات الموافأة استخدمنا الأدوات االصائية التالية

 توس  اةسابي ب ية التعر  على متوس  إجاعت المياوثين لو  عيارات الاستييان و قارلتها؛الم-

فهذا - الصفر  مل  قيمت   اقتربا  فكلما  الدراسة  أفراد  استجاعت  التشتا في  يوما  المعيار   الانحرا  

 يعني دركز ااجاعت لو  درجة المتوس  اةسابي وعدم دشتتها؛

الفئةا- طو   لتاديد  ادفا –  لمدت  درجة  ادفا-أعلى  درجة لا  لتاديد /    أدنى  واذا  المستويات،  عدد 

 .( مردفع، منخفض، متوس : )ا ااا م نحو كل عيارة ال او 

 الثلاثيLikertمجال المتوسط الحسابي لكل مستوى حسب مقياس ليكرت( : 02)  الجدول رقم

 المستوى  الوزن  البديل مجال المتوسط الحسابي المرجح  الفئة 

(1،66إلى    1من) الفئة الأولى   منخفض  3 دائما 

(2،33إلى    1،67من) الفئة الثانية   متوسط  2 أحيانا 

(3،00إلى    2،34من) الفئة الثالثة   مرتفع  1 إطلاقا 
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 ( 538، صفاة 2008)عز عيد الفتاا،  بالاعتماد على  ةالمصدر:من إعداد الطالب

  : وثبات أداة الدراسة صدق -

لأد تم إجراء العديد مل الاختيارات على الاستييان للتأكد مل صات  و ثياد ، مستخدمين في ذلك تحكيم 

 .الاستييان 

 صدق المحكمين )تحكيم أداة الاستبيان( :  أولا -

بعد إعداد الاستييان في صورد  الأولية، تم عرم  على  موعة مل المحكمين مل ذو  الاختصا  في علم 

ومدت  صياغتها  وسلمة  العيارات  وموا  مدت  مل  التأكد  بهد   وذلك  الاجتماعية،  والعلوم  الاجتماع 

 .اردياطها هوموع الدراسة وأادافها، وكذا التأكد مل شمو  المحاور للمؤشرات المرديطة هت تيات الدراسة

ينتمون إ   صصات ذات صلة هوموع الدراسة. وبناءً على مللظا م، تم إجراء  موعة  المحكمين كما أن

ومولًا،  أكلمر  لتصيا  العيارات  بعض  صياغة  إعادة  في  أساسًا  تململا  الأداة،  على  التعديلت  مل 

ولذ /دعديل بعض العيارات المتكررة، وإعادة درديب بعض الفأرات ها ينسجم مع ااور الدراسة ومت تيا ا، 

 .إ  أن تم الوصو  إ  الصورة النهائية للستييان المعتمد في جمع الييانات

يأصد بلميات الدراسة التأكد مل مدت موثوقية أداة الأياس المستخدمة والمتململة :  ثبات الاستبيان  :ثانيا -

في الاستييان،ليث دعكس الموثوقية انا درجة ثيات أداة الدراسة وال  يأصد بها مدت استأراراا و عدم 

الظرو   العينة و تحا  لفس  دطييأها على  أعيد  إذا  النتائج  لفس  دعطي  أنها  أ   لفسها،  دناقاها مع 

لفسها، و قد تم استخدام في ذلك ألد معاملت اللميات و او معامل ألفا كرولياخ وذلك عستخدام 

 : وقد تم التوصل للنتائج التاليةSPSS v26 برنامج

 معامل الثبات ألفا كرونباخ لأداة الدراسة (: 03)  الجدول رقم

 alpha Cronbachقيمة معامل   عدد العبارات  البيان
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 0,786 26 عدد عبارات الاستبيان 

 SPSSبناء على معطيات   ةمل إعداد الطالي:  المصدر

( قيمة معامل اللميات لأداة الدراسة عستخدام معامل ألفا كرولياخ، والذ  يسعد مل أبرز 03الجدو  رقم )ييني     

المؤشرات االصائية المستخدمة لأياس مدت الادسات الداخلي بين فأرات الاستييان. يعكس اذا المعامل درجة 

 . الس العيارات ومدت قدر ا الجماعية على قياس لفس المفهوم أو الظاارة ال الدراسة

الدراسة ككل   لأداة  ألفا كرولياخ  معامل  قيمة  بل ا  ولعدد  0.786وقد  جيدة 26،  الأيمة  اذه  ودسعد  عيارة. 

( ودأترب مل المستوت 0.70ومردفعة لسيياً في الدراسات الاجتماعية والتربوية، ليث دتجاوز اةد الأدنى المأيو  )

( دسهم 0.80المردفع  وأنها  الاستييان،  فأرات  بين  الداخلي  الادسات  مل  عالية  درجة  وجود  على  يد   واذا   .)

 .بشكل متماسك في قياس أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لأسادذة التعليم اللمالو 

دعكس اذه النتيجة إمكالية الاعتماد على أداة الدراسة في جمع الييانات وتحليلها بلمأة معأولة، واستخدام لتائجها 

في اختيار فرميات الدراسة. كما أن قيمة اللميات المحصل عليها دفوت اةد الأدنى المأيو  إلصائياً في ململ اذه 

 .الياوث، مما يعزز مل مصداقية النتائج

فما فوت(، وأكل دفستي ذلك بتنوع ااور   0.90( ديأى دون المستوت الممتاز )0.786ومع ذلك، فين الأيمة ) 

والتأثتي  التنظيمية،  العدالة  الوايفي،  الرما  التنظيمي،  الأداء  المهنية،  )الترقية  متعددة  أبعاداً  دشمل  ال   الاستييان 

العام(، عامافة إ  اختل  طييعة الفأرات بين الجوالب المعرفية والسلوكية والتنظيمية. كما قد يرجع ذلك إ  

 .( الذ  يسعد متوسطاً 150لجم العينة )

وخلصة الأولتتمتع أداة الدراسة بدرجة ثيات جيدة دسما عستخدامها بلمأة في التاليل االصائي، مع وجود 

عينة  على  الدراسة  دكرير  أو  زيادة عدداا  أو  الفأرات  بعض  إعادة صياغة  مل خل   مستأيلً  لتاسينها   ا  

 .أكبر
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 : الاتساق الداخلي لأداة الدراسة:  ثالثا

بعد التأكد مل الصدت الظاار  للستييان قمنا عختيار الادسات الداخلي ل  مل أجل الأيام بهذا الاختيار 

ل الارديالا  معامل  الدلالة   سيتيمانقمنا بحساب  عند مستوت  مل اوراا  عيارة  المحصل   %.5  لكل  والنتائج 

 عليها ميينة في الجداو  التالية: 

 

 واقع الترقية المهنية   الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول (:  04)الجدول رقم

 sigالقيمةالاحتمالية  سبيرمان معامل العبارة 

01 0.593 0.000 

02 0.427 0.000 

03 0.473 0.000 

04 0.609 0.000 

05 0.499 0.000 

06 0.276 0.001 

 spss v26يعداد الطالية اعتمادا على ترجات  منالمصدر: 

الأو    للماور  مستوت علنسية  عند  إلصائياً  ودالة  موجية  الارديالا  معاملت  جميع  أن  الجدو   لتائج  دظهر 

ادسات داخلي عام دذا المحور. دراولا قيم المعاملت بين  0.05 . دعتبر 0.609و  0.276، مما يؤكد وجود 

( و)01العيارتان   )04( العيارة  بينما  الأقوت،  معظم 06(  أن  على  اذا  يد   لسيياً.  معيفاً  اردياطاً  سجلا   )
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فأرات المحور دتكامل في قياس واقع الترقية المهنية، لكل وجود عيارة معيفة يشتي إ  مرورة مراجعتها أو استيدادا 

 .لتعزيز تماسك المحور. بشكل عام، يسعد الادسات الداخلي دذا المحور مأيولًا إ  جيد 

 

 الأداء التنظيمي -ثاني الاتساق الداخلي لعبارات المحور ال(:  05)الجدول رقم

 sigالقيمةالاحتمالية  سبيرمان معامل العبارة 

01 0.507 0.000 

02 0.554 0.000 

03 0.695 0.000 

04 0.558 0.000 

 spss v26يعداد الطالية اعتمادا على ترجات  منالمصدر: 

يتميز اذا المحور عدسات و جميع معاملت الارديالا موجية ودالة إلصائياً بدرجة عالية.  أما فيما يخص المحور اللماني  

الأيم  جيدداخلي   معظم  ليث  اوزت   ،0.50( العيارة  ووصلا   ،03( جداً  جيد  مستوت  إ    )0.695 .)

يعكس ذلك  الساً مردفعاً بين الفأرات وقدرة المحور على قياس مفهوم الأداء التنظيمي بشكل متماسك وموثوت. 

 .لا دوجد لاجة كيتية لتعديل في اذا المحور

 الرضا الوظيفي -ثالثالاتساق الداخلي لعبارات المحور ال(:  06)الجدول رقم

 sigالقيمةالاحتمالية  سبيرمان معامل العبارة 
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01 0.661 0.000 

02 0.482 0.000 

03 0.596 0.000 

04 0.392 0.000 

05 0.589 0.000 

06 0.686 0.000 

 spss v26يعداد الطالية اعتمادا على ترجات  منالمصدر: 

( سجلتا أعلى قيم ارديالا 06( و)01يظهر المحور ادساقاً داخلياً جيداً عموماً مع وجود ديايل واما. العيارتان ) 

)0.686و  0.661) العيارة  بينما   ،)04( أمع   جاءت  دالة 0.392(  الأيم  جميع  ديأى  ذلك،  ورغم   .)

مراجعة  يسفال  لكل  معظم ،  في  متماسك  بشكل  يسأاس  الوايفي"  "الرما  مفهوم  أن  إ   اذا  يشتي  إلصائياً. 

 .( لتأليل التيايل ورفع مستوت الادسات الكلي للماور04العيارة )

 العدالة التنظيمية -رابعالاتساق الداخلي لعبارات المحور ال(:  07)م  الجدول رق

 sigالقيمةالاحتمالية  سبيرمان معامل العبارة 

01 0.719 0.000 

02 0.732 0.000 



 الفصل الثاني: الجانب الميداني

 

49 
 

03 0.714 0.000 

04 0.684 0.000 

05 0.795 0.000 

 spss v26يعداد الطالية اعتمادا على ترجات  منالمصدر: 

، وكلها مردفعة 0.795و   0.684يعد اذا المحور مل أقوت المحاور في الاستييان. دراولا معاملت الارديالا بين  

جداً ودالة إلصائياً. يعكس ذلك  الساً عالياً وتماسكاً قوياً بين فأرات المحور، مما يؤكد قدرد  الفائأة على قياس 

 .مفهوم "العدالة التنظيمية" بدقة وموموعية. لا لاجة لأ  دعديل في اذا المحور

أثر الترقية المهنية على الأداء  -امسالاتساق الداخلي لعبارات المحور الخ(:  08)م  الجدول رق

 التنظيمي 

 sigالقيمةالاحتمالية  سبيرمان معامل العبارة 

01 0.766 0.000 

02 0.835 0.000 

03 0.837 0.000 

04 0.816 0.000 

05 0.779 0.000 

 spss v26يعداد الطالية اعتمادا على ترجات  منالمصدر: 



 الفصل الثاني: الجانب الميداني

 

50 
 

الارديالا   معاملت  جميع  ليث  اوزت  ممتاز،  داخلي  عدسات  المحور  اذا  قيمة   0.76يتميز  أعلى  وبل ا 

يد  على دكامل قو  وتماسك استلمنائي بين الفأرات، مما يجعل اذا المحور 0.837 . اذا المستوت العالي جداً 

 .الأكلمر موثوقية في الاستييان ككل وقادراً على قياس أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي بدرجة عالية مل الدقة

في معظم ااوراا، خاصة ااور العدالة التنظيمية والأثر على   جيد إلى مرتفعدتمتع أداة الدراسة عدسات داخلي  

الأداء التنظيمي والرما الوايفي. أما المحور الأو  )واقع الترقية المهنية( فياتاج إ  بعض التاسين بسيب مع  

 .إلدت عياراد 

بشكل عام، أكل الأو  إن الاستييان يتمتع بدرجة عالية مل الموثوقية، واو صالح للستخدام في التاليل و     

لرفع  لسيياً  الاعيفة  العيارات  هراجعة  المستأيلية  الدراسات  في  ويسوصى  الدراسة.  فرميات  واختيار  االصائي 

 .مستوت الادسات الكلي

 : المستخدمة في معالجة المعطيات  الأدوات .4

مل أجل ااجابة على دساالات الدراسة واختيار فرميا ا تم استخدام أساليب االصاء الوصفي، ليث تم درميز 

الاجتماعية   للعلوم  االصائية  اةزمة  برنامج  عستخدام  اةاسوب  جهاز  إ   المعطيات  النسخة   spssوإدخا  

 ، وتم استخدام الأدوات االصائية التالية:Excel( بعد دفريغ الاستييانات في برنامج  26)

1.  ( ألفا كرولياخ  اللميات  ثيات Cronbach's Alpha (aمعامل  لتأدير  المأياس  اذا  يستخدم   )

الدراسةليث يأخذ اذا المعامل قيما دتراوا بين الصفر والوالد، فهذا يعني ثياتا أكبر للدراسة وذلك 

 ؛ 0.6مل خل  قاعدة عامة للتعامل مع اذا المعامل عند 

مدت  .2 ولمعرفة  الدراسة  مت تيات  بين  العلقات  وا اه  قوة  لأياس  يستخدم  لسيتيمان:  الارديالا  معامل 

 الادسات الداخلي لمحاور الدراسة، أ  مدت وجود علقة ارديالا بين اذه المحاور؛ 
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أاييس االصاء الوصفي، وذلك لوص  عينة الدراسة وإاهار خصائصها، واذه الأساليب تململا م .3

في: المتوس  اةسابي، والانحرا  المعيار  واستخدما للإجابة على أسئلة درديب العيارات لكل اور 

 مل ااور الاستييان دنازليا؛ 

الفرميات:  ا .4 لاختيار  اليسي   اسطي  اليسي لانحدار  اسطي  الانحدار  أسلوب  على  الاعتماد   تم 

(Simple LinearRegression)  لاختيار الفرميات المتعلأة بأثر المت تي المستأل على المت تي

المستأل في  المت تي  ال  يحدثها  التأثتي  وقياس درجة  بينهما  العلقة  طييعة  التابع، وذلك بهد  تحديد 

المت تي التابع. ويسعد اذا الأسلوب مل أام الأساليب االصائية المستخدمة في الدراسات الاجتماعية 

 .واادارية، كول  يسما علتنيؤ بأيم المت تي التابع الطلقاً مل قيم المت تي المستأل

 تم الاستناد إ   موعة مل المؤشرات االصائية لتفستي لتائج الانحدار، والمتململة في معامل الارديالا   .5

(R)  المت تييل، ومعامل التاديد لمعرفة لسية التيايل المفسرة في المت تي  (R²) لأياس قوة العلقة بين 

التيايل تحليل  واختيار  المستأل،  المت تي  بواسطة  يموذج  (ANOVA) التابع  معنوية  مل  للتاأا 

لأياس معنوية تأثتي المت تي المستأل.  (T) واختيار (Beta) الانحدار، عامافة إ  معاملت الانحدار

(، ليث دعتبر العلقة أو التأثتي 0.05تم قيو  أو رفض الفرميات عند مستوت الدلالة االصائية )يو 

 .(0.05) أقل مل (Sig) معنويًا إذا كالا الأيمة الالتمالية

 المبحث الثاني: النتائج والمناقشة 

 تحليل البيانات  .1

 الشخصية: أولا: تحليل البيانات  

 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس: ▪

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس 09الجدول رقم )
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 النسبة المئوية  التكرار الجنس

 14,7 22 ذكر

 85,3 128 أنثى

 100,0 150 المجموع 

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

( أستاذة بنسية 128( دوزيع أفراد عينة الدراسة لسب الجنس، ليث بلغ عدد ااناث )09ييين الجدو  رقم )

(85.3 ( الذكور  عدد  بلغ  العينة، في لين  أفراد  إجمالي  مل  بنسية )%22(  أستاذًا  ودظهر اذه 14.7(   .)%

 .النتائج ايمنة العنصر النسو  داخل عينة الدراسة بشكل واما

وأكل دفستي اذه النتيجة بكون قطاع التعليم اللمالو  يشهد لاوراً مكلمفًا للمرأة مأارلة علرجل في العديد مل 

ممارستها كمهنة. كما  على  للإناث  أكبر  إقيالًا  دعر   ال   التعليمية  المواد  بعض  في  التربوية، خاصة  المؤسسات 

يعكس اذا التوزيع دزايد مشاركة المرأة في قطاع التربية والتعليم وما لأأت  مل لاور مهني معتبر داخل المنظومة 

 .التربوية

ومل النالية السوسيولوجية، أكل دفستي اذه ال لية النسوية بعدة عوامل: أولاً، تحسل فر  النساء في الالتاات 

وثاللماً،  الأسرية؛  اةياة  متطليات  مع  ودوافأها  التعليمية  الوايفة  استأرار  ثالياً،  التربو ؛  والتكويل  العالي  علتعليم 

دفايل ااناث لمهنة التدريس كمجا  يتيا التوفيا بين المسؤوليات المهنية والعائلية. كما قد يعكس اذا التوزيع 

مستوت ااتمام أكبر لدت الأستاذات علمشاركة في الدراسات المتعلأة علترقية المهنية. وعلتالي، فين لتائج الدراسة 

 .دعكس بدرجة أكبر وجهة لظر ااناث، واو ما يني ي أخذه بعين الاعتيار عند تحليل النتائج ودعميمها
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 (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس 01الشكل رقم )

 
 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 : بالمؤهلالعلميتوزيعأفرادالعينةحس ▪

 لمؤهل العلمي (: توزيع عينة الدراسة حسب ا10الجدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار المؤهل العلمي 

 32,0 48 ليسانس 

 68,0 102 ماستر

 100 150 المجموع 

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

( أستاذًا بنسية 102( أن أغليية أفراد العينة يحملون شهادة الماستر، ليث بلغ عددام )10يوما الجدو  رقم ) 

 .(%32.0) ( أستاذًا بنسية48%(، في لين بلغ عدد اةاصلين على شهادة الليسالس )68.0)

مهنة  طييعة  مع  يتوافا  ما  واو  مردفع،  علمي  هستوت  يتمتعون  العينة  أفراد  أغلب  أن  إ   النتائج  اذه  ودشتي 

التدريس في التعليم اللمالو  ال  دتطلب تأايلً أكادأيًا يسما همارسة المهام التعليمية بكفاءة. كما يعكس اذا 



 الفصل الثاني: الجانب الميداني

 

54 
 

التربوية  المنظومة  يتماشى مع متطليات  العلمية ها  ااتمام الأسادذة علتكويل الأكادأي ودطوير مؤال م  التوزيع 

 .اةديلمة

المؤال  بأ ية  الوعي  دزايد  يعكس  الماستر  شهادة  على  اةاصلين  لسية  اردفاع  فين  السوسيولوجي،  المنظور  ومل 

العلمي في تحأيا الاستأرار المهني والترقية الوايفية، كما يد  على أن أفراد العينة أتلكون مستوت معرفيًا يسما 

 .دم بتأييم موموع الترقية المهنية وأبعاداا التنظيمية بشكل أكلمر دقة وموموعية

 ؤهلالعلمي الم(: توزيع عينة الدراسة حسب  02رقم )شكل  ال

 
 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 توزيعأفرادالعينةحسبالعمر:  ▪

 لعمر (: توزيع عينة الدراسة حسب ا10الجدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار العمر

 6,0 9 سنة_30_مل_أقل

 41,3 62 سنة_40_ إ _30_مل

 38,0 57 سنة_50_ إ _41_مل

 14,7 22 سنة_50_مل_أكلمر
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 100,0 150 المجموع

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 ( رقم  الجدو   بيانات  ) 11دوما  مل  العمرية  الفئة  أن  بنسية    40إ     30(  الأو   المردية  في  جاءت  سنة( 

( 57%( وبعدد )38.0سنة( بنسية )  50إ     41( أستاذًا، دليها الفئة العمرية مل ) 62%( وبعدد )41.3)

سنة( في المردية الأختية   30%(، في لين جاءت فئة أقل مل ) 14.7سنة( بنسية )  50أستاذًا، ثم فئة أكلمر مل )

 .(%6.0) بنسية

ودكش  اذه النتائج أن أغليية أفراد العينة ينتمون إ  الفئات العمرية المتوسطة، واي فئات دتميز علناج المهني 

الأداء  على  أثراا  دأييم  على  قدرة  وأكلمر  المهنية  الترقية  بعمليات  التكاكًا  أكلمر  يجعلها  مما  الوايفية،  واسبرة 

 .التنظيمي

اسبرات  مل  معتبر  رصيد  وجود  دعكس  مهنيًا  النشطة  العمرية  الفئة  ايمنة  فين  السوسيولوجية،  النالية  ومل 

المهني  والتطور  الترقية  بفر   ااتمامًا  الفئات دكون عادة أكلمر  أن اذه  العينة، كما  أفراد  المهنية لدت  والتجارب 

 .ععتياراا مرللة دردي  بتاأيا الاستأرار الوايفي وتحسين المكالة المهنية والاجتماعية

 

 عمر ال(: توزيع عينة الدراسة حسب  03رقم )شكل  ال
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 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 : الرتبةتوزيعأفرادالعينةحسب ▪

 لرتبة الحالية (: توزيع عينة الدراسة حسب ا12الجدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار الرتبة الحالية

 32,0 48 لمالو لاستاد التعليم ا

 32,0 48 استاد رئيسي 

 19,3 29 استاد مكون

 16,7 25 أستاذ مميز

 100,0 150 المجموع

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

( رقم  الجدو   والمأدرة 12ييين  لفسها  النسية  سجلتا  رئيسي  أستاذ  وردية  اللمالو   التعليم  أستاذ  ردية  أن   )

%(، في 19.3( أستاذًا لكل فئة. بينما بل ا لسية الأسادذة المكولين )48%( لكل منهما، وبعدد )32.0بة)

 .(%16.7) لين سجلا ردية أستاذ مميز لسية

ودشتي اذه النتائج إ  دنوع الردب المهنية داخل عينة الدراسة، الأمر الذ  أنا الدراسة تملميلً لمختل  المستويات 

المهنية الموجودة داخل قطاع التعليم اللمالو . كما يعكس اذا التنوع اختل  اسبرات والمسارات المهنية لسسادذة، 

 .واو ما يسما عةصو  على دصورات متنوعة لو  الترقية المهنية وأثراا على الأداء التنظيمي
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ينتأل  التربو ، ليث  الأطاع  داخل  مهنية  وجود لركية  عل  يعبر  التوزيع  اذا  فين  السوسيولوجية،  النالية  ومل 

أ ية  ذا  المهنية  الترقية  موموع  يجعل  ما  واو  اددة،  ومعايتي  شرولا  وفا  المختلفة  الردب  بين  ددريجيًا  الأسادذة 

 .مياشرة علنسية لمختل  فئات الأسادذة 

 رتبة الاستفادةمنال(: توزيع عينة الدراسة حسب  04رقم )شكل  ال

 
 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 : الاقدميةتوزيعأفرادالعينةحسب ▪

 لأقدمية (: توزيع عينة الدراسة حسب ا12الجدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار الأقدمية 

 8,0 12 سنوات  5اقل مل  

 22,7 34 سنوات  10ا     5مل  

 47,3 71 سنة   20ا     11مل  

 22,0 33  20أكلمر مل

 100,0 150 المجموع

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  
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لتائج الجدو  رقم ) ال  دتراوا أقدميتها بين ) 13دشتي  الفئة  المردية الأو    20و  11( إ  أن  سنة( جاءت في 

%(، ثم فئة أكلمر مل 22.7سنوات( بنسية )  10إ     5( أستاذًا، دليها فئة مل )71%( وبعدد )47.3بنسية )

 .(%8.0) سنوات( في المردية الأختية بنسية  5%(، بينما جاءت فئة أقل مل )22.0سنة( بنسية )  20)

ودد  اذه النتائج على أن أغليية أفراد العينة أتلكون خبرة مهنية معتبرة في  ا  التدريس، واو ما أكنهم مل 

 .دكويل دصورات واقعية لو  لظم الترقية المهنية ومدت العكاسها على الأداء داخل المؤسسة التربوية

ومل المنظور السوسيولوجي، فين اردفاع لسية ذو  اسبرة المتوسطة والطويلة يعكس استأراراً لسييًا في المسار المهني 

لسسادذة، كما أن اذه الفئات دكون قد مرت هختل  مرالل الترقية المهنية أو كالا على التكاك مياشر بها، 

 .مما يجعل آراءاا أكلمر اردياطاً علواقع المهني الفعلي

 قدمية الأ(: توزيع عينة الدراسة حسب  05رقم )شكل  ال

 
 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 : توزيعأفرادالعينةحسبالاستفادةمنالترقية ▪

 الاستفادةمنالترقية (: توزيع عينة الدراسة حسب  13الجدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار الاستفادة من الترقية 
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 78,0 117 معل

 22,0 33 لا 

 100,0 150 المجموع

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

( 117( أن أغليية أفراد العينة سيا دم الاستفادة مل الترقية المهنية، ليث بلغ عددام )14ييين الجدو  رقم )

 .%( لم يستفيدوا مل الترقية22.0( أستاذًا بنسية )33%(، مأابل )78.0أستاذًا بنسية )

الأدرة على  الذ  أناهم  الأمر  المهنية،  الترقية  العينة لديهم  ربة مياشرة مع  أفراد  النتائج أن معظم  ودؤكد اذه 

دأييم آثاراا والعكاسا ا على الأداء التنظيمي بصورة أكلمر واقعية ودقة. كما يد  ذلك على أن لظام الترقية مطيا 

 .داخل الأطاع ويساام في إلداث لركية مهنية بين الأسادذة

ومل النالية السوسيولوجية، فين اردفاع لسية المستفيديل مل الترقية يعكس وجود فر  للتأدم المهني داخل قطاع 

والاجتماعية  الوايفية  المكالة  وتحسين  المهني  التأدير  لتاأيا  وسيلة  ععتياراا  الترقية  أ ية  إ   يشتي  التربية، كما 

لسسادذة. ودكتسب اذه النتيجة أ ية خاصة في الدراسة اةالية لأنها دعزز مل مصداقية اتراء المأدمة لو  أثر 

 .الترقية المهنية على الأداء التنظيمي، ععتيار أن أغلب أفراد العينة قد عايشوا اذه التجربة بصورة فعلية

 الاستفادةمنالترقية (: توزيع عينة الدراسة حسب  06رقم )شكل  ال
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 spss v26يعداد الطالية اعتمادا على ترجات  منلمصدر:  ا

 محاور الدراسة: بيانات ليلثانيا: تح

 المحور الأول: واقع الترقية المهنية 

 ماهيالمعاييرالتييعتمدعليهاقطاعالتربيةفيالترقيةالمهنية؟  :المؤشرالأول 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(14)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 (اسبرة)الأقدمية في العمل   80 53,3 2,09 1,385

 الشهادات والمؤالت العلمية  24 16,0  

 الكفاءة المهنية والأداء الوايفي  19 12,7  

 المسابأات المهنية  15 10,0  

 التفتي  التربو  أو دأارير المفت  12 8,0  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات :المصدر



 الفصل الثاني: الجانب الميداني

 

61 
 

%( يفالون العمل في مؤسسة ناشئة مأارلة علشركات 84,5دظهر النتائج أن لسية كيتية جدا مل أفراد العينة )

%(. ويعكس المتوس  0% فأ  يفالون ذلك إ  لد ما، ولا دوجد أ  لسية رافاة )15,5الكيتية، بينما  

( يد  على  الس كيتي في 0,365( ا اااً قوياً نحو اذا التفايل، مع انحرا  معيار  معي  )1,16اةسابي )

 .ااجاعت

في  تحولات  عل  دعيتي  أل   على  الناشئة  المؤسسات  نحو  الأو   الميل  اذا  دفستي  أكل  سوسيولوجي،  منظور  مل 

التأليدية  ادرمية  التنظيمية  الينى  مل  جاذبية  أكلمر  والديناميكية  المرلة  العمل  بيئة  أصياا  العمل، ليث  تململت 

 .داخل الشركات الكبرت

الأرار، والشعور  ا اذ  ململ الاستأللية، والمشاركة في  الشياب  قيم جديدة لدت  بروز  الا اه إ   كما يشتي اذا 

علالتماء للمشروع. اذه الأيم غالياً ما دكون أقوت في المؤسسات الناشئة مأارلة علمؤسسات الكيتية ذات الطابع 

و اليتيوقراطي لصالح ،  الوايفي  الاستأرار  دراجع  إ   دشتي  ال   السائلة”  بنظرية “اةداثة  النتائج  اذه  رب   أكل 

ععتياراا  الًا  الأعما   لريادة  إيجابياً  دصوراً  التفايل  اذا  يعكس  قد  ومفتولة. كذلك،  مرلة  مهنية  مسارات 

السريع  والنجاا  الذات  أن  لتاأيا  المهنية ، كما  الا ااات  إجماعي في  تحولاشي   يعكس  الكامل  الرفض  غياب 

 .داخل العينة، مما يد  على قوة الت تي الأيمي المردي  بسوت العمل المعاصر

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(07)الشكل رقم  
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 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات :المصدر

 هلتشجعكالترقيةالمهنيةعلىتحسينأدائكفيالعمل؟ :المؤشرالثاني 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(15)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 81 54,0 2,46 0,641

 أليانا  57 38,0  

 إطلقا  12 8,0  

 المجموع 150 100,0  

 .spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :المصدر  
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فة   واما؛  إيجابي  دوج   أدائهم.  92يتجلى  تحسين  في  الترقية  بدور  يأرّون  ألياناً(   + )دائماً  المياوثين  مل   %

( يعكسان دوافأاً واسعاً لو  اذا الدور 0,641( والانحرا  المعيار  المنخفض )2,46المتوس  اةسابي المردفع )

 التافيز . 

دؤكد اذه النتيجة صاة لظرية فريدريك اردزبرغ في العوامل الدافعة؛ إذ دندرج الترقية ممل "المحفزات اةأيأية" ال  

ليسا  رد مكسب  الترقية  الرمز ،  المستوت  على  والاستمرارية.  اةفظ  عوامل  ودتجاوز  ااااز  نحو  الفرد  رّك  تحس

عبرَّ عن    -ماد ، بل اي "اعترا  اجتماعي" مل المؤسسة بأيمة الفرد وجدارد . غتي أن غياب اذا الاعترا   
س
الم

يسفرز دناقااً سوسيولوجياً لاداً: الأسادذة يؤمنون علطاقة التافيزية للترقية،   -في الجدو  السابا بهيمنة الأقدمية  

لكنهم يدركون في الوقا ذاد  أن الترقية لا دعكس أداءام الفعلي. اذا التناقض بين الأناعة والواقع او منيع الألا 

 المهني الذ  دكشف  أسئلة لالأة. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(08)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتشعرأننظامالترقيةالمهنيةعادل؟ :المؤشرالثالث 
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 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(16)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 21 14,0 1,81 0,659

 أليانا  80 53,3  

 إطلقا  49 32,7  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

( شعوراً واسعاً بعدم عدالة النظام؛ فالذيل يرون العدالة ثابتة لا دتجاوز 1,81يسييّن المتوس  اةسابي المنخفض ) 

 % عل تحفظات جدية. 86%، بينما يعبّر  14لسيتهم  

هعز  عل  -دسعدّ اذه النتيجة مل أكلمر المؤشرات دلالة في الدراسة مل النالية السوسيولوجية. فيدراك عدم العدالة 

يسفاي إ  ما يسمي  ريتشارد والاميوا "الاستجاعت السليية للتوازن"، كتأليص الجهد أو التذمر   -لأيأة النظام  

جهودام  الأسادذة  يأيس  إذ  تدم؛  االصا   لظرية  موء  في  المؤشر  اذا  قراءة  أسكل  النفسي.  الالسااب  أو 

لة"ألياناً"  النسبي  الاردفاع  التوازن.  في  خلل  إ   فيخلصون  بإخوانهم،  ويأارلون  )الترقية(  بعوائدام  )مدخل م( 

مما 53,3) المؤسسي،  الالتزام  قيمة  مل  يسعلي  ثأافي  للمؤسسة في سيات  الصريحة  اادالة  يعكس صعوبة  قد   )%

 .يجعل "ألياناً" خياراً مريحاً للتعيتي عل الاستياء دون مواجهة مياشرة

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(09)الشكل رقم  
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 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتساهمالترقيةالمهنيةفيتحفيزكعلىالعمل؟  :المؤشرالرابع 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(17)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 83 55,3 2,45 0,681

 أليانا  51 34,0  

 إطلقا  16 10,7  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر
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 ( الواماة  فالأغليية  ودكمل ؛  السابا  الجدو   مع  الجدو   اذا  لتائج  التافيز  89,3دتأاطع  الدور  دؤكد   )%

 %. 10,7للترقية، في لين لا ينكره سوت  

النتيجة مركزية الترقية في منظومة التافيز التربو . مل منظور لظرية الالتياجات لماسلو، دلبي الترقية   دسرسّخ اذه 

مل  )الاعترا   الاجتماعي  الالتماء  إ   أفال(  وايفي  )استأرار  لسمان  اةاجة  مل  ومترادية:  متعددة  لاجات 

علدور  الأسادذة  إأان  بين  الفجوة  أن  غتي  علتطور(.  )االساس  الذات  تحأيا  إ   وصولاً  المهنية(  المجموعة 

( للترقية  )55,3التافيز   عدالتها  لعدم  وإدراكهم  السابا( %32,7(  الجدو   مطلأة في  عدالة  عدم  يرون   %

في  بعجزام  يشعرون  لكنهم  المكافأة  قيمة  يدركون  الفاعلين  أن  أ   الاستراديجي"؛  "االيالا  مل  لالة  دسشكّل 

 التاكم في مساراا. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(10)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتشعربالرضاالوظيفيعندحصولكعلىترقيةمهنية؟  :المؤشرالخامس 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الخامس :(18)الجدول رقم  
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الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 81 54,0 2,45 0,661

 أليانا  55 36,7  

 إطلقا  14 9,3  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

% يسأرّون بهذا الارديالا بشكل دائم، ويردفع اذا 54يسوثّا اذا الجدو  علقة وثيأة بين الترقية والرما الوايفي؛ فة

 % لين لاي  فئة "ألياناً". 90,7الرقم إ  

يؤكد اذا المؤشر أن الترقية في التعليم اللمالو  الجزائر  تمتلك طاقة "تحويلية" على مستوت المشاعر الوايفية. وأكل 

بين  العلقة  دوازن  دسعيد  اجتماعية"  "مكافأة  اي  فالترقية  ليلو؛  الاجتماعي  التياد   لظرية  ذلك في موء  دفستي 

الأستاذ والمؤسسة. عندما دسرقّى الأستاذة، فينها دتلأى إشارة رمزية مفاداا "ألاِّ مسأدَّرة"، واو ما يسولّد رما وايفياً 

التوافا الكيتي بين لسب اذا الجدو  والجدو  المتعلا علتافيز ) اليسعد الماد . لكل اللفا او   2,46يتجاوز 

(، مما يسشتي إ  أن الترقية عند الأسادذة دسفعّل في آنٍ والد التافيزَ والرما، واو ما يجعلها أداة سياسية 2,45و

 دنظيمية عل ة الأ ية. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الخامس :(11)الشكل رقم  
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 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هليؤثرغيابالترقيةالمهنيةسلبًاعلىمعنوياتك؟  :المؤشرالسادس 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر السادس :(19)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 73 48,7 2,35 0,706

 أليانا  57 38,0  

 إطلقا  20 13,3  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر
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% مل المياوثين )دائماً + ألياناً(، واو 86,7دسييّن النتائج أن غياب الترقية يسلأي بظلل  السليية على معنويات  

 ما يكش  عل اللممل الاجتماعي ةرمان الأسادذة مل الترقية.

فّز، بل إن  اذا المؤشر يسكمل الصورة ال  رسمتها المؤشرات السابأة ويسعمّأها بسعداً سليياً: ليس فأ  أن الترقية تحس

"التهديد بنموذج  النتيجة  اذه  دفستي  أكل  المعنوية.  الروا  ويسهدم  ي   يحس النفس -غيابها  علم  في  التاد " 

الاجتماعي؛ فالموا  الذ  لا يسرقَّى لا يتوق  فأ  عل التأدم، بل يشعر علتراجع وااقصاء. الانحرا  المعيار  

( يعكس ديايناً في مأاومة اذا الأثر السلبي؛ فيعض الأسادذة طوّروا آليات دكيّ  تحميهم 0,706المردفع لسيياً )

مل الانهيار المعنو ، في لين يظل آخرون أكلمر اشاشة أمام العدام الترقية. يسشكّل اذا الجدو  برااناً إمافياً على 

المهنيين  لصون كرامة  واجتماعية  لفسية  مرورة  اي  بل  فاسب،  دأنية  ليسا  مسألة  الترقية  لظام  إصلا  أن 

 التربويين.

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر السادس :(12)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 الأداء التنظيمي :  المحور الثاني 

 هلتلتزمبإنجازمهامكفيالوقتالمحدد؟  :المؤشرالأول 
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 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(20)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 115 76,7 2,75 0,463

 أليانا  33 22,0  

 إطلقا  2 1,3  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

العينة   أفراد  مل  العظمى  ال اليية  أن  الجدو   لتائج  الوقا (%76,7)دسظهر  في  مهامهم  بإااز  دائماً  يلتزمون 

 . .فأ  %1,3، ولم يسأرّ بعدم الالتزام سوت  'أليانا'بة %22المحدد، في لين أجاب  

(، مما يسشتي إ  0,463( مع أدنى انحرا  معيار  ) 2,75سجّل اذا المؤشر أعلى متوس  لسابي في الدراسة )

 دوافا شي  تام لو  الالتزام الزمني كأيمة مهنية راسخة. 

دمج، ليث دسصيا الأيم المهنية جزءاً  
س
دعكس اذه النتيجة ما يسعر  في السوسيولوجيا المهنية بة"الامتي المهني" الم

مل ادوية الشخصية للفاعل. فالأستاذ لا يلتزم هواعيده خوفاً مل العأوبة فاسب، بل لأن الالتزام عت ركيزة في 

الرما  مؤشرات  في  عنها  عبرَّ 
س
الم التظلمات  رغم  الأرقام  أعلى  أا  يحس المؤشر  اذا  أن  يسللَظ  المهنية.  لذاد   دصوره 

ارس  الأستاذ بين التأاداد  للمنظومة )لظام الترقية، الأجر(  والعدالة، واو ما يسشتي إ  "الفصل الوايفي" الذ  أس
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والتزام  بواجياد  المهنية اليومية. اذا الفصل بين الموق  النأد  والسلوك المهني يسشكّل يموذجاً سوسيولوجياً عرزاً 

 يستاا التأمل. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(13)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتشاركبفعاليةفيالأنشطةالتنظيميةللمؤسسة؟  :المؤشرالثاني 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(21)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 42 28,0 2,19 0,584

 أليانا  94 62,7  

 إطلقا  14 9,3  
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 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 ( "ألياناً"  الاستجاعت لو   منتظمة في 62,7دتمركز  وغتي  متذبذبة  يسشتي إ  مشاركة  مما  %( بشكل لافا، 

 %. 28اةياة التنظيمية، دأابلها لسية "دائماً" لا دتجاوز  

وفا لساعت  المشاركة  الفاعل  يسأرّر  ليث  الالتأائي"،  "الانخرالا  المنظرّيل  بعض  يسسمي   ما  النتيجة  اذه  سّد   س

دتعلا علفائدة المتوقعة والتكلفة واالزامية. في السيات الجزائر ، قد يعكس التردد في المشاركة الكاملة ثلثة عوامل: 

دسألّص  ال   التسلطية  اادارة  تحكّم  ثالياً،  التطوعية.  والمشاركة  الميادرة  دسأدّر  لأيأية  دنظيمية  ثأافة  غياب  أولاً، 

المؤسسة. اذا  قرارات  دسؤثر في مسار  لل  الفعلية لسسادذة. ثاللماً، شعور بعاهم بأن مشاركتهم  المشاركة  مسالة 

 "الالسااب المشارك" )المشاركة الشكلية( يسعرّض المؤسسات التربوية سطر التاجر التنظيمي.

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(14)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتساهمفيتحسينبيئةالعملداخلالمؤسسة؟ :المؤشرالثالث 
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 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(22)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 74 49,3 2,45 0,574

 أليانا  70 46,7  

 إطلقا  6 4,0  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 ( "دائماً"  بين  متأارب جداً  بشكل  المياوثون  و"ألياناً" )49,3يتوزع  يسفرز صورة مزدوجة %46,7(  مما   ،)%

 دسعبّر عل استعداد لأيأي للمسا ة مشفوعاً بأيود سياقية.

التأارب الشديد بين "دائماً" و"ألياناً" ااارة سوسيولوجية عمتياز؛ فهي دكش  عل "أستاذ متردد المشاركة"، لا 

ففي  ليودنام؛  الاجتماعي"  الما   "رأس  بنظرية  ذلك  دفستي  أكل  دائماً.  إليها  ييادر  لا  لكن   المسا ة  يتمنع عل 

أكلمر في تحسين  الأسادذة  يسسهم  والتياد (،  والتعاون  )اللمأة  المردفع  الاجتماعي  الرأسما   ذات  التربوية  المؤسسات 

( يد  0,574الييئة، وفي المؤسسات ذات الرأسما  المنخفض يتراجع اذا ااسهام. الانحرا  المعيار  المنخفض ) 

دنظيمية افّزة على  ثأافة  يسلمّا إ  غياب  فردية، مما  وليس ااارة  الالتشار  واسع  "المتردد"  النم   على أن اذا 

 .ااسهام

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(15)الشكل رقم  
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 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتتمتعبمستوىعالٍمنالانضباط؟  :المؤشرالرابع 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(23)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 97 64,7 2,60 0,579

 أليانا  46 30,7  

 إطلقا  7 4,7  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر
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% يأرّون علالايالا ألياناً. 30,7% مل الأسادذة عل الايالا مهني مردفع ودائم، ويساا  إليهم  64,7يسعلل  

 اذا المستوت المردفع يسشكّل إجمالاً صورة إيجابية عل الالايالا المهني في الأطاع. 

دعكس اذه النتيجة جالياً مهماً مل "اللمأافة المؤسسية" ال  درسّخا في قطاع التعليم الجزائر . فالالايالا المهني 

التأليدية للمعلم  الصورة  لدت الأسادذة لا يسفهم فأ  كاستجابة للرقابة اادارية، بل كأيمة اجتماعية متوارثة مل 

 ( "ألياناً"  دأو   ال   اللفتة  النسية  أن  بيد  أخلقياً.  يموذجاً  ليس 30,7ععتياره  الالايالا  أن  إ   دسلما   )%

متجالساً، وأن ثمة اروفاً دسزعزع . يطرا التاليل السوسيولوجي انا سؤالاً جوارياً: ال ينخفض الايالا الأستاذ 

 .عندما يشعر ب ياب العدالة في الترقية؟ واو ما دسلما إلي  لظرية االصا  في التناسب بين الالتزام والمكافأة

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(16)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 الرضا الوظيفي :  المحور الثالث 

 هلتشعربالرضاالعامعنمهنةالتدريس؟ :المؤشرالأول 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(24)الجدول رقم  
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الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 75 50,0 2,41 0,647

 أليانا  62 41,3  

 إطلقا  13 8,7  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

تماماً   المياوثين  لص   أن  الجدو   التدريس،  (%50)يسظهر  مهنة  عل  الدائم  العام  علرما  يشعرون 

بذلك  %41,3و يشعر  لا  فيما  اةسابي   .إطلقاً  %8,7ألياناً،  وايفي (2,41)المتوس   رما  إ   يسشتي 

الكامل كالأعياء  'ألياناً 'متوس  إ  مردفع، وإن كان لجم فئة   الرما  يكش  عل وجود عوامل تحو  دون 

 . اادارية والرادب وبيئة العمل

المشرولا والمتأرجا اذا   الرما  الكيتية    -إن  "ألياناً"  دسعبّر عن  لسية  يحمل دلالة سوسيولوجية عميأة.   -الذ  

المهنية،   العلقات  متعددة:  عوامل  بتفاعل  دتشكّل  ديناميكية  عملية  او  بل  ثابتة  لالة  ليس  الوايفي  فالرما 

% "دائماً" ملمتية للاتمام لين لأارنها بنسية الرامين عل 50وارو  العمل، والرادب، وفر  التطور. إن لسية  

التدريس  الرما عل مهنة  الللأة بأرقام أدنى بكلمتي(، مما يسشتي إ  أن  الرادب والمكافآت )ال  ستييّنها الجداو  

ب الأستاذ ددريس  ويكره  مستأل جزئياً عل الرما الماد . اذا ما يسسمي  علماء الاجتماع "الرما ذو الوجهين": يحس

 ومع  الوايفي. 
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 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(17)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتجدفيعملكمعنىوقيمةحقيقية؟  :المؤشرالثاني 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(25)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 89 59,3 2,53 0,609

 أليانا  52 34,7  

 إطلقا  9 6,0  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر
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أن   النتائج  و%59,3دييّن  عملهم،  في  لأيأية  وقيمة  معنى  دائماً  يجدون  العينة  أفراد  ألياناً،  %34,7مل 

يعكس شعوراً عاماً عدد  والمعنى لدت معظم الأسادذة، واو  (2,53)المتوس  اةسابي   .فأ  إطلقاً  %6و

 . مؤشر إيجابي يدعم الاستمرارية في المهنة رغم تحديا ا

سّد ما أسماه  اذا المؤشر او الأعلى إيجابية في اور الرما الوايفي، ول  دلالة سوسيولوجية مزدوجة: فمل جهة، يجس

لل يترك   الذ  يجد في عمل  معنى  الأستاذ  االساني.  للسلوك  أساسي  للمعنى" كمارك  فرالكل "اارادة  فيكتور 

بسهولة لتى في غياب اةوافز المادية الكافية. ومل جهة أخرت، قد يعمل اذا المعنى كة"دعويض رمز " عل الأصور 

فّ  مل وطأة االياطات التنظيمية. واو ما يسعيدنا إ  المفارقة الكبرت: الأسادذة يجدون  الماد  واادار ، إذ يخس

 معنى في مهنتهم لكنهم يعالون في منظومتها. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(18)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلالراتبالذيتتقاضاهيتناسبمعجهودك؟ :المؤشرالثالث 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(26)الجدول رقم  
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الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 30 20,0 1,79 0,782

 أليانا  55 36,7  

 إطلقا  64 42,7  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

يرت   إذ  الرادب،  مل  واما  استياء  عل  الجدو   إطلقا، %42,7يكش   جهودام  مع  يتناسب  لا  أل  

والانحرا  المعيار  (1,79)المتوس  اةسابي المنخفض   .فأ  يرون دناسياً دائماً  %20ألياناً، و %36,7و

يسشتيان إ  عدم رما واسع وديايسل كيتي في اتراء، مما يجعل الرادب ألد أبرز عوامل االيالا  (0,782)المردفع  

 . الوايفي في الأطاع التعليمي

(، وفي  دسشكّل 0,782(، مع انحرا  معيار  مردفع ) 1,79يسجّل اذا الجدو  أدنى متوس  لسابي في المحور )

 %(. الاستياء الروادبي واما وعميا. 42,7لسية "إطلقاً" الفئة الأكبر ) 

الانحرا   التعليمية.  المهنة  واقع  في  الأعما  الجرا  يسعر   إذ  المنظومة؛  في  اةاد"  "الكاش   يسشكّل  الجدو   اذا 

المردفع ) ( يسشتي إ  قطيية لادة في اتراء: ثمة مل رسفع رادي  ويشعر علعدالة، وثمة مل يرت أن 0,782المعيار  

)سنوات   بة"مدخلد "  الأستاذ  يسأيس   "عائد"  او  الرادب  االصا ،  لظرية  منظور  مل  جهده.  يسعكس  لا  أجره 

الدراسة، جهد التااتي، المسؤولية التربوية(، واسلل في اذه المعادلة يسنتج إلساساً عميأاً عل بن. الأشدّ دلالة او 
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% 42,7%( لكنهم لا يجدون عدالة مادية فيها )59,3المأارلة هؤشر المعنى: الأسادذة يجدون معنى في مهنتهم )

يرون عدم التناسب مطلأاً(. اذه ادوّة قد دأود مستأيلً إ  ما يسسمي  روبرت موسل "ااراات الرمز ": ليث 

 ينفذ المعنى ولا يسعوّض الماد . 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(19)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلعلاقتكمعزملائكومديركإيجابيةوداعمة؟  :المؤشرالرابع 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(27)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 89 59,3 2,52 0,632

 أليانا  50 33,3  
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 إطلقا  11 7,3  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

الييانات إ  أن   بعلقات إيجابية وداعمة مع زملئهم ومديرام،  %59,3دشتي  يتمتعون دائماً  المياوثين  مل 

إيجابياً  (2,52)المتوس  اةسابي    .فأ  إطلقاً  %7,3ألياناً، و  %33,3و مهنياً  اجتماعياً  يعكس مناخاً 

 . لسيياً، واو عامل رئيسي في دعزيز الالتماء المؤسسي والرما الوايفي

شكّل اذا المؤشر "الرصيد الاجتماعي" الذ  يسسيغ على المؤسسة التربوية تماسكها. فالعلقات المهنية اايجابية ي

تراب "، واو ما يسعوّض جزئياً عل الأصور في العوامل المادية. إن 
س
دسشكّل ما يسسمي  بودنام "الرأسما  الاجتماعي الم

يسريا في علقاد  االسالية،  الرادب يسرسم خريطة واماة لرما الأستاذ:  اردفاع اذا المؤشر هوازاة انخفاض مؤشر 

ويعاني في ومع  الماد . مل منظور سوسيولوجيا المنظمات، المؤسسات التعليمية ال  دتمتع هناخ اجتماعي إيجابي 

 دسنتج قدرة أكبر على التواء التودرات اديكلية )الأجر، الترقية(، مما يجعلها أقل عرمة لموجات التذمر المنظمّ.

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(20)الشكل رقم  
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 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلالمكافآتالمقدمةإليكتتناسبمعمجهودك؟  :المؤشرالخامس 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الخامس :(28)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 22 14,7 1,83 0,663

 أليانا  80 53,3  

 إطلقا  48 32,0  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

أن   و %32يتاا  إطلقاً،  مع  هودام  دتناسب  لا  المكافآت  أن  يرون  المياوثين  ألياناً، %53,3مل 

يكش  عل قصور واما في منظومة  (1,83)المتوس  اةسابي المنخفض   .فأ  يرون دناسياً دائماً  %14,7و

 .المكافآت، مما يساع  الدافعية ويسفاقم الشعور بعدم التأدير لدت شريحة واسعة مل الأسادذة 

منخفاة  متوسطات  يسسجّلن  المؤشريل  فكل  ويسعمّأها:  الرادب  السابا لو   الجدو   الجدو  صورة  يكمل اذا 

( مما يرسم ملما أزمة منظومة التأدير الماد  في الأطاع التربو . مل منظور لظرية الوكالة في 1,83و  1,79)

د يب  المنظمة؛ ولين  الموا  مع أادا   الأداة الأساسية لمحاذاة مصالح  المكافأة اي  السوسيولوجي،  الاقتصاد 
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اردفاع "ألياناً" ) إن  للتفوت.  اةافز  المحاذاة، يتراجع  منتظمة ومينية  53,3اذه  المكافآت غتي  أن  إ   يسشتي   )%

على منطا دأدير  لا مؤسسي، مما يساع  ثأة الأسادذة في عدالة التوزيع ويسولّد شعوراً علتاكم الاعتياطي في 

 اةوافز. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الخامس :(21)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ   : المصدر

 هلالترقيةالتيحصلتعليهازادتمنرضاكعنعملك؟  :المؤشرالسادس 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر السادس :(29)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 55 36,7 2,15 0,754

 أليانا  62 41,3  
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 إطلقا  33 22,0  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

العمل، و%36,7يتييّن مل الجدو  أن   الترقية زادت دائماً مل رماام عل  ألياناً،  %41,3فأ  يرون أن 

يسشتي إ  أن أثر الترقية على الرما الوايفي ييأى متوسطاً، مما يعني (2,15)المتوس  اةسابي   .إطلقاً  %22و

أن الترقية ولداا غتي كافية لتاأيا الرما الكامل دون دوافر عوامل مكمّلة كالرادب العاد  والمكافآت والييئة  

 . الصاية

انا  لة"دائماً"  النسبي  الانخفاض  إن  النظرية.  الفرمية  عل  بعيداً  الفعلي  الواقع  الترقية لاختيار  اع  الجدو  يخس اذا 

%( يسشتي إ  أن الأثر التافيز  للترقية يتلشى 54%( مأارلة هؤشر "ال دشعر علرما عند الترقية" )36,7)

ل  وثأّها علماء النفس الاجتماعي؛ فالشخص يردفع مستوت هرور الوقا. ويسفسّر اذا ااارة "دكيّ  اددولية" ا

رماه عأب أ  لدث إيجابي ثم يعود لمستواه الأصلي. كما قد يسشتي الانحرا  المردفع إ  أن  ربة الترقية ذا ا 

دتيايل: فاليعض يرت أن الترقية لم د تّي شيئاً فعلياً في ارو  عمل  )الرادب الفعلي للردية الجديدة، المكالة الرمزية(، 

 فيسعيد دأييم أثراا بصورة أكلمر دشككاً.

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر السادس :(22)الشكل رقم  
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 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 العدالةالتنظيمية  :لمحورالرابعا 

 هلتعتقدأنالإدارةتعاملجميعالأساتذةبعدل؟  :المؤشرالأول 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(30)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 29 19,3 2,01 0,618

 أليانا  93 62,0  

 إطلقا  28 18,7  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر
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دائماً، %19,3مل المياوثين يرون أن اادارة دسعامل الأسادذة بعد  ألياناً فأ ، و %62يظهر الجدو  أن  

اةسابي   .إطلقاً  %18,7و دفعيل  (2,01)المتوس   يستدعي  مما  اادارية،  للعدالة  ادوداً  إدراكاً  يعكس 

 . ميادئ الشفافية والمساواة في التعامل

التوزيع؛  دسطرا في اذا الجدو  إشكالية "العدالة ااجرائية" ال  أكد جتيالد ليفنلما  أنها لا دأل أ ية عل عدالة 

%( بشكل 62فالأفراد لا ينظرون فأ  إ  ما يحصلون علي ، بل إ  طريأة وصول  إليهم. إن ايمنة "ألياناً" )

طاغٍ على سائر اسيارات قد دسترجَم على أنها خطاب "الاعتدا  الالتياطي" المنتشر في المجتمعات ال  دتااشى 

%( بشكل متماثل لافا 18,7%( و"إطلقاً" )19,3النأد الصريا للسلطة. غتي أن دأارب لسيَ  "دائماً" )

يسشتي إ  الأسام لأيأي في التجارب: ثمة أسادذة يحظون هعاملة عادلة وآخرون يسعالون ال بن. اذا الالأسام مل 

يل إ  مت تيات خفية كالجنس والعلقات غتي الرسمية والتمومع داخل المؤسسة.   دون دفستي سوسيولوجي يحس

 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(23)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر
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 هليتماتخاذالقراراتبطريقةشفافةداخلالمؤسسة؟  :المؤشرالثاني 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(31)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 38 25,3 2,15 0,584

 أليانا  96 64,0  

 إطلقا  16 10,7  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

أن   إ   النتائج  و %64دشتي  ألياناً،  بشفافية  دةستّخذ  الأرارات  أن  يرون  المياوثين  دائماً،  %25,3مل 

يد  على مستوت متوس  مل الشفافية، مما يسشتي إ  مرورة  (2,15)المتوس  اةسابي   .إطلقاً  %10,7و

 .دعزيز التواصل المؤسسي وإشراك الأسادذة في آليات ا اذ الأرار

ارديالا اذا المؤشر علعدالة ااجرائية أساسي؛ ف ياب الشفافية لا يسفاي فأ  إ  عدم اللمأة، بل يسنتج ما يسسمي  

أللموني غيدلز "العدام الأمل الوجود " في الفااء المهني؛ أ  أن الأستاذ لا يعر  الأواعد اةأيأية للعية. إن ايمنة 

في أخرت. اذه الالتأائية دسولّد 64"ألياناً" ) %( دسشتي إ  التأائية الشفافية: اادارة دسفصا عل بعض الأرارات و س

يمطاً خطتياً مل التكهنات وااشاعات ال  دسسمّم المناخ التنظيمي أكلمر مما دفعل  ااخفاءات الكاملة. مل منظور 
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الأنوات  لساب  على  الواسطة(  )العلقات،  الرسمية  غتي  الشيكات  يسأوّ   الشفافية  غياب  المؤسسي،  التاليل 

 الرسمية، مما يسكرّس العدام العدالة.

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(24)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هليتمتوزيعالمهامبشكلعادل؟  :المؤشرالثالث 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(32)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 30 20,0 2,08 0,562

 أليانا  102 68,0  

 إطلقا  18 12,0  
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 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

أن   و %68يتاا  فأ ،  ألياناً  عادلًا  يكون  المهام  دوزيع  أن  يرون  المياوثين  و %20مل   %12دائماً، 

يسشتي إ  قصور في عدالة التوزيع الوايفي، واو ما يسولّد شعوراً علظلم لدت  (2,08)المتوس  اةسابي   .إطلقاً 

 . قسم مل الأسادذة ويسؤثر سلياً على الروا المعنوية

يكش  اذا الجدو  عل "إشكالية العدالة التوزيعية" هفهوم رولز؛ فتوزيع المهام العاد  يستلزم أن يسوزَّع العبء وفا 

( يسشتي إ  دوافا  0,562قدرات الموافين ومتطليات العمل لا وفا الالتماءات والعلقات. الانحرا  المنخفض ) 

اي  الطاغية  السمة  جماعياً.  لكماً  عل   ويجس الفرد   الاستياء  تأويل  يسيعد  مما  المتوس ،  التأييم  اذا  على  واسع 

الليأين؛ فة "ألياناً" الطاغية دسعني أن الأستاذ لا يعر  متى سيسكلَّ  بأعياء زائدة ومتى لا يسكلَّ ، واذا الليأين 

 بحد ذاد  عامل إجهاد دنظيمي وفا لظريات الا   المهني. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(25)الشكل رقم  

 

 spss v26عدادالطاليةاعتماداعلىمخرجاتمني :  المصدر
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 هلترىأنالترقيةتتمبعدالةبينالموظفين؟  :المؤشرالرابع 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(33)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 35 23,3 2,04 0,654

 أليانا  86 57,3  

 إطلقا  29 19,3  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

أن   الجدو   مل  و%57,3يتييّن  ألياناً،  بعدالة  دتم  الترقية  أن  يرون  المياوثين  دائماً،  %23,3مل 

اةسابي   .إطلقاً  %19,3و مما  (2,04)المتوس   الترقية،  منظومة  عدالة  واسع في  دشكيك  يكش  عل 

 .يسأوّض اللمأة في النظام ويساع  الدافعية ليذ  مزيد مل الجهد 

"بين  الترقية  عدالة  بعدم  الشعور  إن  الزملء.  بين  الترقية  عدالة  إدراك  قياس  في  مياشرة  الأكلمر  او  الجدو   اذا 

يطة. لظرية ادوية  الفرد"، لأل  ينطو  على مأارلة اجتماعية اس مل عدم عدالتها "في لا  الموافين" أشدّ إيلماً 

الاجتماعية لتاجفلودتيلر دوما أن مأارلة الأستاذ لمساره هسار زميل  يسشكّل " ديداً للهوية" لين يرت أن اتخر 

يل التعاون  لصل على درقية دون استاأات واما. واذا يسنتج ما يسسمى "الييئة التنظيمية التنافسية السليية" ال  تحس

وّ  الزمالة إ  لساعت مصلاية.   إ  مراقية وتحس
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 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(26)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتشعربوجودإنصاففيتقييمالأداء؟ :المؤشرالخامس 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الخامس :(34)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 36 24,0 1,99 0,705

 أليانا  76 50,7  

 إطلقا  38 25,3  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر
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بين الفئات اللملث؛ إذ يرت    %24أن دأييم الأداء منص  ألياناً، و%50,7يظهر الجدو  دوزيعاً متأارعً 

و اةسابي   .إطلقاً  %25,3دائماً،  المردفع  (1,99)المتوس   المعيار   غياب  (0,705)والانحرا   يعكسان 

موموعيتها  وممان  التأييم  معايتي  مراجعة  يستوجب  مما  التأييم،  منظومة  دأييم  في  واسعاً  وديايناً  ااجماع 

 .وشفافيتها

مما  هوموعية،  دسأاس  لا  المهنية  قيمت   أن  الأستاذ  يسدرك  إذ  الترقية؛  منظومة  العميا في  الجرا  المؤشر  اذا  يسشكّل 

لّل  كاران فيبر    -يسأوّض الأساس الذ  يأوم علي  أ  لظام درقية مسشروع. التأييم غتي المنص    ينطو    -كما يحس

التملميل )لا يسشارك  على ثلثة أبعاد مل الظلم: الم المعلومات )التأييم لا يعتمد على بيانات صاياة(، والم 

الانحرا   التأييم(.  على  للعتراض  مسارات كافية  دوجد  )لا  التطعل  والم  دأييم (،  معايتي  صياغة  في  الأستاذ 

( يسرسم 0,705المردفع  مما  بتايز،  يسأيَّم  مل  واناك  بعد   يسأيَّم  مل  اناك  التجارب:  في  واسع  ديايسل  إ   يسشتي   )

 خريطة مل الامتيازات والمظالم يسصعب قراء ا دون بيانات لوعية إمافية. 

 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الخامس :(27)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر
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 لترقيةالمهنيةعلىالأداءالتنظيمي ا  أثر:  المحورالخامس -

 هلتزيدالترقيةالمهنيةمنمستوىأدائكالوظيفي؟  :المؤشرالأول 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(35)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 90 60,0 2,50 0,673

 أليانا  45 30,0  

 إطلقا  15 10,0  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

أن   إ   النتائج  الوايفي،  %60دشتي  أدائهم  مستوت  مل  دائماً  دزيد  المهنية  الترقية  أن  يرون  المياوثين  مل 

يؤكد الأثر اايجابي للترقية على الأداء، مما يسبرز  (2,50)المتوس  اةسابي   .إطلقاً  %10ألياناً، و %30و

   .أ يتها كرافعة لتطوير الكفاءة المهنية

لسية معتبرة مل أفراد العينة يرون أن الترقية المهنية قد دردي  بتاسل أدائهم الوايفي،   ن دشتي النتائج الوصفية إ  أ 

التنظيمي.  المهنية على الأداء  الوصفية لا دكفي ولداا اثيات وجود أثر إلصائي للترقية  النتيجة  غتي أن اذه 

دلالتها  ومدت  العلقة  اذه  طييعة  مل  للتاأا  الاستدلالية  االصائية  الاختيارات  إ   الالتأا   تم  ولذلك 
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الفروت وتحليل الانحدار اسطي  اختيار  لتائج  الرئيسية في موء  الفرمية  االصائية، واو ما يسما عةكم على 

 .اليسي 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الأول :(28)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتعززالترقيةالمهنيةالتزامكبالمؤسسة؟  :المؤشرالثاني 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(36)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 91 60,7 2,51 0,663

 أليانا  45 30,0  

 إطلقا  14 9,3  
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 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 .إطلقاً  %9,3ألياناً، و %30مل المياوثين بأن الترقية المهنية دعزز دائماً التزامهم علمؤسسة، و%60,7يفيد  

يد  على دور الترقية في دعميا الالتماء المؤسسي وتحفيز الولاء التنظيمي، مما يجعلها  (2,51)المتوس  اةسابي  

 .أداةً فعّالة لللتفاظ علكفاءات

 ( العاطفي"  "الالتزام  التنظيم  علماء  يسسمي   ما  الجدو   اذا  واو (AffectiveCommitmentيوثّا  ؛ 

الصن  الأقوت والأدوم مل الالتزام المؤسسي. عندما يسرقَّى الأستاذ، دسعيد المؤسسة في لظره دوقيع عأد غتي مكتوب 

النتيجة  الرسمية. دسدعم اذه  العأود  دسنتج   التماءً لا  يسولّد  العأد الامني  دنتمي لي". اذا  أسقدّرك وألا  مفاده "أنا 

لظرية التياد  الاجتماعي بأوة؛ فالموا  الذ  يسرقَّى يشعر بدَيل اجتماعي  اه مؤسست  ويردّه هزيد مل الالتزام 

والجهد. وإذا جمعنا اذا المؤشر مع مؤشر الأداء السابا، لتاا أمام دائرة فاملة: الترقية درفع الأداء ودعزز الالتزام 

 الذ  يرفع الأداء أكلمر فأكلمر. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثاني :(29)الشكل رقم  
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 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتشجعكالترقيةالمهنيةعلىبذلمجهودأكبر؟  :المؤشرالثالث 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(37)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 91 60,7 2,51 0,663

 أليانا  45 30,0  

 إطلقا  14 9,3  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 %30مل المياوثين يرون أن الترقية دشجعهم دائماً على بذ   هود أكبر، و%60,7دكش  الييانات أن  

 . اذه النتائج دسرسّخ العلقة الوثيأة بين الترقية والتافيز على الأداء والملمابرة المهنية .إطلقاً  %9,3ألياناً، و 

التطابا الكامل في الأرقام بين اذا الجدو  والجدو  السابا يسطرا دساالًا منهجياً ملمتياً: ال يسفرّت الأستاذ فعلً 

بين "الالتزام علمؤسسة" و"بذ  المجهود"؟ أم أنهما في دصوره وجهان لعملة والدة؟ اذا التطابا يسشتي إ  أن الترقية  

دا أثر تحفيز  شامل وغتي قابل للتجزئة في منظور الأسادذة: إنها دسشعلهم كلياً، وليس في جالب دون آخر. مل 
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د يتياً  هؤسست   الأستاذ  علقة  يس تّي  إجمالي"  "لدث  الترقية  أن  فكرة  يسعزّز  التطابا  اذا  السوسيولوجية،  النالية 

 شاملً، وليس  رد لافز لمهمة بعينها. اذا أنا الترقية أ ية استراديجية دتجاوز اليسعد الوايفي الايا. 

 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الثالث :(30)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلتشعرأنأداءكيتحسنبعدالترقيةالمهنية؟  :المؤشرالرابع 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(38)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 75 50,0 2,37 0,700

 أليانا  56 37,3  
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 إطلقا  19 12,7  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 %12,7ألياناً، و%37,3يشعرون دائماً بتاسل أدائهم بعد الترقية، و (%50)يتاا أن لص  المياوثين

يسؤكد الأثر اايجابي للترقية على دطوير الأداء الفعلي، وإن كان لاور فئة  (2,37)المتوس  اةسابي   .إطلقاً 

فّ  مل اذا الأثر  . ألياناً يسشتي إ  وجود عوامل سياقية  س

سّد ما يسسمي  50% إ   60التراجع الملاوظ مل   عاش يجس
س
% في "دائماً" عند الالتأا  مل الطموا إ  الواقع الم

التوقعات". فالأستاذ يعتأد أن الترقية ستساسّل أداءه )  % في الجدو  الأو (، لكل 60علماء الاجتماع "فجوة 

%. اذه الفجوة ليسا  رد خيية أمل فردية، بل 50لين يسأل  عل شعوره الفعلي بعد الترقية يتراجع الرقم إ   

أّا كل ما يتوقع  منها الأستاذ. قد يعود ذلك إ  أن  اي مؤشر بنيو  يسشتي إ  أن الترقية في شكلها اةالي لا تحس

رقَّى، مما يسفاي إ  "درقية فارغة" 
س
الترقية لا دسرافأها برامج دكويل أو مسؤوليات جديدة دسستلممر فيها طاقة الأستاذ الم

 على مستوت المامون. 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الرابع  :(31)الشكل رقم  
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 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 هلترفعالترقيةالمهنيةمنمستوىانتمائكللمؤسسة؟ :المؤشرالخامس 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الخامس :(39)الجدول رقم  

الانحراف 

 المعياري 

المتوسط 

 الحسابي

 الاحتمالات  التكرار النسبة المئوية 

 دائما 70 46,7 2,31 0,725

 أليانا  57 38,0  

 إطلقا  23 15,3  

 المجموع 150 100,0  

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر
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مل المياوثين يرون أن الترقية المهنية درفع دائماً مل مستوت التمائهم للمؤسسة، %46,7دشتي النتائج إ  أن  

سّد الدور التافيز  للترقية في دعزيز ادوية  (2,31)المتوس  اةسابي   .إطلقاً  %15,3ألياناً، و %38و يجس

 .يكش  عل ديايسل ملاوظ في درجة الاستجابة (0,725)المؤسسية، رغم أن الانحرا  المعيار   

سّد اذا الجدو  خاتمة الدراسة بدلالة رمزية عل ة: الالتماء المؤسسي او أعما أشكا  الارديالا وأقلّها لساسية يج

% )الالتماء( يسييّن 46,7% )الالتزام( إ   60,7للتأليات اتلية، لذا فهو أبطأ في الاستجابة للترقية. التراجع مل 

أن الترقية دسأوّ  الالتزام بسرعة لكنها أبطأ في بناء الالتماء العميا. الالتماء اةأيأي للمؤسسة ليس وليد الترقية 

ولداا، بل او مستعدّد العوامل: ارو  العمل، الرصيد التاريخي مع المؤسسة، الشعور علعدالة والتأدير المتراكم عبر 

( يسشتي إ  ديايسل في درجة الالتماء مردي  على الأرجا علاختل  في مسارات 0,725الزمل. الانحرا  المردفع )

 الترقية، التجارب التاريخية مع اادارة، والمت تيات الاجتماعية كالجنس والعمر والردية.

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤشر الخامس :(32)الشكل رقم  

 

 spss v26عداد الطالية اعتمادا على ترجات مل إ :  المصدر

 تفسير النتائج ومقارنتها بنتائج أخرى:  .2
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أن  يتاا  اللمالو ،  التعليم  أسادذة  لدت  التنظيمي  والأداء  المهنية  الترقية  بواقع  المتعلأة  النتائج  وتحليل  عرض  بعد 

العلقة بين الترقية المهنية والأداء التنظيمي لا أكل دفستياا مل خل  عامل والد فأ ، بل دتداخل فيها  موعة 

 .مل الأبعاد التنظيمية والنفسية والاجتماعية. لذلك سيتم مناقشة النتائج وفا المحاور الأساسية للدراسة

 واقعالترقيةالمهنيةلدىأساتذةالتعليمالثانوي :  المحورالأول -

الوايفي وتحسين  للتأدم  المهنية ععتياراا وسيلة  الترقية  إ   إيجابية  ينظرون بصورة  العينة  أفراد  أن  النتائج  أاهرت 

المكالة المهنية والاجتماعية داخل المؤسسة التربوية. كما اعتبر معظم الأسادذة أن الترقية تململ شكلً مل أشكا  

الاعترا  علمجهودات الميذولة خل  المسار المهني، واو ما يعكس الأ ية الرمزية ال  دكتسيها الترقية في الوس  

 .التربو 

دراسة   مع  النتيجة  اذه  مصطفىودتفا  العاملين (2016) حجاج  ارديالا  دعزز  المهنية  الترقية  أن  أكدت  ال  

ال  اعتبرت الترقية  (2022) نادية بن عمارهؤسسا م ودرفع مستوت التزامهم التنظيمي، كما دتأاطع مع دراسة  

 .المهنية مل العوامل المهمة في تحأيا الاستأرار المهني وتحسين المناخ التنظيمي

النتيجة سوسيولوجياً مل خل  لظرية   ، ليث لا تململ الترقية  رأس المال الرمزي لبيار بورديو وأكل دفستي اذه 

التأا  وايفي إ  ردية أعلى، بل دعد شكلً مل أشكا  الاعترا  الاجتماعي والمؤسسان هكالة الأستاذ   رد 

وكفاءد  المهنية. فالترقية تمنا الأستاذ شعوراً علتأدير والتميز مأارلة بزملئ ، واو ما يعزز مكالت  داخل الجماعة 

 .المهنية ويزيد مل شعوره علالدماج في المؤسسة

لظرية   دفستياا في موء  أكل  لفروومكما  ععتياراا (Vroom) التوقعات  الترقية  إ   الأفراد  ينظر  ليث   ،

مكافأة مستأيلية مرديطة علمجهود الميذو ، لذلك يسعون إ  تحسين أدائهم أملً في اةصو  عليها. غتي أن استمرار 

 .اذا التصور اايجابي ييأى مرديطاً هدت عدالة وشفافية إجراءات الترقية
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 الترقيةالمهنيةوالأداءالتنظيمي :  المحورالثاني -

كشفا لتائج الدراسة عل عدم وجود تأثتي مياشر ذ  دلالة إلصائية للترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدت 

 .أسادذة التعليم اللمالو ، واو ما يعد مل أام النتائج ال  دوصلا إليها الدراسة اةالية

دراسة   إلي   دوصلا  ما  مع  النتيجة  اذه  يوسفو تل   بن  القادر  قاسميودراسة  (2019) عبد   سميرة 

، وال  أكدت جميعها وجود (2022) نادية بن عمارودراسة  (2021) محمد الأمين بوخاريودراسة  (2020)

 .علقة إيجابية بين الترقية المهنية والأداء التنظيمي

داخل  التنظيمي  فالأداء  سوسيولوجياً.  تحليلها  عند  منطأية  ديدو  اةالية  النتيجة  فين  الاختل ،  اذا  ورغم 

بظرو   المرديطة  المت تيات  مل  واسعة  يتأثر هجموعة  وإيما  فأ ،  الترقية  مل خل   يتادد  التربوية لا  المؤسسات 

 .العمل والييئة المهنية والعلقات الاجتماعية والتنظيمية

في إطار ميدأ بيتر، ليث يرت أن الترقية قد لا دؤد  Lazear (2004)كما دتفا اذه النتيجة مع ما طرل   

علارورة إ  تحسين الأداء، بل قد يصيا الموا  أقل فعالية عندما ينتأل إ  مستوت وايفي جديد لا يتوافا مع 

 .مهاراد  الأصلية

اةالات  مل  أصياا في كلمتي  التربية  قطاع  المهنية في  الترقية  إن  الأو   أكل  التنظيم،  منظور سوسيولوجيا  ومل 

الترقية لأاً  دصيا  وعندما  المهني.  والتميز  الفعلي  اردياطها علأداء  مل  أكلمر  الأالولية  والشرولا  مرديطة علأقدمية 

 .إدارياً متوقعاً وليسا مكافأة استلمنائية للإااز، فينها دفأد جزءاً كيتياً مل قدر ا التافيزية

كما أن الأستاذ في المؤسسة التربوية يؤد  أدواره الطلقاً مل منظومة قيمية وأخلقية مرديطة برسالة التعليم أكلمر 

مل اردياطها عةوافز المادية واادارية، لذلك قد يحافظ على مستوت مردفع مل الأداء سواء استفاد مل الترقية أم لم 

 .يستفد منها
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 العدالةالتنظيميةوالأداءالتنظيمي :  المحورالثالث -

بينا لتائج الدراسة أن العدالة التنظيمية تململ ألد أام العوامل المؤثرة في الأداء التنظيمي، ليث ثيا وجود تأثتي 

 .إيجابي ودا  إلصائياً بين العدالة التنظيمية والأداء التنظيمي

عندما أكدا أن ااا الترقية Malcomson (2001)و Fairburnودتفا اذه النتيجة مع ما أشار إلي   

المهنية يعتمد بدرجة كيتية على موموعيتها وعدالتها، كما دنسجم مع الأدبيات اةديلمة في  ا  السلوك التنظيمي 

 .ال  دعتبر العدالة التنظيمية أساساً لتاأيا الاستأرار والفعالية داخل المؤسسات

لظرية   مل خل   النتيجة سوسيولوجياً  اذه  دفستي  التنظيميةوأكل  على   العدالة  العامل لا يحكم  أن  درت  ال  

الأرارات اادارية مل خل  لتائجها فأ ، بل مل خل  الطريأة ال  تم ا اذاا بها. فاتى لو لم يحصل الأستاذ 

 .على الترقية، فيل  قد يتأيل الأرار إذا شعر بأن ااجراءات كالا عادلة وشفافة

النتيجة مع لظرية   دتوافا  العامل والمؤسسة دأوم على ميدأ   التبادل الاجتماعيكما  العلقة بين  ال  دفترض أن 

فيل   تمييز،  الجميع دون  الأوالين على  دنصف  وتحترم  ودطيا  المؤسسة  فعندما يشعر الأستاذ بأن  الأخذ والعطاء. 

 .يسعى إ  رد اذا االصا  مل خل  زيادة الالتزام وتحسين الأداء

ودشتي اذه النتيجة أيااً إ  أن العدالة التنظيمية دسهم في اةد مل الصراعات المهنية ومشاعر االيالا والاغتراب 

 .الوايفي، وددعم اللمأة بين اادارة والأسادذة، واي كلها عوامل دنعكس إيجاعً على الأداء التنظيمي

 الرضاالوظيفيوالأداءالتنظيمي :  المحورالرابع -

التنظيمي، ليث كلما اردفع مستوت  للرما الوايفي على الأداء  النتائج وجود تأثتي إيجابي ودا  إلصائياً  أثيتا 

 .رما الأسادذة عل أوماعهم المهنية اردفع مستوت أدائهم التنظيمي
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ودتفا اذه النتيجة مع تتل  الدراسات العربية ال  أكدت وجود علقة قوية بين الرما الوايفي وتحسين الأداء 

 .والالتزام التنظيمي

ال  تميز بين عوامل الوقاية وعوامل التافيز. فالترقية المهنية   هيرزبرغوأكل دفستي اذه النتيجة مل خل  لظرية  

زيادة  إ   يؤد   مما  الوايفي،  الرما  مستوت  درفع  ال   المحفزة  العوامل  أام  مل  دعد  وااااز  علمجهود  والاعترا  

 .الدافعية نحو العمل وتحسين الأداء

الذات، ماسلوكما أكل دفستياا في موء لظرية   التأدير والالترام وتحأيا  المهنية لاجات  الترقية  ، ليث دلبي 

 .واي مل اةاجات العليا ال  ددفع الفرد إ  دطوير أدائ  وإثيات كفاءد 

الأستاذ  بل يشمل شعور  الماد  فأ ،  الجالب  يأتصر على  الوايفي لا  الرما  فين  السوسيولوجية،  النالية  ومل 

علاستأرار المهني والتأدير الاجتماعي والاعترا  هكالت  داخل المؤسسة. وعندما يشعر الأستاذ بأن جهوده تحظى 

 .علتأدير والالترام، فيل  يصيا أكلمر الدماجاً في العمل وأكلمر التزاماً بأادا  المؤسسة

أن   في  ملها  النتائج  مباشرة  دكش   تؤثر  لا  المهنية  تتدخلالترقية  وإنما  التنظيمي،  الأداء  مرتبطة في  عوامل 

فالمشكلة ليسا في وجود الترقية أو غيابها، وإيما في  .أهمها العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي  بالأداء التنظيمي 

ارس بها داخل المؤسسة التربوية  .الطريأة ال  تمس

ودشتي اذه النتيجة إ  أن الأستاذ لا يستجيب للترقية ععتياراا مكسياً مادياً فأ ، بل يستجيب لما تحمل  مل 

العدالة  للترقية لا يأوم على  معاني اجتماعية ورمزية مرديطة علاعترا  واالصا  والتأدير. لذلك فين أ  لظام 

 .والشفافية قد يفأد قدرد  على التافيز مهما كالا الامتيازات ال  يأدمها
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اللمالو  يتطلب الالتأا  مل منطا الترقية اادارية  التنظيمي داخل مؤسسات التعليم  وعلتالي، فين تحسين الأداء 

التأليدية إ  منطا إدارة الموارد اليشرية الأائم على الاستاأات والعدالة والتافيز والاعترا  علكفاءة، لأن اذه 

 .العوامل اي ال  أثيتا الدراسة اةالية قدر ا اةأيأية على التأثتي في الأداء التنظيمي لسسادذة

 التحقق من صحة الفرضيات: .3

أثر الترقية المهنية إن عملية تحليل ودفستي الييانات ال  تم جمعها مل خل  اذه الدراسة، وال  دناولا موموع  

الثانوي التعليم  التنظيمي لدى أساتذة  الأداء  المطرولة، سواء  على  الفرميات  التاأا مل صاة  ،  د  إ  

التنظيمي، مل خل  دراسة  الأداء  المهنية على  الترقية  قياس درجة تأثتي  التركيز على  لفيها. ليث تم  أو  بإثيا ا 

 . موعة مل العوامل المرديطة ب ، ململ العدالة التنظيمية والرما الوايفي

كما سعا الدراسة إ  التعر  على واقع لظام الترقية المهنية في قطاع التربية، ومدت إدراك الأسادذة لعدالت  ودوره 

التافيز ، إمافة إ  استكشا  العلقة بين اذه المت تيات ومستوت الأداء التنظيمي داخل المؤسسات التعليمية 

 .اللمالوية

ململ   المناسية،  االصائية  الأساليب  مل  على  موعة  الاعتماد  تم  ذلك،  على  الانحدار  وبناءً  أثر تحليل  لأياس 

المت تيات المستألة )الترقية المهنية، العدالة التنظيمية، الرما الوايفي( على المت تي التابع )الأداء التنظيمي(، عامافة 

المستقلة  t اختبارإ    الأحاديو  للعينات  التباين  لتائج (ANOVA) تحليل  إ   الوصو   وذلك بهد    ،

 .علمية دقيأة ددعم دفستي الظاارة المدروسة

 :رئيسيةأولاً: التحقق من صحة الفرضية ال

 ".تساهم الترقية المهنية في تحسين الأداء التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانويلا  "
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لمأارلة متوسطات الأداء التنظيمي بين   للعينات المستقلة  t اختباراستخدمنامل أجل التاأا مل الفرمية العامة،  

الترقية والذيل لم يستفيدوا الذيل استفادوا مل  اليسي  لتاديد قوة ، ثم  الأسادذة  التاليل الانحدار   تم استخدام 

 .تأثتي الترقية المهنية على الأداء التنظيمي

 للعينات المستقلة:  t أ: اختبار

  T-testاختبار(:41الجدول رقم )

Group Statistics 

 

 N Mean الاستفادة من الترقية 

Std. 

Deviation 

Std. 

ErrorMea

n 

 03041, 32891, 2,5107 117 نعم  الأداء_التنظيمي 

 05596, 32146, 2,4545 33 لا

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. T df Sig.  

MeanDiffe

rence 

Std. 

ErrorDiffe

rence 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal الأداء_التنظيمي 

variances 

assumed 

,219 ,640 ,870 148 ,386 ,05614 ,06452 -,07135 ,18363 
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Equal 

variances not 

assumed 

  

,881 52,42

7 

,382 ,05614 ,06369 -,07164 ,18391 

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

الذ  أسجر  لمأارلة مستويات الأداء التنظيمي بين   للعينات المستقلة  T( لتائج اختيار  41يوما الجدو  رقم )

المهنية الترقية  استفادت مل  ال   المجموعة  اللمالو :  التعليم  لم (N=117)  موعتين مل أسادذة  ال   ، والمجموعة 

 .(N=33) دستفد منها

الترقية   مل  المستفيدة  المجموعة  لدت  التنظيمي  لسداء  اةسابي  المتوس   مأابل  2.5107ييلغ  لدت 2.4545، 

قدره   متوامع  بفارت  المستفيدة،  غتي  قيمًا 0.05614المجموعة  للمجموعتين  المعيار   الانحرا   ويظهر  لأطة. 

، مما يشتي إ  دشتا مشاب  في ااجاعت داخل كل  موعة. ودؤكد لتيجة (0.32146و 0.32891) متأاربة

التيايناتLevene'sاختيار   التيايل  (F=0.219  ،Sig.=0.640) لتساو   فروت جوارية في  عدم وجود 

 ."Equal variances assumed" بين المجموعتين، وعلتالي يسعتمد على لتائج

يساو   (.Sig) ، هستوت دلالة إلصائية148، ودرجات لرية  0.870قيمة اسوبة قدراا T أاهر اختيار

(، فين الفرت 0.01أو    0.05أكبر بكلمتي مل مستوت الدلالة االصائية المعتمد )  .Sigوها أن قيمة .0.386

 .غير دال إحصائيًاالمسجل بين المتوسطين 

اللمأة   فترة  دؤكد  المتوسطات )مل  95كما  لفرت  داخلها، مما 0.18363إ     0.07135-%  الصفر  مرور   )

 دىتىتا دىا ج ات   .يعزز مل عدم وجود فرت لأيأي في الواقع االصائي

الأائلة بعدم وجود فروت ذات دلالة إلصائية في الأداء التنظيمي بين الأسادذة المستفيديل  قبل الفرضية الصفرية ن

للدراسة: "لا دساام الترقية المهنية في تحسين   نؤكد صحة الفرضية الرئيسيةلي    مل الترقية وغتي المستفيديل، وعلتا

 .الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو " في لدود عينة الدراسة
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بة دتعلا  مهمة  ااارة  النتيجة عل  اذه  دكش   منظور سوسيولوجي،  الإداريةمل  الحوافز  المؤسسات   فعالية  في 

لسب  (Extrinsic Motivation) التعليمية. فالترقية المهنية، ال  دعد شكلً مل أشكا  اةوافز اسارجية

افزة(Herzberg’sTwo-Factor Theory)هرزبرغلظرية   عوامل  إ   تحويلها  في  دنجا  لم   ، 

(Motivators) قد يعود ذلك إ  عدة عوامل سوسيولوجية، و دؤثر على الأداء التنظيمي: 

والبيروقراطية .1 المؤسسي  إدارية   :الروتين  "درقية  إ   رد  التعليمية  المنظومة  في  الترقية  دتاو   ما  غاليًا 

الموارد، مما يؤد  إ  ما يسسمى "الترقية   المهام، الصلليات، أو  درافأها د يتيات لأيأية في  شكلية" لا 

 New - لظرية المؤسسية الجديدة) بين اديكل الرسمي والممارسات الفعليةDecouplingالو ية" أو

Institutionalism). 

الداخلية .2 الوظيفي  الرضا  عل  :عوامل  الرما  ململ  داخلية  بعوامل  أكلمر  مردي   الأسادذة  أداء  أن  ييدو 

طييعة العمل، علقتهم علتلميذ، الاستأللية المهنية، والاعترا  الاجتماعي، أكلمر مل الترقية المادية أو  

لظرية   مع  يتفا  اذا  الذاتيةولظرية   (Y لظرية)ماكغريغوراادارية.  -Self)الدافعية 

Determination Theory)  لديكسي وريان. 

الاجتماعي  .3 )كلمرة  :المهني-السياق  خارجية  م ولا  مل  الأسادذة  يعاني  قد  اللمالو ،  التعليم  بيئة  في 

التلميذ، لأص الموارد، الت يتيات المتكررة في البرامج(  عل الترقية غتي قادرة على دعويض اذه الا ولا.  

كما أن الترقية قد دكون مرديطة بة"العلقات" أو "الأقدمية" أكلمر مل الكفاءة اةأيأية، مما يولّد شعوراً 

 .لدت بعض الأسادذة (Organizational Injustice) علظلم التنظيمي

في المجتمعات ذات الطابع اليتيوقراطي الأو ، دصيا الترقية "لأًا مكتسيًا" بعد مدة زمنية  :التأثير الثقافي .4

 .معينة، وليسا مكافأة على أداء متميز، واو ما ياع  قيمتها التافيزية
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للعينات المستألة عدم وجود فروت ذات دلالة إلصائية في الأداء التنظيمي بين الأسادذة  T أكدت لتائج اختيار

المهنية وغتيام الترقية  للدراسة،  .(T=0.870  ،Sig.=0.386) المستفيديل مل  الرئيسية  الفرمية  واذا يدعم 

علتعأيد  دتسم  دعليمية  بيئة  في  التأليدية  اادارية  اةوافز  فعالية  ادودية  إ   السوسيولوجية  النالية  مل  ويسشتي 

 .ياليتيوقراطي ومع  الرب  بين الترقية والأداء اةأيأ

 ب: اختبار الانحدار الخطي البسيط 

 (: نموذج الارتباط للفرضية الرئيسية 42الجدول رقم )

bModel Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a,141 ,020 ,013 ,32489 

a. Predictors: (Constant),  واقع_الترقية_المهنية 

b. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 معامل الارتباطليث ييلغ   .( لتائج معامل الارديالا اليسي  والأدرة التفستيية للنموذج42ييين الجدو  رقم ) 

(R) = 0.141  بين واقع الترقية المهنية والأداء التنظيمي  علاقة طردية ضعيفة جداً ، واو يشتي إ  وجود. 

مل الت تيات %2، أ  أن واقع الترقية المهنية يفسر فأ   0.020فيساو   (R Square) معامل التحديدأما 

 .مل التيايل نا اً عل مت تيات أخرت غتي مدرجة في النموذج%98اةاصلة في الأداء التنظيمي، في لين ييأى  
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للنموذج 0.013 = (Adjusted R Square) المعدل المصححو التفستيية  الأدرة  يؤكد مع   ، مما 

، واو قريب مل قيمة الانحرا  0.32489لتى بعد دعديل تأثتي لجم العينة. كما ييلغ اسطأ المعيار  للتأدير  

 .السابا، مما يد  على دقة معتدلة للتنيؤ T المعيار  في اختيار

عينة و  ديأى ادودة ومعيفة ممل  التنظيمي  الأداء  دفستي  المهنية في  الترقية  مسا ة  أن  على  النتيجة  اذه  دد  

 .الدراسة

 (: تحليل التباين للفرضية الرئيسية 43الجدول رقم )

aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression ,315 1 ,315 2,983 b,086 

Residual 15,622 148 ,106   

Total 15,937 149    

a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 

b. Predictors: (Constant),  واقع_الترقية_المهنية 

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

المحسوبة   (F) ( لتائج تحليل التيايل اساصة بنموذج الانحدار، ليث بل ا قيمة43يوما الجدو  رقم )

 ، واي أكبر مل مستوت الدلالة المعتمد (Sig = 0.086) (، بينما بل ا قيمة الدلالة االصائية2.983)

(0.05). 
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وعلي  فين يموذج الانحدار غتي دا  إلصائيًا، مما يعني أن المت تي المستأل )واقع الترقية المهنية( لا أتلك قدرة 

 .دفستيية كافية للتنيؤ علأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو 

 (: معاملات الانحدار للفرضية الرئيسية 43الجدول )

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,225 ,161  13,847 ,000 

 086, 1,727 141, 070, 121, الترقية_المهنية 

a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

، واو معامل موجب يشتي (B = 0.121) ( أن معامل الانحدار للترقية المهنية بلغ 44يتاا مل الجدو  رقم )

 .إ  أن زيادة مستوت الترقية المهنية قد دؤد  لظريًا إ  زيادة الأداء التنظيمي

(، مما يعني 0.05، واي أكبر مل )(Sig = 0.086) إلا أن قيمة الدلالة االصائية المرديطة بهذا المعامل بل ا

 .أن اذا التأثتي غتي دا  إلصائيًا ولا أكل دعميم  على  تمع الدراسة

، واي قيمة معيفة دعكس ادودية تأثتي الترقية المهنية على الأداء (Beta = 0.141) كما بل ا قيمة

 .التنظيمي
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اختيار  لتائج  مع  تماماً  اليسي   اسطي  الانحدار  لتائج  المستألة T دتفا  المؤشرات .للعينات  جميع   R²)دؤكد 

على  ANOVA في Sig. > 0.05المنخفض،   المهنية  للترقية  معنو   تأثتي  وجود  على عدم  والمعاملت( 

 .الأداء التنظيمي

أكل دفستي اذه النتيجة في موء الا ااات السوسيولوجية والتنظيمية ال  درت أن الأداء التنظيمي ااارة متعددة 

هفرداا  دكون كافية  لا  قد  والمادية،  الرمزية  أ يتها  رغم  المهنية،  فالترقية  فأ .  والد  بعامل  دتادد  لا  الأبعاد 

ودعزيز  والمعنوية،  المادية  اةوافز  ودوفتي  العمل،  دترافا مع تحسين ارو   لم  إذا  الأداء  ملموس في  د يتي  الداث 

 .العدالة التنظيمية والرما الوايفي

رودينيًا  إداريًا  إجراءً  المهنية أصياا  الترقية  الأسادذة بأن  لدت  دصور  النتيجة وجود  دعكس اذه  أن  كما أكل 

تأثتياا  مل  يحد  قد  الذ   الأمر  وااااز،  علكفاءة  اردياطها  مل  أكلمر  الأالولية  الشرولا  أو  علأقدمية  مرديطاً 

التافيز  على الأداء. إمافة إ  ذلك، فين طييعة مهنة التدريس دأوم أساسًا على الالتزام المهني والأخلقي  اه 

 .المتعلمين، واو ما يجعل مستوت الأداء مستمراً لسييًا ب ض النظر عل الاستفادة مل الترقية المهنية

وعلتالي، فين تحسين الأداء التنظيمي داخل المؤسسات التربوية يتطلب ديني مأاربة شاملة  مع بين الترقية المهنية  

المهنية كعامل وليد  الترقية  الاعتماد على  العمل، بد   بيئة  الوايفي وتحسين  التنظيمية والرما  والعدالة  والتافيز 

 .لتاسين الأداء

 دتململ أام التفستيات السوسيولوجية فيما يلي: و     

 Hygiene) "عاملصاة"  دؤكدالنتيجةأنالترقيةأصياا :(Herzberg) للمنائيةا  اةوافز  لظرية .1

Factor) افز عامل "   وليسا" (Motivator).  ًأيأنهاتمنععدمالرمالكنهالادولدرماأوأداءًمردفعا. 
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، (Meyer &Rowan) لسب لظرية المؤسسية الجديدة :(Decoupling) الالفصا  المؤسسي .2

أصياا الترقية شكلً التفالياً رسمياً منفصلً عل الممارسات اليومية، ليث لا دردي  بت يتيات لأيأية في 

 .الصلليات أو الموارد أو التأدير المهني

عندما دكون الترقية مرديطة علأقدمية أكلمر  :(Organizational Justice) الظلم التنظيمي المدرك .3

 .مل الكفاءة، فينها دولد شعوراً علظلم لدت الأسادذة الك ء، مما يألل مل تأثتياا اايجابي على الأداء

يعي  أسادذة التعليم اللمالو  م وطاً مهنية مركية )عمل إمافي، مسؤولية دربوية،  :السيات المهني للتعليم .4

اذه  مواجهة  على  قادرة  غتي  الترقية  دصيا  السيات،  اذا  في  متكررة(.  وزارية  د يتيات  موارد،  لأص 

 .الا ولا، ويصيا الأداء مرديطاً أكلمر علدافعية الذادية واللمأافة المهنية والعلقات داخل المؤسسة

الترقيات  :الت تي الاجتماعي .5 الوايفي والتشار  التاخم  للترقية في المجتمع بسيب  الرمزية  الأيمة  انخفاا 

 .الرودينية، مما جعلها دفأد قدر ا على التافيز

 ة. اليحدود الدراسة الحر دي ذلالة اخصائية في  ثيوجد ا  لا لأو  ال   وعلي   

 الفرضيات الفرعية ثانيا: التحقق من صحة  

 : على  دنص  وال   الفرضية الفرعية الأولى: -

 " .تؤثرالعدالةالتنظيميةفيإجراءاتالترقيةالمهنيةعلىمستوىالأداءالتنظيميلدىأساتذةالتعليمالثانوي"

وللتاأا مل صاة اذه الفرمية تم الاعتماد على تحليل الانحدار اسطي اليسي  لأياس أثر العدالة التنظيمية على 

 .الأداء التنظيمي

 فرعيةالأولىالارتباطللفرضيةالنموذج(:  44)  الجدولرقم
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bModel Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a,297 ,088 ,082 ,31333 

a. Predictors: (Constant), التنظيمية_العدالة  

b. Dependent Variable: التنظيمي _ الأداء  

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

( لتائج يموذج الانحدار اسطي اليسي  بين العدالة التنظيمية كمت تي مستأل والأداء التنظيمي  44ييين الجدو  رقم )

 .كمت تي تابع 

(، واي قيمة موجية دشتي إ  وجود علقة طردية 0.297بل ا ) (R) أاهرت النتائج أن قيمة معامل الارديالا

بين العدالة التنظيمية والأداء التنظيمي. واذا يعني أل  كلما اردفع مستوت إدراك الأسادذة للعدالة التنظيمية داخل 

 .المؤسسة التربوية اردفع مستوت أدائهم التنظيمي

التاديد  معامل  بلغ  ) (R²) كما  )0.088قيمة  لسيت   ما  دفسر  التنظيمية  العدالة  أن  أ   مل 8.8(،   )%

%( 91.2الت تيات اةاصلة في الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو ، بينما دعود النسية المتيأية المأدرة بة)

 .إ  عوامل أخرت لم يشملها النموذج االصائي
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التنظيمية في تحسين  للعدالة  لأيأية  دعكس وجود مسا ة  أنها  إلا  لسييًا،  ديدو ادودة  التفستي  لسية  أن  ورغم 

الأداء التنظيمي، ععتيار أن السلوك التنظيمي يتأثر هجموعة كيتية مل المت تيات النفسية والاجتماعية والتنظيمية في 

 .آن والد 

 فرعية الأولى (: تحليل التباين للفرضية ال45الجدول رقم )

 

aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 1,407 1 1,407 14,3

28 

,000

b 

Residual 14,530 148 ,098   

Total 15,937 149    

a. Dependent Variable: التنظيمي _الأداء  

b. Predictors: (Constant), التنظيمية_العدالة  

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 .( لتائج تحليل التيايل اساصة بنموذج الانحدار45يوما الجدو  رقم )
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، واي (Sig = 0.000) (، بينما بل ا قيمة الدلالة االصائية14.328المحسوبة ) (F) ليث بل ا قيمة

 .(0.05) أقل مل مستوت الدلالة المعتمد

ودد  اذه النتيجة على أن يموذج الانحدار المستخدم يتمتع بدرجة عالية مل المعنوية االصائية، وأن العلقة بين 

العدالة التنظيمية والأداء التنظيمي ليسا علقة عشوائية، بل تململ علقة لأيأية أكل الاعتماد عليها في دفستي 

 .جالب مل الت تيات اةاصلة في الأداء التنظيمي لدت أفراد العينة

وعلتالي فين العدالة التنظيمية دعد مت تياً مؤثراً في الأداء التنظيمي وأكل الاعتماد عليها في التنيؤ ب  بدرجة مأيولة 

 .إلصائيًا

 للفرضية الفرعية الأولى   الانحدار  عاملات م (:  46الجدول )

aCoefficients 

Model 

Unstandardize

d Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 2,07

2 

,116 
 

17,916 ,000 

 000, 3,785 297, 055, 208, التنظيمية_العدالة

a. Dependent Variable: التنظيمي _الأداء  
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 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 .( لتائج معاملت الانحدار اساصة علفرمية الفرعية الأو 46ييين الجدو  رقم )

(، واي قيمة موجية دد  على أن 0.208للعدالة التنظيمية ) (B) فأد بل ا قيمة معامل الانحدار غتي المعيار 

 .( ولدة0.208زيادة العدالة التنظيمية هأدار ولدة والدة دؤد  إ  زيادة الأداء التنظيمي هأدار )

، واي قيمة موجية دؤكد وجود تأثتي إيجابي مياشر (0.297) (Beta) كما بل ا قيمة معامل الانحدار المعيار 

 .للعدالة التنظيمية على الأداء التنظيمي

 (، واي قيمة مردفعة لسييًا، في لين بل ا قيمة الدلالة االصائية3.785فأد بل ا )  (t) أما قيمة اختيار

(Sig = 0.000)( مما يد  على أن تأثتي العدالة التنظيمية على الأداء 0.05، واي أقل مل مستوت الدلالة ،)

 .التنظيمي تأثتي لأيأي ودا  إلصائيًا

 :ومل خل  اذه النتائج أكل صياغة معادلة الانحدار على الناو اتن

 × العدالة التنظيمية   0.208+    2.072الأداء التنظيمي =  

 .ودعني اذه المعادلة أن الأداء التنظيمي يزداد بزيادة مستوت العدالة التنظيمية المدركة مل قيل الأسادذة 

علنموذج ككل  المرديطة  االصائية  الدلالة  قيمة  أن  ديين  اليسي ،  اسطي  الانحدار  تحليل  لتائج  على  علاعتماد 

 ( الانحدار )0.000بل ا  هعامل  اساصة  الدلالة  قيمة  بل ا  الدلالة 0.000(، كما  مل مستوت  أقل  و ا   ،)

 .(0.05) المعتمد 

تؤثر العدالة التنظيمية في إجراءات "  :ال  دنص على  رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلةوعلي  يتم  

 ".الترقية المهنية تأثيراً إيجابيًا ذا دلالة إحصائية على مستوى الأداء التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي

العلقات  عليها  دأوم  ال   المردكزات  أام  ألد  تململ  التنظيمية  العدالة  أن  مل  الطلقاً  النتيجة  اذه  دفستي  أكل 

المهنية داخل المؤسسات التربوية. فعندما يشعر الأستاذ بأن إجراءات الترقية دتم وفا معايتي واماة وشفافة، وأن 
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جميع العاملين يتمتعون بفر  متكافئة للوصو  إ  المناصب والردب الأعلى، فين ذلك يعزز ثأت  علمؤسسة ويزيد 

 .مل استعداده ليذ  المزيد مل الجهد وتحأيا مستويات أفال مل الأداء

اللمأة  على  قائم  إيجابي  دنظيمي  مناخ  خلا  في  دساام  التنظيمية  العدالة  فين  التنظيم،  سوسيولوجيا  منظور  ومل 

والتعاون والالترام المتياد  بين اادارة والعاملين. كما أنها تحد مل مشاعر االيالا والتمييز والصراعات التنظيمية  

 .ال  قد دنشأ لتيجة االساس بعدم االصا  في دوزيع الفر  المهنية

المؤسسة  بأن  يشعر  عندما  العامل  أن  درت  ال   الاجتماعي  التياد   لظريات  إلي   ذايا  ما  النتيجة  اذه  ودؤكد 

المؤسسة  بأادا   الالتزام  مل خل   االصا   اذا  رد  إ   يسعى  فيل   قرارا ا،  في  ودنصف   بعدالة  مع   دتعامل 

للعدالة في ااجراءات   العاملين  إدراك  دؤكد أن  ال   التنظيمية  العدالة  لظرية  دتوافا مع  المهني. كما  أدائ   وتحسين 

التنظيمي، واو ما ينعكس إيجاعً على الأداء  الوايفي والالتماء  الرما  والأرارات اادارية يؤد  إ  رفع مستوت 

 .التنظيمي

وعلي  أكل الأو  إن العدالة التنظيمية في إجراءات الترقية المهنية دعد مل العوامل الأساسية ال  دسهم في تحسين 

 .الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو ، لما دوفره مل شعور عالصا  والتأدير واللمأة داخل المؤسسة التربوية

 : والتيتنصعلىاختبار الفرضية الفرعية الثانية: -

 ". يساهمارتفاعمستوىالرضاالوظيفيالناتجعنالترقيةالمهنيةفيتحسينالأداءالتنظيميلدىالأساتذة"

وللتاأا مل صاة اذه الفرمية تم الاعتماد على تحليل الانحدار اسطي اليسي  لأياس أثر الرما  

 .الوايفي على الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو 

 فرعيةالثانيةالارتباطللفرضيةالنموذج(:  47)  الجدولرقم

bModel Summary 
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Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a,279 ,078 ,072 ,31509 

a. Predictors: (Constant), الوايفي _الرما  

b. Dependent Variable: التنظيمي _ الأداء  

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

( لتائج يموذج الانحدار اسطي اليسي  بين الرما الوايفي كمت تي مستأل والأداء التنظيمي  47ييين الجدو  رقم ) 

 .كمت تي تابع 

(، واي قيمة موجية دشتي إ  وجود علقة طردية 0.279بل ا ) (R) أاهرت النتائج أن قيمة معامل الارديالا

بين الرما الوايفي والأداء التنظيمي. ويعني ذلك أن اردفاع مستوت الرما الوايفي لدت الأسادذة يأترن عردفاع 

 .مستوت الأداء التنظيمي داخل المؤسسة التربوية

%( مل الت تيات 7.8(، أ  أن الرما الوايفي يفسر ما لسيت  )0.078قيمة ) (R²) كما بلغ معامل التاديد 

بة)  والمأدرة  المتيأية  النسية  دعود  التنظيمي، في لين  الأداء  لم 92.2اةاصلة في  أخرت  ومت تيات  عوامل  إ    )%

 .يتامنها النموذج االصائي

ودشتي اذه النتيجة إ  أن الرما الوايفي يعد مل العوامل المؤثرة في الأداء التنظيمي، إلا أل  ليس العامل الوليد، 

 .بل يتفاعل مع  موعة مل العوامل التنظيمية والمهنية الأخرت ال  دسهم في دشكيل مستوت الأداء داخل المؤسسة

 فرعية الثانية (: تحليل التباين للفرضية ال48الجدول رقم )
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aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 1,244 1 1,244 12,527 b,001 

Residual 14,693 148 ,099   

Total 15,937 149    

a. Dependent Variable: التنظيمي _الأداء  

b. Predictors: (Constant), الوايفي _الرما  

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 .( لتائج تحليل التيايل اساصة بنموذج الانحدار اسطي اليسي 48ييين الجدو  رقم )

قيمة بل ا  الرما 12.527المحسوبة ) (F) ليث  العلقة بين  النموذج على دفستي  دعكس قدرة  قيمة  (، واي 

، واي أقل مل مستوت الدلالة (Sig = 0.001) الوايفي والأداء التنظيمي. كما بل ا قيمة الدلالة االصائية

 .(0.05) المعتمد 

والأداء  الوايفي  الرما  بين  العلقة  وأن  إلصائية،  هعنوية  يتمتع  الانحدار  يموذج  أن  على  النتيجة  اذه  ودد  

التنظيمي علقة لأيأية وليسا نا ة عل الصدفة االصائية، مما يؤكد صللية النموذج المستخدم في دفستي جزء 

 .مل الت تيات اةاصلة في الأداء التنظيمي

 فرعية الثانية للفرضية الالانحدار  املات  مع(:  49الجدول )
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aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 1,985 ,147  13,482 ,000 

 001, 3,539 279, 066, 233, الوايفي _الرما

a. Dependent Variable: التنظيمي _الأداء  

 spss v26إعداد الطالية اعتمادا على ترجات  المصدر:  

 .( لتائج معاملت الانحدار اساصة علفرمية الفرعية اللمالية49يوما الجدو  رقم )

المعيار  الوايفي ) (B) فأد بل ا قيمة معامل الانحدار غتي  (، واي قيمة موجية دشتي إ  أن 0.233للرما 

( ولدة، مع ثيات 0.233زيادة مستوت الرما الوايفي بولدة والدة دؤد  إ  زيادة الأداء التنظيمي هأدار )

 .العوامل الأخرت

، واي قيمة موجية دؤكد وجود تأثتي إيجابي مياشر (0.279) (Beta) كما بل ا قيمة معامل الانحدار المعيار 

 .للرما الوايفي على الأداء التنظيمي
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 (، واي قيمة مردفعة لسييًا، في لين بل ا قيمة الدلالة االصائية3.539فأد بل ا )  (t) أما قيمة اختيار

(Sig = 0.001)( مما يد  على أن أثر الرما الوايفي على 0.05، واي أقل مل مستوت الدلالة المعتمد ،)

 .الأداء التنظيمي أثر دا  إلصائيًا

 :ومل خل  النتائج المتاصل عليها أكل صياغة معادلة الانحدار كما يلي

 × الرضا الوظيفي  0.233+    1.985الأداء التنظيمي =  

 .ودشتي اذه المعادلة إ  أن الأداء التنظيمي يردفع كلما اردفع مستوت الرما الوايفي لدت الأسادذة 

بل ا  علنموذج  اساصة  االصائية  الدلالة  قيمة  أن  ديين  اليسي ،  اسطي  الانحدار  تحليل  لتائج  إ   استنادًا 

 (، و ا أقل مل مستوت الدلالة المعتمد 0.001(، كما بل ا قيمة الدلالة اساصة هعامل الانحدار ) 0.001)

(0.05). 

يتم   البديلة وعلي   الفرضية  وقبول  الصفرية  الفرضية  على  رفض  دنص  الرضا "  :ال   مستوى  ارتفاع  يساهم 

 ".الوظيفي الناتج عن الترقية المهنية في تحسين الأداء التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي

المؤثرة في  النفسية والاجتماعية  المت تيات  أام  ألمل ألد  الوايفي  الرما  أن  النتيجة مل خل   دفستي اذه  أكل 

وما  المهنية  الترقية  لتيجة لصول  على  فعندما يشعر الأستاذ علرما عل عمل   المنظمات.  العاملين داخل  سلوك 

 .يرافأها مل دأدير ماد  ومعنو ، فين ذلك ينعكس إيجاعً على مستوت أدائ  والتزام  المهني 

ومل منظور سوسيولوجيا التنظيم، فين الترقية المهنية لا دأتصر على كونها التأالًا إ  ردية أعلى، بل تململ شكلً مل 

الفرد وجهوده، واو ما يعزز مكالت  داخل المؤسسة ويزيد مل  أشكا  الاعترا  الاجتماعي والمؤسسان بكفاءة 

تحأيا  على  واةر   العمل  نحو  الدافعية  مستوت  اردفاع  ذلك  عل  وينتج  المهني.  والالدماج  علاستأرار  شعوره 

 .أادا  المؤسسة بكفاءة أكبر 
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التأدير  إشياع لاجات  أن  دؤكد  ال   لةأبرااام ماسلو،  اةاجات  لظرية  النتيجة في موء  دفستي اذه  كما أكل 

والاعترا  عاااز يسهم في رفع مستوت الرما وتحأيا الذات، مما ينعكس على الأداء. كذلك دتوافا النتيجة مع 

الرما  المؤدية إ  زيادة  المحفزة  العوامل  الترقية والاعترا  علجهود مل  دعتبر  ال   لةفريدريك اتيزبرغ  العاملين  لظرية 

 .الوايفي وتحسين الأداء

وبناءً على ذلك، أكل الأو  إن الترقية المهنية دسهم بصورة غتي مياشرة في تحسين الأداء التنظيمي مل خل  ما 

دولده مل رما وايفي لدت الأسادذة، ليث يشعر الفرد بأن جهوده ال دأدير مل قيل المؤسسة، الأمر الذ  

المؤسسة  فعالية  على  إيجاعً  ينعكس  ما  واو  المهني،  أدائ   وتحسين جودة  والالايالا  الالتزام  مل  مزيد  إ   يدفع  

 .التربوية ككل

 الربط بين النتائج والفرضيات: .4

الميدالية   النتائج  هأارلة  دسما  لأنها  العلمية،  الدراسة  مرالل  أام  مل  والفرميات  النتائج  بين  الرب   مرللة  دعد 

الأدلة  موء  في  رفاها  أو  صاتها  مدت  وتحديد  الدراسة،  منها  الطلأا  ال   الفرميات  مع  إليها  المتوصل 

االصائية. وقد ادفا اذه الدراسة إ  الكش  عل مدت مسا ة الترقية المهنية في تحسين الأداء التنظيمي لدت 

 .أسادذة التعليم اللمالو ، مل خل  اختيار الفرمية الرئيسية وعدد مل الفرميات الفرعية المرديطة بها

 الفرضية الرئيسية :  أولاً  -

أن  على  الرئيسية  الفرمية  التعليم " :دنص  أساتذة  لدى  التنظيمي  الأداء  في تحسين  المهنية  الترقية  تساهم  لا 

 ".الثانوي

اختيار لتائج  الأداء  (T-Test) أاهرت  دلالة إلصائية في مستوت  فروت ذات  المستألة عدم وجود  للعينات 

الدلالة  قيمة  بل ا  ليث  منها،  المستفيديل  وغتي  المهنية  الترقية  مل  المستفيديل  الأسادذة  بين  التنظيمي 
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(، مما يد  على أن الفروت المسجلة 0.05، واي أكبر مل مستوت الدلالة المعتمد ) (Sig=0.386)االصائية

 .بين المجموعتين ليسا فروقاً جوارية وإيما دعود إ  الصدفة االصائية

النتيجة، إذ بلغ معامل الارديالا اليسي  اذه  لتائج الانحدار اسطي  ، واو معامل (R=0.141) كما دعما 

التاديد  معامل  بلغ  لين  في  التنظيمي،  والأداء  المهنية  الترقية  بين  العلقة  ادودية  يعكس   معي  

(R²=0.020)( سوت  دفسر  لا  المهنية  الترقية  أن  يعني  مما  الأداء 2،  في  اةاصلة  الت تيات  مل  فأ    )%

، كما أن معامل الانحدار (Sig=0.086) التنظيمي. كذلك أاهر تحليل التيايل أن النموذج غتي دا  إلصائياً 

 .(Sig=0.086) اسا  علترقية المهنية لم يكل دالاً إلصائياً 

وبناءً على اذه النتائج، أكل الأو  إن الترقية المهنية لا تململ عاملً مؤثراً بصورة مياشرة في تحسين الأداء التنظيمي  

، ها يؤكد صاة الفرمية قبول الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلةلدت أسادذة التعليم اللمالو ، وعلي  يتم  

 .الرئيسية للدراسة ال  دنص على عدم وجود مسا ة ذات دلالة إلصائية للترقية المهنية في تحسين الأداء التنظيمي

 الفرضية الفرعية الأولى :  ثانياً  -

تؤثر العدالة التنظيمية في إجراءات الترقية المهنية على مستوى الأداء " :دنص الفرمية الفرعية الأو  على أن 

 ".التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي

أاهرت لتائج تحليل الانحدار اسطي اليسي  وجود علقة طردية بين العدالة التنظيمية والأداء التنظيمي، ليث بلغ 

، واو ما يعني أن العدالة التنظيمية  (R²=0.088) ، كما بلغ معامل التاديد(R=0.297) معامل الارديالا

 .%( مل الت تيات اةاصلة في الأداء التنظيمي8.8دفسر ما لسيت  )

 كما أاهرت لتائج تحليل التيايل أن النموذج يتمتع هعنوية إلصائية مردفعة، ليث بل ا قيمة الدلالة االصائية

(Sig=0.000)( المعتمد  الدلالة  مستوت  مل  أقل  واي  اسا  0.05،  الانحدار  معامل  أن  ديين  (. كذلك 
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إلصائياً  ودا   موجب  التنظيمية  مياشر (B=0.208  ،Sig=0.000) علعدالة  إيجابي  تأثتي  وجود  يؤكد  مما   ،

 .للعدالة التنظيمية على الأداء التنظيمي

النتائج إ  أن إدراك الأسادذة لوجود عدالة وشفافية في إجراءات الترقية المهنية ينعكس إيجابياً على  ودشتي اذه 

 .مستوت أدائهم التنظيمي، مل خل  دعزيز اللمأة علمؤسسة والشعور عالصا  والالتزام المهني

ال  دنص على وجود تأثتي إيجابي ذ  دلالة إلصائية   رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة وعلي  يتم  

 .للعدالة التنظيمية في إجراءات الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو 

 الفرضية الفرعية الثانية :  ثالثاً  -

أن  على  اللمالية  الفرعية  الفرمية  في " :دنص  المهنية  الترقية  عن  الناتج  الوظيفي  الرضا  مستوى  ارتفاع  يساهم 

 ".تحسين الأداء التنظيمي لدى الأساتذة

أاهرت لتائج تحليل الانحدار اسطي اليسي  وجود علقة طردية بين الرما الوايفي والأداء التنظيمي، ليث بلغ 

، واو ما يد  على أن اردفاع مستوت الرما الوايفي يترافا مع اردفاع مستوت (R=0.279) معامل الارديالا

 .الأداء التنظيمي لدت الأسادذة 

%( مل الت تيات 7.8، مما يعني أن الرما الوايفي يفسر ما لسيت  )(R²=0.078) كما بلغ معامل التاديد 

 اةاصلة في الأداء التنظيمي. وأكدت لتائج تحليل التيايل معنوية النموذج االصائية، ليث بل ا قيمة الدلالة

(Sig=0.001) (0.05) ، واي أقل مل مستوت الدلالة المعتمد. 

كذلك بينا لتائج معاملت الانحدار أن الرما الوايفي يؤثر إيجابياً في الأداء التنظيمي، ليث بل ا قيمة معامل 

، مما يد  على أن اذا التأثتي لأيأي (Sig=0.001) ، وبل ا قيمة الدلالة االصائية(B=0.233) الانحدار

 .ودا  إلصائياً 
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ودؤكد اذه النتائج أن الرما الوايفي ألمل ألد العوامل المهمة في تحسين الأداء التنظيمي، إذ إن شعور الأستاذ 

 .علتأدير والاعترا  بجهوده مل خل  الترقية المهنية يعزز دافعيت  والتزام  بأادا  المؤسسة التربوية

يتم   البديلة وبناءً على ذلك  الفرضية  الصفرية وقبول  الفرضية  الرما   رفض  اردفاع مستوت  أن  دنص على  ال  

لدت  التنظيمي  الأداء  تحسين  في  إلصائية  دلالة  وذات  إيجابية  بصورة  يسهم  المهنية  الترقية  عل  النادج  الوايفي 

 .أسادذة التعليم اللمالو 

الترقية المهنية في حد ذاتها لا تؤثر تأثيراً مباشراً ودالاً إحصائياً في الأداء دشتي النتائج ااجمالية للدراسة إ  أن  

، واو ما أكدد  لتائج الفرمية الرئيسية. غتي أن الدراسة كشفا في المأابل التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي

، تململ عوامل مؤثرة إيجابياً العدالة التنظيمية والرضا الوظيفيأن بعض الأبعاد المرديطة علترقية المهنية، وعلى رأسها  

في تحسين الأداء التنظيمي. واذا يعني أن فعالية الترقية المهنية لا دتادد هجرد اةصو  عليها، وإيما دتوق  على 

الأداء  تحسين  فين  وعلتالي  لديهم.  الوايفي  الرما  تحأيا  على  وقدر ا  إجراءا ا  بعدالة  الأسادذة  شعور  مدت 

الوايفي  الرما  هستوت  والااتمام  التنظيمية  العدالة  ميادئ  دعزيز  يتطلب  التربوية  المؤسسات  داخل  التنظيمي 

 .علتواز  مع سياسات الترقية المهنية، ها يامل تحأيا الأادا  التنظيمية والتربوية للمؤسسة

ومل منظور سوسيولوجي، دعكس اذه النتائج طييعة المؤسسة التربوية ععتياراا لسأاً اجتماعياً معأداً لا دتاكم 

في  العوامل اادارية الشكلية ولداا، بل دتداخل في  عوامل لفسية واجتماعية وثأافية ودنظيمية متعددة. فالترقية 

المهنية، رغم أ يتها، فأدت جزءاً مل قيمتها التافيزية عندما أصياا دسدرك مل قيل العديد مل الأسادذة كيجراء 

إدار  روديني مردي  علأقدمية والشرولا الأالولية أكلمر مل اردياطها علتميز والكفاءة المهنية. واو ما يفسر ادودية 

 .تأثتياا المياشر على الأداء التنظيمي

بعض  أن  درت  ال   الجديدة،  المؤسسية  لظرية  اةديلمة، خاصة  التنظيم  لظريات  إلي   ذايا  ما  النتائج  دؤكد  كما 

الممارسات التنظيمية قد دتاو  إ  إجراءات شكلية  د  إ  المحافظة على الشرعية التنظيمية أكلمر مل تحأيا 
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يؤد   لا  لكن   قالولياً،  ب   معترفاً  مؤسسادياً  إجراءً  المهنية  الترقية  دصيا  قد  السيات،  اذا  ففي  الفعلية.  الفعالية 

علارورة إ  د يتي لأيأي في سلوك العاملين أو مستوت أدائهم إذا لم يصالي  تحسين في ارو  العمل والاعترا  

 .علكفاءة المهنية

ودتوافا النتائج كذلك مع لظرية العدالة التنظيمية ال  دؤكد أن العاملين لا يستجييون للأرارات اادارية بناءً على 

دتم وفا معايتي  الترقية  الأستاذ بأن  لعدالتها وشفافيتها. فكلما شعر  إدراكهم  بناءً على مدت  بل  لتائجها فأ ، 

أو  العدالة  بعدم  الشعور  لالة  في  أما  التنظيمي.  التزام   مستوت  واردفع  علمؤسسة  ثأت   زادت  ومنصفة،  واماة 

 .غموض ااجراءات، فين الأثر اايجابي للترقية يتراجع مهما كالا المكاسب المادية أو المهنية المتردية عنها

الفرد  بين  العلقة  أن  دفترض  ال   الاجتماعي،  التياد   لظرية  موء  في  الوايفي  الرما  تأثتي  دفستي  أكل  كما 

هسا اد   ودعتر   جهوده  دأدر  المؤسسة  بأن  الأستاذ  يشعر  فعندما  والعطاء؛  الأخذ  ميدأ  على  دأوم  والمؤسسة 

المهنية، فيل  يسعى إ  رد اذا التأدير مل خل  رفع مستوت أدائ  والالتزام بأادا  المؤسسة. ولذلك اهر الرما 

 .الوايفي كألد المت تيات الأكلمر اردياطاً علأداء التنظيمي مأارلة علترقية المهنية ذا ا

ودبرز النتائج أيااً أ ية اليعد اللمأافي والاجتماعي في دفستي سلوك الأسادذة داخل المؤسسة التربوية. فمهنة التعليم 

ململ  والأخلقية  المهنية  الأيم  مل  هنظومة  دردي   بل  اادارية،  الامتيازات  أو  المادية  اةوافز  على  فأ   دأوم  لا 

المسؤولية التربوية والالتزام برسالة التعليم وخدمة المجتمع. لذلك يستمر العديد مل الأسادذة في أداء مهامهم هستوت 

متأارب ب ض النظر عل ومعيتهم المهنية أو استفاد م مل الترقية، لأن دافعيتهم دردكز في جزء منها على قناعات 

 .مهنية وقيم اجتماعية دتجاوز الاعتيارات اادارية

وعلي ، أكل الاستنتاج أن تحسين الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو  لا يتاأا مل خل  الترقية المهنية  

الوايفي،  الرما  وتحأيا  التنظيمية،  العدالة  دعزيز  على  دأوم  شاملة  دنظيمية  مأاربة  ديني  يتطلب  وإيما  ولداا، 

فهذه  وااااز.  علكفاءة  الاعترا   ثأافة  ودرسيخ  المهني،  والتطوير  التكويل  فر   ودوفتي  العمل،  وتحسين ارو  
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العوامل  تمعة اي ال  تمنا الترقية المهنية معنااا التافيز  اةأيأي و علها أداة فعالة لتاسين الأداء التنظيمي 

 .داخل المؤسسات التربوية

 الأختي، أعتأد أن الأيمة السوسيولوجية دذه الدراسة لا دكمل فأ  في معرفة ما إذا كالا الترقية درفع الأداء وفي

 . أم لا، وإيما في ااولة فهم الظرو  التنظيمية ال   عل الترقية ذات معنى علنسية لسستاذ

فالنتائج لفسها دولي بأن الترقية ولداا قد لا دكون كافية، وأن شعور الأستاذ علعدالة والرما والتأدير والالتماء 

 . قد يكون أكلمر أ ية في دفستي سلوك  داخل المؤسسة
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 : خلاصة الفصل

التنظيمي   المهنية على الأداء  الترقية  المتعلأة بأثر  الميدالية  الدراسة  لتائج  دناو  اذا الفصل عرض وتحليل ومناقشة 

لدت أسادذة التعليم اللمالو . وقد أاهرت النتائج أن الترقية المهنية لا دؤثر تأثتياً مياشراً ودالاً إلصائياً في الأداء 

التنظيمي، في لين ديين أن كلً مل العدالة التنظيمية والرما الوايفي يؤثران إيجابياً في تحسين الأداء التنظيمي لدت 

 .الأسادذة

كما كشفا النتائج عل تمتع أفراد العينة هستوت جيد مل الأداء التنظيمي والالايالا المهني، مأابل وجود رما 

وايفي متوس  يتأثر خاصة علجوالب المادية والمهنية. ومل النالية السوسيولوجية، أكدت الدراسة أن فعالية الترقية  

الوايفي، واي  والرما  واالصا   ما تحأأ  مل شعور علعدالة  بل هدت  ذا ا،  دردي  علترقية في لد  المهنية لا 

النتائج  اذه  دشكل  وبذلك  التربوية.  المؤسسة  داخل  التنظيمي  الأداء  مستوت  رفع  في  فعلياً  دسهم  ال   العوامل 

 .أساساً لللتأا  إ  الفصل الأختي المتعلا علنتائج العامة والتوصيات
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في ختام اذه الدراسة، أكل الأو  إن الترقية المهنية دسعد مل أام اتليات التنظيمية ال  دعتمداا المؤسسات 
التربوية لتسيتي المسار المهني لسسادذة وتحفيزام على دطوير قدرا م المهنية. ويكتسي اذا الموموع أ ية خاصة  
علنظر إ  الدور المحور  الذ  يؤدي  الأستاذ في العملية التربوية، ععتياره العنصر الأساسي في تحأيا أادا   

 .المؤسسة التعليمية ورفع مستوت أدائها

وقد سماا الدراسة النظرية عالاطة هختل  الجوالب المفاايمية المرديطة علترقية المهنية والأداء التنظيمي، مل 
خل  عرض أام المفاايم والنظريات المفسرة للعلقة بينهما، إمافة إ  إبراز دور العدالة التنظيمية والرما  

 .الوايفي في تحسين أداء العاملين داخل المنظمات 

أما الدراسة الميدالية، فأد أاهرت أن الترقية المهنية لا دسهم بصورة مياشرة ودالة إلصائيًا في تحسين الأداء 
التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو ، ليث ديين أن تأثتياا المياشر على الأداء ييأى ادودًا. وفي المأابل،  

كشفا النتائج أن العدالة التنظيمية في إجراءات الترقية والرما الوايفي النادج عنها ألملن عاملين مؤثريل إيجابيًا  
 .في تحسين الأداء التنظيمي لدت الأسادذة

كما بينا النتائج أن فعالية الترقية المهنية لا دردي  هجرد اةصو  عليها، وإيما هدت إدراك الأسادذة لعدالة  
وشفافية إجراءا ا وشعورام علتأدير واالصا  المهني. فكلما اردفع مستوت العدالة التنظيمية والرما الوايفي،  

 .اردفع مستوت الالتزام والالتماء وتحسل الأداء التنظيمي داخل المؤسسة التربوية 

ومل النالية السوسيولوجية، دؤكد لتائج الدراسة أن الأداء التنظيمي ااارة متعددة الأبعاد لا دتادد بعامل 
والد، وإيما دتأثر هجموعة مل المت تيات التنظيمية والاجتماعية والنفسية المتداخلة. لذلك فين الترقية المهنية لا 
أكل أن تحأا أادافها المرجوة ما لم دكل جزءًا مل سياسة شاملة دأوم على العدالة التنظيمية والتافيز وتحسين 

 .بيئة العمل والاعترا  علكفاءة المهنية 
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وبناءً على ذلك، فين تحسين الأداء التنظيمي داخل مؤسسات التعليم اللمالو  يتطلب دعزيز الشفافية والموموعية 
في إجراءات الترقية، وربطها علكفاءة والاستاأات، مع دوفتي بيئة عمل افزة دسهم في رفع مستوت الرما  

 .الوايفي ودعزيز فعالية المورد اليشر  داخل المؤسسة التربوية

 : نتائج الدراسة .1

 :دوصلا الدراسة إ  النتائج اتدية

عدم وجود أثر مياشر ذ  دلالة إلصائية للترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم  •
  .اللمالو 

  .وجود تأثتي إيجابي ودا  إلصائيًا للعدالة التنظيمية في إجراءات الترقية المهنية على الأداء التنظيمي •
  .وجود تأثتي إيجابي ودا  إلصائيًا للرما الوايفي النادج عل الترقية المهنية على الأداء التنظيمي •
دفسر العدالة التنظيمية والرما الوايفي جاليًا مل الت تيات اةاصلة في الأداء التنظيمي أكلمر مل الترقية  •

  .المهنية في لد ذا ا
يردي  تحسين الأداء التنظيمي لدت الأسادذة بعوامل دنظيمية ومهنية متعددة، أ ها العدالة والرما   •

  .الوايفي والتافيز المهني

 : التوصيات .2

 :في موء النتائج المتوصل إليها، دوصي الدراسة ها يلي

  .تحسين مستوت الرما الوايفي لسسادذة مل خل  دوفتي اةوافز المادية والمعنوية المناسية  •
  .دطوير برامج التكويل المستمر وربطها علمسار المهني والترقيات  •
  .تحسين ارو  العمل داخل المؤسسات التعليمية ها يدعم الأداء التنظيمي •
  .دعزيز التواصل بين اادارة والأسادذة ها يرسخ اللمأة والالتماء التنظيمي •
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 :آفاق الدراسة .3

 :دفتا اذه الدراسة المجا  أمام بحوث مستأيلية أكل أن دتناو 

  .إجراء دراسات مأارلة بين تتل  الأطوار التعليمية أو بين ولايات تتلفة •
  .دراسة أثر أيمالا الأيادة التربوية والمناخ التنظيمي على فعالية الترقية المهنية  •
  .التوسع في دراسة العوامل التنظيمية والنفسية المؤثرة في الأداء التنظيمي داخل المؤسسات التربوية •

وفي الأختي، دؤكد اذه الدراسة أن فعالية الترقية المهنية لا دتوق  على الترقية في لد ذا ا، بل على ما تحأأ  مل 
شعور علعدالة والرما والتأدير المهني، واي العوامل ال  دشكل الأساس اةأيأي لتاسين الأداء التنظيمي  

 .وتحأيا فعالية المؤسسة التربوية
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 الاستبيان : 1الملحق رقم 

 

 

 ة ـــالشعبياطيةة الديمقر  ـــة الجزائريــــالجمهوري

 ي ـ ـــي و البحث العلمـ ـــوزارة التعليم العال

 كلية الآداب و العلوم الاجتماعية 

 قسم العلوم الاجتماعية

 تخصص عمل و تنظيم

 استبيان بحث حول : 
 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبة: 

 سهول امال لمو 

 تحت إشراف الأستاذة :  
 حاج عمر فاطمة  

 الأستاذ )ة( الفاضل )ة( تحية طيبة و بعد:  

تموشنت   أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي مدينة عين  
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بمدينة عين   بعنوان " أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدى أساتذة التعليم الثانوي  02ستر مافي إطار إعداد مذكرة 
 أمام نعم أو لا  (  ✓)ذلك بوضع علامة نلمس منكم التعاون معي بالإجابة على هذا الاستبيان ،تموشنت

 .  و لن تستخدم إلا لغرض البحث العلمي ،كما نحيطكم علما أن المعلومات التي تقدمونها ستكون في سرية تامة 

 

 

 

 :البيانات الشخصية  1/: المحور الاول
 ( في الخانة المناسبة  ✓يرجى وضع علامة ) 

 :الجنس  .1

 أنثى ذكر 
 :.......................................... المؤهل العلمي  .2

 :.العمر 3
 سنة  30أقل من  •
 سنة  40إلى  30من •
 سنة  50إلى  41من •
 سنة  50أكثر من  •

 :الاقدمية المهنية4

 سنوات  5أقل من • 

 سنة  10الى  5من • 

 سنة  20الى  11من • 

 سنة  20أكثر من • 

 الرتبة الحالية : 5
 أستاذ تعليم ثانوي • 

 استاذ رئيسي • 

 2026/ 2025السنة الجامعية :
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 أستاذ مكون • 

 أستاذ مميز •

 نعم                      لا  ؟هل استفدت من الترقية المهنية  

 ( أمام الخيار الذي يعبر عن رأيك :  ✓وضع علامة ) م يرجى قراءة العبارات التالية بعناية ثتعليمات الإجابة: 

 :المناسبة ةاختر الإجاب
 اطلاقا (  -أحيانا   –)دائما 

 الترقية المهنية واقع : الثانيالمحور 
 ؟ماهي المعايير التي يعتمد عليها قطاع التربية في الترقية المهنية -
 )يمكن اختيار أكثر من إجابة (  

 الاقدمية في العمل)الخبرة(
 الكفاءة المهنية و الأداء الوظيفي  

 الشهادات و المؤهلات العلمية
 التفتيش التربوي )تقارير المفتش(

 المسابقات المهنية 
 نتائج التقييم السنوي  

  أخرى) يرجى التحديد  (:................................................. 

 اطلاقا   دائما  أحيانا  هل تشجعك الترقية المهنية على تحسن أدائك في العمل ؟  -
 اطلاقا  أحيانا   دائما نظام الترقية المهنية عادل؟  نهل تشعر أ  -

 اطلاقا  أحيانا   دائما هل تساهم الترقية المهنية على تحفيزك في العمل؟-   
 اطلاقا  أحيانا   دائما هل تشعر بالرضا الوظيفي عند حصولك على ترقية مهنية؟  -
 اطلاقا   أحيانا  دائما هل غياب الترقية المهنية يؤثر سلبا على معنوياتك؟ -

 الأداء التنظيمي : الثالث المحور 
 اطلاقا   هل تلتزم بإنجاز مهامك في الوقت المحدد ؟ دائما           أحيانا   - 
 اطلاقا   هل تشارك بفعالية في الانشطة التنظيمية للمؤسسة ؟ دائما     أحيانا -
 اطلاقا  دائما    أحيانا   هل تساهم في تحسين بيئة العمل داخل المؤسسة ؟  -
 اطلاقا   هل تتمتع بمستوى عال من الانضباط ؟   دائما        أحيانا  -

 الرضا الوظيفي:الرابع المحور 
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 اطلاقا      أحيانا    دائما هل تشعر بالرضا العام عن مهنة التدريس ؟ -

 أحيانا               اطلاقا   دائما  هل تجد في عملك معنى و قيمة حقيقية؟-

 اطلاقا      أحيانا                دائما                    هل الراتب الذي تتقاضاه يتناسب وجهودك؟  -

 هل علاقتك مع زملائك ومديرك ايجابية وداعمة ؟             دائما               أحيانا              اطلاقا -

 اطلاقا   أحيانا   دائما             هل المكافآت المقدمة اليك تتناسب مع مجهودك  ؟ -

 اطلاقا    أحيانا  هل الترقية التي حصلت عليها زادت من رضاك عن عملك ؟        دائما   -

 العدالة التنظيمية  :الخامس المحور 

 اطلاقا   دائما       أحيانا  هل تعتقد أن الإدارة تعامل جميع الأساتذة بعدل ؟

 اطلاقا   أحيانا            دائما هل يتم اتخاذ القرارات بطريقة شفافة داخل المؤسسة؟  

 اطلاقا   أحيانا         دائما هل يتم توزيع المهام بشكل عادل؟

 اطلاقا   أحيانا            دائما  هل ترى أن الترقية تتم بعدالة بين الموظفين ؟

  اطلاقا   أحيانا        دائما  هل تشعر بوجود إنصاف في تقييم الأداء ؟ 

 أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي :  المحور السادس

 دائما                    أحيانا              اطلاقا       ؟           هل الترقية المهنية تزيد من مستوى أدائك الوظيفي   -

 اطلاقا    أحيانا                 دائما   ؟لترقية المهنية تعزز التزامك بالمؤسسةهلا -

 اطلاقا        أحيانا          دائما  ؟ على بذل مجهود أكبر كالترقية المهنية تشجعهل  -

  اطلاقا            أحيانا         دائما  ؟يتحسن بعد الترقية المهنية  كشعر أن أدائهل ت -

 اطلاقا           أحيانا         دائما  ؟ الترقية المهنية ترفع من مستوى الانتماء للمؤسسةهل  -

 ؟في رأيك كيف يمكن تحسين نظام الترقية المهنية لرفع مستوى الأداء  التنظيمي داخل المؤسسة التربوية سؤال مفتوح :

...................................................................................................................................
 ..................................................................................................................... 
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 spssمخرجات: 2الملحق رقم
 
ReliabilityStatistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,786 26 
 
 
 
Correlations 

 

مااي المعايتي ال  يعتمد  
عليها قطاع التربية في الترقية  
 المهنية؟

ال دشجعك الترقية المهنية  
على تحسين أدائك في  
 العمل؟ 

ال دشعر أن لظام الترقية 
 المهنية عاد ؟

Spearman's rho  مااي المعايتي ال  يعتمد عليها قطاع التربية في
 الترقية المهنية؟

Correlation Coefficient 1,000 ,003 ,172* 
Sig. (2-tailed) . ,968 ,036 
N 150 150 150 

ال دشجعك الترقية المهنية على تحسين أدائك 
 في العمل؟ 

Correlation Coefficient ,003 1,000 ,054 
Sig. (2-tailed) ,968 . ,514 
N 150 150 150 

 Correlation Coefficient ,172* ,054 1,000 ال دشعر أن لظام الترقية المهنية عاد ؟
Sig. (2-tailed) ,036 ,514 . 
N 150 150 150 

ال دساام الترقية المهنية في تحفيزك على  
 العمل؟ 

Correlation Coefficient ,016 ,409** ,186* 
Sig. (2-tailed) ,844 ,000 ,023 
N 150 150 150 

ال دشعر علرما الوايفي عند لصولك على  
 درقية مهنية؟

Correlation Coefficient ,000 ,240** ,234** 
Sig. (2-tailed) ,996 ,003 ,004 
N 150 150 150 

ال يؤثر غياب الترقية المهنية سليًا على 
 معنويادك؟

Correlation Coefficient ,033 -,056 -,101 
Sig. (2-tailed) ,686 ,497 ,217 
N 150 150 150 

 **Correlation Coefficient ,593** ,427** ,473 واقع_الترقية_المهنية 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

 
ال دلتزم بإااز مهامك في 
 الوقا المحدد؟ 

ال دشارك بفعالية في 
الألشطة التنظيمية  
 للمؤسسة؟

ال دساام في تحسين بيئة  
 العمل داخل المؤسسة؟ 

Spearman's rho ال دلتزم بإااز مهامك في الوقا المحدد؟ Correlation Coefficient 1,000 ,007 ,110 
Sig. (2-tailed) . ,933 ,181 
N 150 150 150 

ال دشارك بفعالية في الألشطة التنظيمية  
 للمؤسسة؟

Correlation Coefficient ,007 1,000 ,269** 
Sig. (2-tailed) ,933 . ,001 
N 150 150 150 

ال دساام في تحسين بيئة العمل داخل  
 المؤسسة؟ 

Correlation Coefficient ,110 ,269** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,181 ,001 . 
N 150 150 150 

 Correlation Coefficient ,323** -,046 ,128 ال دتمتع هستوت عاٍ  مل الالايالا؟
Sig. (2-tailed) ,000 ,574 ,120 
N 150 150 150 

 **Correlation Coefficient ,507** ,554** ,695 الأداء_التنظيمي 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
Correlations 

 
ال دشعر علرما العام عل 
 مهنة التدريس؟ 

ال  د في عملك معنى 
 وقيمة لأيأية؟ 

ال الرادب الذ  دتأاماه 
 يتناسب مع جهودك؟

Spearman's rho ال دشعر علرما العام عل مهنة التدريس؟ Correlation Coefficient 1,000 ,465** ,267** 
Sig. (2-tailed) . ,000 ,001 
N 150 150 150 

 Correlation Coefficient ,465** 1,000 -,112 ال  د في عملك معنى وقيمة لأيأية؟ 
Sig. (2-tailed) ,000 . ,172 
N 150 150 150 

ال الرادب الذ  دتأاماه يتناسب مع 
 جهودك؟ 

Correlation Coefficient ,267** -,112 1,000 
Sig. (2-tailed) ,001 ,172 . 
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N 150 150 150 
ال علقتك مع زملئك ومديرك إيجابية 
 وداعمة؟

Correlation Coefficient ,184* ,390** -,145 
Sig. (2-tailed) ,024 ,000 ,077 
N 150 150 150 

ال المكافآت المأدمة إليك دتناسب مع  
  هودك؟ 

Correlation Coefficient ,254** ,054 ,504** 
Sig. (2-tailed) ,002 ,512 ,000 
N 150 150 150 

ال الترقية ال  لصلا عليها زادت مل  
 رماك عل عملك؟ 

Correlation Coefficient ,195* ,159 ,441** 
Sig. (2-tailed) ,017 ,052 ,000 
N 150 150 150 

 **Correlation Coefficient ,661** ,482** ,596 الرما_الوايفي 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
Correlations 

 
ال دعتأد أن اادارة دعامل 
 جميع الأسادذة بعد ؟

ال يتم ا اذ الأرارات 
بطريأة شفافة داخل 
 المؤسسة؟ 

ال يتم دوزيع المهام بشكل 
 عاد ؟ 

Spearman's rho  ال دعتأد أن اادارة دعامل جميع الأسادذة
 بعد ؟

Correlation Coefficient 1,000 ,517** ,481** 
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 
N 150 150 150 

ال يتم ا اذ الأرارات بطريأة شفافة داخل  
 المؤسسة؟ 

Correlation Coefficient ,517** 1,000 ,557** 
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 
N 150 150 150 

 Correlation Coefficient ,481** ,557** 1,000 ال يتم دوزيع المهام بشكل عاد ؟ 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . 
N 150 150 150 

 **Correlation Coefficient ,251** ,398** ,441 ال درت أن الترقية دتم بعدالة بين الموافين؟
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 
N 150 150 150 

 **Correlation Coefficient ,477** ,450** ,459 ال دشعر بوجود إلصا  في دأييم الأداء؟
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 
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 **Correlation Coefficient ,719** ,732** ,714 العدالة_التنظيمية 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
Correlations 

 
ال دزيد الترقية المهنية مل 
 مستوت أدائك الوايفي؟ 

ال دعزز الترقية المهنية  
 التزامك علمؤسسة؟ 

ال دشجعك الترقية المهنية  
 على بذ   هود أكبر؟ 

Spearman's rho  ال دزيد الترقية المهنية مل مستوت أدائك
 الوايفي؟ 

Correlation Coefficient 1,000 ,703** ,650** 
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 
N 150 150 150 

 **Correlation Coefficient ,703** 1,000 ,820 ال دعزز الترقية المهنية التزامك علمؤسسة؟ 
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 
N 150 150 150 

ال دشجعك الترقية المهنية على بذ   هود  
 أكبر؟ 

Correlation Coefficient ,650** ,820** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . 
N 150 150 150 

ال دشعر أن أداءك يتاسل بعد الترقية  
 المهنية؟

Correlation Coefficient ,469** ,549** ,633** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 

ال درفع الترقية المهنية مل مستوت التمائك  
 للمؤسسة؟

Correlation Coefficient ,420** ,522** ,483** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 

 **Correlation Coefficient ,766** ,835** ,837 أثر_الترقية_المهنية_على_الأداء
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
N 150 150 150 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
Statistics 
 الاستفادة مل الترقية الردية  الاقدمية المهنية  العمر  المؤال العلمي الجنس  
N Valid 150 150 150 150 150 150 

Missing 0 0 0 0 0 0 
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 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 14,7 14,7 14,7 22 ذكر 
 100,0 85,3 85,3 128 أأللمى 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 المؤهل العلمي 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid  32,0 32,0 32,0 48 ليسالس 
 100,0 68,0 68,0 102 ماستر 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid _سنة30أقل_مل_  9 6,0 6,0 6,0 
_سنة 40_إ _30مل_  62 41,3 41,3 47,3 
_سنة 50_إ _41مل_  57 38,0 38,0 85,3 

_سنة 50أكلمر_مل_  22 14,7 14,7 100,0 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 الاقدمية المهنية 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid _سنوات5أقل_مل_  12 8,0 8,0 8,0 
_سنوات 10_إ _5مل_  34 22,7 22,7 30,7 

_سنة 20_إ _11مل_  71 47,3 47,3 78,0 
_سنة 20أكلمر_مل_  33 22,0 22,0 100,0 

Total 150 100,0 100,0  
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 الرتبة 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid   32,0 32,0 32,0 48 أستاذ_التعتليم_اللمالو 
 64,0 32,0 32,0 48 أستاذ_رئيسي 
 83,3 19,3 19,3 29 أستاذ_مكون 
 100,0 16,7 16,7 25 أستاذ_مميز 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 الاستفادة من الترقية 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid  78,0 78,0 78,0 117 لعم 
 100,0 22,0 22,0 33 لا
Total 150 100,0 100,0  
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FREQUENCIES VARIABLES= 7ع  6ع 5ع 4ع 3ع 2ع  
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 
  /PIECHART FREQ 
  /ORDER=ANALYSIS. 
 
 
 
NONPAR CORR 
  /VARIABLES= أثر_الترقية_المهنية_على_الأداء 27ع 26ع 25ع  24ع 23ع  
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
 
 
FREQUENCIES VARIABLES= 7ع  6ع 5ع 4ع 3ع 2ع  
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 
  /PIECHART FREQ 
  /ORDER=ANALYSIS. 
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DATASET ACTIVATE DataSet1. 
 
SAVE OUTFILE='C:\Users\DELL\Downloads\الترقية المهنية.sav' 
/COMPRESSED. 
FREQUENCIES VARIABLES= 7ع  6ع 5ع 4ع 3ع 2ع  
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 
  /PIECHART FREQ 
  /ORDER=ANALYSIS. 
 
 
 
 
Statistics 

 

مااي المعايتي ال  يعتمد  
عليها قطاع التربية في الترقية  
 المهنية؟

ال دشجعك الترقية المهنية  
على تحسين أدائك في  
 العمل؟ 

ال دشعر أن لظام الترقية 
 المهنية عاد ؟

ال دساام الترقية المهنية في  
 تحفيزك على العمل؟

ال دشعر علرما الوايفي  
عند لصولك على درقية 
 مهنية؟ 

ال يؤثر غياب الترقية 
 المهنية سليًا على معنويادك؟

N Valid 150 150 150 150 150 150 
Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 2,09 2,46 1,81 2,45 2,45 2,35 
Std. Deviation 1,385 ,641 ,659 ,681 ,661 ,706 
 
 
 
 ماهي المعايير التي يعتمد عليها قطاع التربية في الترقية المهنية؟ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid  53,3 53,3 53,3 80 الأقدمية_في_العمل_أ _اسبرة 
 66,0 12,7 12,7 19 الكفاءة_المهنية_و_الأداء_الوايفي 
 82,0 16,0 16,0 24 الشهادات_و_المؤالت_العلمية 
 90,0 8,0 8,0 12 التفتي _التربو _أو_دأارير_المفت  
 100,0 10,0 10,0 15 المسابأات_المهنية 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تشجعك الترقية المهنية على تحسين أدائك في العمل؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
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Valid 8,0 8,0 8,0 12 إطلقا 
 46,0 38,0 38,0 57 أليانا 
 100,0 54,0 54,0 81 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تشعر أن نظام الترقية المهنية عادل؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 32,7 32,7 32,7 49 إطلقا 
 86,0 53,3 53,3 80 أليانا 
 100,0 14,0 14,0 21 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تساهم الترقية المهنية في تحفيزك على العمل؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 10,7 10,7 10,7 16 إطلقا 
 44,7 34,0 34,0 51 أليانا 
 100,0 55,3 55,3 83 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تشعر بالرضا الوظيفي عند حصولك على ترقية مهنية؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 9,3 9,3 9,3 14 إطلقا 
 46,0 36,7 36,7 55 أليانا 
 100,0 54,0 54,0 81 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل يؤثر غياب الترقية المهنية سلبًا على معنوياتك؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 13,3 13,3 13,3 20 إطلقا 
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 51,3 38,0 38,0 57 أليانا 
 100,0 48,7 48,7 73 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 

 
 
 

 
 



 ملاحق 

 

156 
 

 

 
 
 

 
 
 



 ملاحق 

 

157 
 

 
 
 

 
 
 
 
FREQUENCIES VARIABLES= 11ع 10ع 9ع 8ع  
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 
  /PIECHART FREQ 
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  /ORDER=ANALYSIS. 
 
 
 
 
Statistics 

 
ال دلتزم بإااز مهامك في 
 الوقا المحدد؟ 

ال دشارك بفعالية في 
الألشطة التنظيمية  
 للمؤسسة؟

ال دساام في تحسين بيئة  
 العمل داخل المؤسسة؟ 

ال دتمتع هستوت عاٍ  مل 
 الالايالا؟

N Valid 150 150 150 150 
Missing 0 0 0 0 

Mean 2,75 2,19 2,45 2,60 
Std. Deviation ,463 ,584 ,574 ,579 
 
 
 
 هل تلتزم بإنجاز مهامك في الوقت المحدد؟ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 1,3 1,3 1,3 2 إطلقا 
 23,3 22,0 22,0 33 أليانا 
 100,0 76,7 76,7 115 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تشارك بفعالية في الأنشطة التنظيمية للمؤسسة؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 9,3 9,3 9,3 14 إطلقا 
 72,0 62,7 62,7 94 أليانا 
 100,0 28,0 28,0 42 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تساهم في تحسين بيئة العمل داخل المؤسسة؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 4,0 4,0 4,0 6 إطلقا 
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 50,7 46,7 46,7 70 أليانا 
 100,0 49,3 49,3 74 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تتمتع بمستوى عالٍ من الانضباط؟ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 4,7 4,7 4,7 7 إطلقا 
 35,3 30,7 30,7 46 أليانا 
 100,0 64,7 64,7 97 دائما 
Total 150 100,0 100,0  
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FREQUENCIES VARIABLES= 17ع 16ع 15ع 14ع 13ع 12ع  
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 
  /PIECHART FREQ 
  /ORDER=ANALYSIS. 
 
 
 
 
Statistics 

 
ال دشعر علرما العام عل 
 مهنة التدريس؟ 

ال  د في عملك معنى 
 وقيمة لأيأية؟ 

ال الرادب الذ  دتأاماه 
 يتناسب مع جهودك؟

ال علقتك مع زملئك 
 ومديرك إيجابية وداعمة؟ 

ال المكافآت المأدمة إليك 
 دتناسب مع  هودك؟

ال الترقية ال  لصلا 
عليها زادت مل رماك عل  
 عملك؟ 

N Valid 150 150 150 150 150 150 
Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 2,41 2,53 1,79 2,52 1,83 2,15 
Std. Deviation ,647 ,609 ,782 ,632 ,663 ,754 
 
 
 
 هل تشعر بالرضا العام عن مهنة التدريس؟ 
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 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 8,7 8,7 8,7 13 إطلقا 
 50,0 41,3 41,3 62 أليانا 
 100,0 50,0 50,0 75 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تجد في عملك معنى وقيمة حقيقية؟ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 6,0 6,0 6,0 9 إطلقا 
 40,7 34,7 34,7 52 أليانا 
 100,0 59,3 59,3 89 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل الراتب الذي تتقاضاه يتناسب مع جهودك؟ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 42,7 42,7 42,7 64 إطلقا 
 79,3 36,7 36,7 55 أليانا 
 99,3 20,0 20,0 30 دائما 
4 1 ,7 ,7 100,0 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل علاقتك مع زملائك ومديرك إيجابية وداعمة؟ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 7,3 7,3 7,3 11 إطلقا 
 40,7 33,3 33,3 50 أليانا 
 100,0 59,3 59,3 89 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل المكافآت المقدمة إليك تتناسب مع مجهودك؟
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 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 32,0 32,0 32,0 48 إطلقا 
 85,3 53,3 53,3 80 أليانا 
 100,0 14,7 14,7 22 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل الترقية التي حصلت عليها زادت من رضاك عن عملك؟ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 22,0 22,0 22,0 33 إطلقا 
 63,3 41,3 41,3 62 أليانا 
 100,0 36,7 36,7 55 دائما 
Total 150 100,0 100,0  
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FREQUENCIES VARIABLES= 22ع 21ع 20ع 19ع 18ع  
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 
  /PIECHART FREQ 
  /ORDER=ANALYSIS. 
 
 
 
 
Statistics 

 
ال دعتأد أن اادارة دعامل 
 جميع الأسادذة بعد ؟

ال يتم ا اذ الأرارات 
بطريأة شفافة داخل 
 المؤسسة؟ 

ال يتم دوزيع المهام بشكل 
 عاد ؟ 

ال درت أن الترقية دتم 
 بعدالة بين الموافين؟ 

ال دشعر بوجود إلصا  
 في دأييم الأداء؟

N Valid 150 150 150 150 150 
Missing 0 0 0 0 0 

Mean 2,01 2,15 2,08 2,04 1,99 
Std. Deviation ,618 ,584 ,562 ,654 ,705 
 
 
 
 هل تعتقد أن الإدارة تعامل جميع الأساتذة بعدل؟
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 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 18,7 18,7 18,7 28 إطلقا 
 80,7 62,0 62,0 93 أليانا 
 100,0 19,3 19,3 29 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل يتم اتخاذ القرارات بطريقة شفافة داخل المؤسسة؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 10,7 10,7 10,7 16 إطلقا 
 74,7 64,0 64,0 96 أليانا 
 100,0 25,3 25,3 38 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل يتم توزيع المهام بشكل عادل؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 12,0 12,0 12,0 18 إطلقا 
 80,0 68,0 68,0 102 أليانا 
 100,0 20,0 20,0 30 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل ترى أن الترقية تتم بعدالة بين الموظفين؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 19,3 19,3 19,3 29 إطلقا 
 76,7 57,3 57,3 86 أليانا 
 100,0 23,3 23,3 35 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تشعر بوجود إنصاف في تقييم الأداء؟
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 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 25,3 25,3 25,3 38 إطلقا 
 76,0 50,7 50,7 76 أليانا 
 100,0 24,0 24,0 36 دائما 
Total 150 100,0 100,0  
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FREQUENCIES VARIABLES= 27ع 26ع 25ع 24ع 23ع  
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 
  /PIECHART FREQ 



 ملاحق 

 

171 
 

  /ORDER=ANALYSIS. 
 
 
 
 
Statistics 

 
ال دزيد الترقية المهنية مل 
 مستوت أدائك الوايفي؟ 

ال دعزز الترقية المهنية  
 التزامك علمؤسسة؟ 

ال دشجعك الترقية المهنية  
 على بذ   هود أكبر؟ 

ال دشعر أن أداءك  
 يتاسل بعد الترقية المهنية؟

ال درفع الترقية المهنية مل 
 مستوت التمائك للمؤسسة؟

N Valid 150 150 150 150 150 
Missing 0 0 0 0 0 

Mean 2,50 2,51 2,51 2,37 2,31 
Std. Deviation ,673 ,663 ,663 ,700 ,725 
 
 
 
 هل تزيد الترقية المهنية من مستوى أدائك الوظيفي؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 10,0 10,0 10,0 15 إطلقا 
 40,0 30,0 30,0 45 أليانا 
 100,0 60,0 60,0 90 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تعزز الترقية المهنية التزامك بالمؤسسة؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 9,3 9,3 9,3 14 إطلقا 
 39,3 30,0 30,0 45 أليانا 
 100,0 60,7 60,7 91 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تشجعك الترقية المهنية على بذل مجهود أكبر؟ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 9,3 9,3 9,3 14 إطلقا 
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 39,3 30,0 30,0 45 أليانا 
 100,0 60,7 60,7 91 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل تشعر أن أداءك يتحسن بعد الترقية المهنية؟

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 12,7 12,7 12,7 19 إطلقا 
 50,0 37,3 37,3 56 أليانا 
 100,0 50,0 50,0 75 دائما 
Total 150 100,0 100,0  

 
 
 هل ترفع الترقية المهنية من مستوى انتمائك للمؤسسة؟ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 15,3 15,3 15,3 23 إطلقا 
 53,3 38,0 38,0 57 أليانا 
 100,0 46,7 46,7 70 دائما 
Total 150 100,0 100,0  
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Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. ErrorMean الاستفادة مل الترقية 
 03041, 32891, 2,5107 117 لعم  الأداء_التنظيمي 

 05596, 32146, 2,4545 33 لا
 
 
Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 
 Equal variances assumed ,219 ,640 ,870 148 ,386 الأداء_التنظيمي 

Equal variances not assumed   ,881 52,427 ,382 
 
 
 
Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 
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 b . Enterواقع_الترقية_المهنية  1
a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,141a ,020 ,013 ,32489 
a. Predictors: (Constant),  واقع_الترقية_المهنية 
b. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression ,315 1 ,315 2,983 ,086b 

Residual 15,622 148 ,106   
Total 15,937 149    

a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
b. Predictors: (Constant),  واقع_الترقية_المهنية 
 
 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,225 ,161  13,847 ,000 

 086, 1,727 141, 070, 121, واقع_الترقية_المهنية 
a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
 
 
Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

 b . Enterالعدالة_التنظيمية 1
a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
b. All requested variables entered. 
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Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,297a ,088 ,082 ,31333 
a. Predictors: (Constant),  العدالة_التنظيمية 
b. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1,407 1 1,407 14,328 ,000b 

Residual 14,530 148 ,098   
Total 15,937 149    

a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
b. Predictors: (Constant),  العدالة_التنظيمية 
 
 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,072 ,116  17,916 ,000 

 000, 3,785 297, 055, 208, العدالة_التنظيمية 
a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
 
Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

 b . Enterالرما_الوايفي  1
a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
b. All requested variables entered. 
 
 



 ملاحق 

 

178 
 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,279a ,078 ,072 ,31509 
a. Predictors: (Constant),  الرما_الوايفي 
b. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1,244 1 1,244 12,527 ,001b 

Residual 14,693 148 ,099   
Total 15,937 149    

a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
b. Predictors: (Constant),  الرما_الوايفي 
 
 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,985 ,147  13,482 ,000 

 001, 3,539 279, 066, 233, الرما_الوايفي 
a. Dependent Variable:  الأداء_التنظيمي 
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 :ملخص الدراسة

 د  اذه الدراسة إ  الكش  عل أثر الترقية المهنية على الأداء التنظيمي لدت أسادذة التعليم اللمالو  هدينة عين تموشنا، 
مل خل  التركيز على مت تيات وسيطة ململ العدالة التنظيمية والرما الوايفي. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التاليلي 

قوامها   قصدية  عينة  على  استييانًا  وطيّأا  ببرنامج  150والكمي،  الييانات  تحليل  وتم  وأستاذة،  أاهرت   .SPSS أستاذًا 
، بينما  (R=0.141  ،Sig=0.086) النتائج عدم وجود أثر مياشر ذ  دلالة إلصائية للترقية المهنية على الأداء التنظيمي

، R=0.279) والرما الوايفي (R=0.297  ،Sig=0.000) أكدت وجود علقة إيجابية دالة إلصائيًا للعدالة التنظيمية
Sig=0.001)  في تحسين الأداء. و لص الدراسة إ  أن فعالية الترقية المهنية لا دكمل في مناها بحد ذا ا، بل في مدت

تحأيأها للعدالة والرما الوايفي، ودوصي بتعزيز الشفافية ورب  الترقية علكفاءة والأداء الفعلي لتاسين المناخ التنظيمي داخل  
 .المؤسسات التربوية

المفتاحية اجتماع :الكلمات  الوايفي، علم  الرما  التنظيمية،  العدالة  اللمالو ،  التعليم  أسادذة  التنظيمي،  الأداء  المهنية،  الترقية 
 .التنظيم، المؤسسة التربوية

Abstract: 

This study investigates the impact of professional promotion on organizational 

performance among secondary school teachers in Ain Temouchent, Algeria, with a focus 

on mediating variables such as organizational justice and job satisfaction. Using a 

descriptive-analytical and quantitative approach, a questionnaire was administered to a 

purposive sample of 150 teachers, and data were analyzed via SPSS. The results revealed 

no statistically significant direct effect of professional promotion on organizational 

performance (R=0.141, Sig=0.086). However, organizational justice showed a positive 

and significant relationship (R=0.297, Sig=0.000), as did job satisfaction (R=0.279, 

Sig=0.001). The study concludes that the effectiveness of professional promotion lies not 

in the promotion itself, but in the degree of fairness and job satisfaction it generates. It 

recommends enhancing transparency, linking promotions to competence and actual 

performance, and improving working conditions to strengthen organizational 

performance in educational institutions. 

Keywords: Professional Promotion, Organizational Performance, Secondary School 

Teachers, Organizational Justice, Job Satisfaction, Sociology of Organizations, 

Educational Institution.Bas du formulaire = 






