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 شكر وعرفان                             

 بسم الله الرحمن الرحيم 

 ه وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحين{الحا ترضالدى وأن أعمل صاوعلى و  }رب أوزغنى أن أشكر نعمتك التي أنعمت على

 _91النمل_

 وتعالى لو الفضل والدنة على توفيقو لا نجاز ىذا العمل .الحمد لله ،و الشكر لله سبحانو        

نتقدـ بفائق التقدير والاحتراـ و الكثير من الشكر والامتناف إلى الأستاذ الدشرؼ على كافة جهوده الدبذولة و التوجيهات القيمة في       

 ووفقو الله لدزيد من التمييز والنجاحات في مسيرتو العلمية و الدهنية. الأستاذ مهدي نزيوسبيل انجاز ىذه الدذكرة 

 العلمي.قا شكر أعضاء لجنة الدناقشة على التفضل بقبوؿ مناقشة ىذه الدذكرة بهدؼ إثراء البحث كما لا يفوتنا إطلا     

 وأخيرا نتقدـ بالشكر الجزيل لجميع الأساتذة الذين قاموا  بتحكيم الاستبياف.    

 

 

 

 

 

 

 



 الإىداء

 بسم الله الرحمن الرحيم

 ألا تعبدوا إلا إياه وبالوالدين إحسانا{}وقضي ربك 

من تعجز الكلمات عن الوفاء بحقهما و فضلهما إلي اللذين أنار لي دربي وسهل لي العلم وحرصي علي منذ  أىدي ثمرة جهدي إلى      

 صغري واجتهدا في تربيتي وتوجيهي إلى أمي وأبي الغاليين أطاؿ الله في عمرهما.

 سة .إلى من ىم سندي إخوتي سعيد، ىاروف، الربح، حياة ،سليمة ،أحلاـ ،مي

 إلى زوجة أخي حورية وأزواج أخواتي عبد الودود، حكيم، بوبكر.

 إلى البراعم ياسمين، ملاؾ، أنيسة، رتاج، أريج، عبد الرحماف، جود الإسلاـ.

 إيماف، سارة، زينب، فهيمة، أسامة، مباركة وإبنها أمين.،إلي عمي رابح ومحمد وزوجتو يمينة وأبنائهم يسمينة ،جميلة ،أحمد 

 سلاـ.كل من عائلتي علواش وعبد إلى  

 إلى عماؿ مديرية أملاؾ الدولة بالدسيلة وخاصة  الزميل بوداود محمد الذي ساعدنا كثيرا.

 إلى الأخوات اللواتي لم تلدىن أمي....إلى من تحلوا بالإخاء وتميزوا بالوفاء والعطاء....

 إلى من برفقتهم  سعدت في درب الحياة الحلوة والحزينة......

 لى من عرفت كيف أجدىم وعلموني أف لا أضيعهم صديقاتي مريم ،كريمة، زىرة.إ

 وإلى كل من حملهم قلبي ولم تحملهم ورقتي.

 ساتذتي إليهم جميعا أىدي ىذا العمل.النفيسة وعلموني بعلومهم الغزيرة وقادوني إلى طريق الحق والرشاد أإلى كل الذين أىدوني أوقاتهم 



 

 الإهـــــــــــــــداء

 بسم الله الدتعالي ومن منطلق الحب والوفاء أىدي فرحة إتماـ ىذا العمل

 إلى من أنارت بنور حبها وحنانها الفياض درب حياتي

 إلى رمز التضحية والوفاء إلى من أوصى بها الرحماف

 أمػػػػػػػػػػػػػػػػػي الغالية

 ستوىإلى الذي أفن من عمره السنين لأصل لذذا الد

 أبػػػػػػػػػػػػػػػػي العزيز

 حفظهما الله وأطاؿ في عمرهما

 إلى أختي الغالية أحلاـ وزوجها أسامة وأحبتي الصغار محمد ومارية

 إلى إخوتي ىشاـ وعبد الرحماف وفؤاد

 إلى كل الأىل والأقارب والأحبة كبيرىم وصغيرىم كل بإسمو  

 إلى كل عائلة معتوؽ وعائلة بن معتوؽ

 اتذة كلية العلوـ الإقتصادية والتجارية وعلوـ التسييرإلى كل أس

 إلى كل زميلات وزملاء الدشوار الدراسي

 إلى كل من ساعدني في إنجاز ىذا العمل

 إلى كل من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي .

 

 

 زىػػػػػػػرة



 



 

 

 

 الصفحة العنوان

 I شكر وعرفان
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 III قائمة المحتويات

 II قائمة الجداول
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 و-أ مقدمة

 والموظف العمومي لرضا الوظيفيل: الإطار النظري الأولالفصل 

 4 تمهيد
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 15_12 تعريف الوظيفة العامة والموظف العمومي المطلب الأول: 
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 23_20 الحوافز المعنوية في قانون الوظيفة العمومية المطلب الرابع:

 24 خلاصة الفصل

 المحتوياتفهرس 



 

 

 دراسة حالة في مديرية أملاك الدولة الفصل الثاني:

 02 تمهيد

 _ التعريف بالمؤسسة محل الدراسة المبحث الأول:       

 02 تعريف مديرية أملاك الدولة المطلب الأول:

 01_02 التطور التاريخي لمديرية أملاك الدولة المطلب الثاني:
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 _ المبحث الثالث: عرض نتائج الدراسة واختبار الفرضيات    
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 عامة مقدمة



 مقدمــة
 

 أ‌
 

 مقدمة

العديد من الإداريين و الباحثين خاصة مع بداية القرن الحادي والعشرين،  باىتمام حظيتيعد الرضا الوظيفي من بين أحد أىم الدواضيع التي 

كذلك البحث عن الأسباب التي تجعل الدوظف في حالة من عدم  ،العموميوذلك من أجل البحث عن مصادر و وسائل التي ترضي الدوظف 

،وغياب ىذه العوامل العمومي تحقيق الرضا الوظيفي لدي الدوظف الرضا ،ولقد تم التوصل إلى لرموعة من العوامل الجوىرية التي تعتبر ضرورية ل

فين يجعل الدوظف في حالة من عدم الرضا ،وىذا ما ينعكس على مستوي أدائو في العمل ،وإن مفهوم الرضا الوظيفي ارتبط بالأداء الوظيفي للموظ

 واقتناعويعود ذلك إلى الجهد الذي يبذلو كل موظف ومدى ولائو وقيامهم بواجباتهم على الوجو الدطلوب ،وأداء الفرد يختلف من موظف لأخر و 

 بأىداف الدنظمة.

فالدوظف  ،حيث يعتبر الدمثل الحقيقي لذا  ،و الدؤسسات العموميةالأساس الذي يقوم عليو الأداء الوظيفي للدولة  العنصر يعد والدوظف العمومي 

الددة التجريبية ،و يكون رضا ىذا الدوظف عن عملو بتوفر لو لرموعة من العناصر والتي  ىو الذي يتم تثبيتو في منصب عملو بعد انتهاءالعمومي 

 من بينها الأجر ،الترقية، توفير الظروف الدلائمة للعمل.

 الإشكالية الرئيسية:أولا: 

داخل  الدنظمة يعد أىم خطوة تحقيق الرضا الوظيفي الذي يعد سر لصاحها، وإن تحقيق الرضا الوظيفي  لىإ ىلقد أصبحت جل الدنظمات تسع

 لدواجهة التحديات وتحسين القدرة التنافسية للمنظمة وزيادة أرباحها.

 ولشا سبق ذكره تتضح إشكالية الدراسة و الدتمثلة في:

 هل يوجد أثر لنظامي الحوافز و العمل على الرضا الوظيفي للموظف في مديرية أملاك الدولة لولاية المسيلة؟

 الفرعية:الأسئلة 

 ىل يوجد أثر لنظام الحوافز على الرضا الوظيفي؟ 

 ىل يوجد أثر لنظام العمل على الرضا الوظيفي؟ 

 



 مقدمــة
 

 ب‌
 

 الفرضية الرئيسية:ثانيا: 

 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظامي الحوافز والعمل على الرضا الوظيفي للموظف 

 الفرعية: اتالفرضي

   على الرضا الوظيفي للموظف.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام الحوافز 

 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام العمل على الرضا الوظيفي للموظف 

 :أسباب الدراسةثالثا: 

 . الدوضوع ينسجم مع التخصص 

  مثل ىذا النوع من الدراسات .الرغبة الشخصية في دراسة 

 . أهمية الرضا الوظيفي ومدى تأثيره على الأداء بالنسبة للمؤسسات 

 . معرفة العوامل التي تؤدي إلى رضا الدوظف أو عدم رضاه 

 أهداف الدراسة :رابعا: 

 سنحاول من خلال ىذه الدراسة التوصل إلى الأىداف التالية :

 . معرفة درجة رضا الدوظفين عينة الدراسة لدديرية أملاك الدولة 

  أىم العوامل الدؤثرة على الرضا الوظيفي .معرفة 

 مناسبة للمؤسسة لزل الدراسة . الوصول إلى توضيحات 

 منهج الدراسة : خامسا: 

الدنهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على جمع الدعلومات والبيانات عن الظاىرة الددروسة وتحليلها وتفسيرىا قصد الوصول إلى  استخدمنالقد 

 نتائج لزدودة .

 



 مقدمــة
 

 ج‌
 

 أدوات الدراسة :سادسا: 

 في دراستنا ىذه على لرموعة من الأدوات بالنسبة  للجانب النظري للدراسة والجانب التطبيقي . اعتمدنا

 الكتب ومذكرات التخرج . استخدمنابالنسبة للجانب النظري للدراسة فقد 

 ات بالإضافة إلى الوثائق كأداة رئيسية لجمع البيان  الاستبيانعلى  الاعتمادأما الجانب التطبيقي الذي يعكس الدراسة الديدانية فقد تم 

"وترجمتها إلى نسب  spss"  الاجتماعيةالبرنامج الإحصائي للعلوم  باستخدام الاستبيانوتم معالجة بيانات الدتعلقة بالدؤسسة لزل الدراسة  ,

 .......إلخ . والضرافاتوتكرارات ومتوسطات 

 حدود الدراسة :سابعا: 

  الديدانية لدى مديرية أملاك الدولة لولاية الدسيلة .الحدود الدكانية :طبقت الدراسة 

  : 9102إلى غاية شهر أفريل الدراسة من شهر مارس  امتدتالحدود الزمانية . 

‌.موظف‌بمديرية‌أملاك‌الدولة‌بالمسيلة04نعينة‌عشوائية‌مكونة‌م‌إختيارالحدود‌البشرية:‌تم‌.‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌
‌

‌: الدراسات السابقة:ثامنا

  0202/0200طهراوي حياة دراسة 

 أهمية الرضا الوظيفي في تحسين الإنتاجية _دراسة ميدانية_ عنوان الدراسة

 .رسالة ماجستير نوع الدراسة

 معرفة مسببات الرضا الوظيفي وأثرىا على أداء العاملين بالدؤسسة . الذدف من الدراسة

متداخلة مع بعضها ومن الصعب عزلذا عن بعضها رضا الفرد عن عملو يأتي نتيجة لعدة عوامل  أىم النتائج

 بدرجة تامة كما أن أهمية ىذه العوامل الدختلفة تتغير من موقف لأخر.

 

 



 مقدمــة
 

 د‌
 

 0222/0202دراسة بروش فاطمة الزهراء 

 _ دراسة ميدانية_.أثر الحوافز على الرضا الوظيفي عنوان الدراسة

 .رسالة ماجستير نوع الدراسة

 واقع الحوافز داخل الدؤسسة الاقتصادية الجزائرية.كشف  الذدف من الدراسة

الدؤسسة لا تعتمد الخدمات الاجتماعية كنوع من الحوافز وىذا كان لو أثر على الاستقرار النفسي  أىم النتائج

 و الاجتماعي والاقتصادي للعاملين.

 0202زوينة  دراسة بوفرورة 

 _دراسة ميدانية_. الرضا الوظيفيأثر إدارة الصراع التنظيمي على  عنوان الدراسة

 .رسالة ماجستير نوع الدراسة

 .3معرفة مستوي الرضا الوظيفي الحالي لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة الجزائر الذدف من الدراسة

لاتزال موظفة بدرجة موظفة بدرجة متواضعة لزققة 3الصراع التنظيمي في جامعة الجزائر  إداة أىم النتائج

 درجة متواضعة من الرضا الوظيفي.

 0202/0200دراسة حوة محمد 

 عملية صنع القرار وعلاقتها بالرضا الوظيفي_ دراسة ميدانية_ عنوان الدراسة

 رسالة ماجستير. الدراسةنوع 

 إبراز واقع اتخاذ القرار داخل القطاع العام و دوره في الرضا عاملين. الذف من الدراسة

 صنع القرار لو تأثير كبير على نفسية العامل وعلى عقلانية قرار و رشده. أىم النتائج

 

 

 

 



 مقدمــة
 

 ه‌
 

 0202/0202دراسة زرفاوي أمال 

 أثر الصراع التنظيمي على الرضا الوظيفي للعاملين _ دراسة ميدانية_ عنوان الدراسة

 رسالة ماجستير. نوع الدراسة

 التعرف على أىم العوامل الدؤثرة على مستوي الرضا الوظيفي للعاملين بالدؤسسة. الذف من الدراسة

 .للعاملين تؤثر القيم بشكل مباشر في السلوك التنظيمي أىم النتائج

  0202/0202دراسة عبد الرحمن عزيزو 

 الجزائريين بين القطاع العام والخاص  _ دراسة ميدانية_ الرضا الوظيفي لدي العمال عنوان الدراسة

 رسالة ماجستير. نوع الدراسة

 دراسة العلاقة بين مستوي الرضا الوظيفي وقطاع العمال. الذف من الدراسة

 توجد فروق لدي عمال الاقتصاد العام في الجزائر في لستلف مستويات الرضا الوظيفي. أىم النتائج

  الاختلافأوجه التشابه و 
 أوجو الاختلاف أوجو التشابو 

: ركزت ىذه الدراسة على مدي 0الدراسة
 أهمية الرضا الوظيفي على تحسين الانتاجية

تتفق مع دراستنا كونها تناولت الرضا 
 الوظيفي

تختلف في كون ىذه الدراسة ركزت 
على الأهمية البالغة لرضا الوظيفي 
 وكيف يساىم في تحسين الانتاجية

ركزت على بيان أثر الحوافز  :9الدراسة 
 على الرضا الوظيفي 

تتفق مع دراستنا كونها تناولت الرضا 
 الوظيفي

تختلف مع دراستنا كونها تسعي إلى 
بيان الأثر الذي ينتج عن الحوافز على 

 الرضا الوظيفي
: ركزت على تبيان أثر الصراع 3الدراسة

 التنظيمي على الرضا الوظيفي
ستنا كونها تناولت الرضا تتفق مع درا

 الوظيفي
تختلف كوننا ركزنا على تقييم الرضا 
الوظيفي قدي الدوظف عمومي أما 

ىذه الدراسة ركزت غلى الصراع 
 التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفي

: ركزت على بيان عملية صنع 4الدراسة 
 القرار وعلاقتها بالرضا الوظيفي

الرضا تتفق مع دراستنا كونها تناولت 
 الوظيفي

اختلفت ىذه الدراسة عن دراستنا 
في كونها ركزت على صنع القرار 

 وعلاقتو بالرضا الوظيفي
أثر الصراع : ركزت على تبيان5الدراسة 

 التنظيمي على الرضا الوظيفي للعاملين
تتفق مع دراستنا كونها تناولت الرضا 

 الوظيفي
تختلف ىذه الدراسة عن دراستنا  

كونها تسعي إلى تبيان أثر الصراع 
التنظيمي على الرضا الوظيفي 



 مقدمــة
 

 و‌
 

 للعاملين
: ركزت على تبيان الرضا 6الدراسة 

الوظيفي لدي العمال الجزائريين بين القطاع 
 العام والخاص

تتفق مع دراستنا كونها تناولت الرضا 
 الوظيفي

تختلف ىذه الدراسة عن دراستنا  
كونها ركزت على الرضا الوظيفي لدي 

العمال الجزائريين وذلك بين القطاع 
 العام والخاص

‌

‌تاسعا:‌هيكل‌الدراسة

 

 

  

 تعريف الوظيفة العامة والموظف العمومي_ مفهوم وخصائص الرضا الوظيفي_
 الأجور والرواتب في قانون الوظيفة العمومية_ أهمية ونظريات الرضا الوظيفي_
 قانون الوظيفة العمومية الترقية في_ طرق قياس الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه_
 الحوافز المعنوية في قانون الوظيفة العمومية_ مؤشرات الرضا الوظيفي_

 

  

 

 

 

 نتائج الإحصاءات الوصفية للمتغيرات _                         منهجية الدراسة_ تعريف مديرية أملاك الدولة _

 الديمو غرافية لعينة الدراسة        

 _التوزيع الطبيعي و نتائج الدراسة الميدانية والأدوات المستخدمة في معالجة البياناتالبرامج _ _التطور التاريخي لمديرية أملاك الدولة

 _اختبار الفرضيات                 اختبار صدق و ثبات مقياس الدراسة_ _الهيكل التنظيمي لمديرية أملاك الدولة

 _مهام مديرية أملاك الدولة

 الجانب النظري

 الفصل الأول: الإطار النظري للرضا الوظيفي و الموظف العمومي 

أبعاد الرضا الوظيفي في قانون الوظيفة  المبحث الثاني: لاطار المفاهيمي للرضا الوظيفيا المبحث الأول:
 العمومية

 الجانب التطبيقي

دراسة حالة في مديرية أملاك الفصل الثاني:  
 الدولة

لإجراءات المبحث الثاني: 
 للدراسة الميدانيةالمنهجية 

التعريف  المبحث الأول:
 بالمؤسسة محل الدراسة

عرض نتائج  المبحث الثالث:
 الدراسة واختبار الفرضيات
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 تمهيد

كعلم النفس كالعلوـ الأخرل فظهرت الكثتَ من  الاجتماعإف موضوع الرضا الوظيفي حظي باىتماـ العديد من الباحثتُ في الإدارة كعلم 

 في القيم الاختلاؼ الدراسات ك البحوث عن الرضا الوظيفي فتعددت التعريفات حولو كلد يتفقوا على تعريف عاـ لو كبيكن إرجاع ىذا التعدد إلذ

 في الظركؼ كالبيئة المحيطة . الاختلاؼبتُ الباحثتُ ككذلك  الاىتماـكمعتقدات كبؿاكر 

كابؼنافع التي بوصل  لأداء العمل ىو درجة رضاىم عن العمل ,أم أنو بدقدار ما تزيد العوائدالعموميتُ  ية ابؼوظفتُبدا أف المحرؾ الأساسي لدافعك 

بالسعادة كالرضا  أدائو للعمل فهو ناتج لشعور ابؼوظف لبذؿ جهد مكثف في يزداد بضاس ابؼوظف  مامن كظيفتو بقدر العمومي وظف عليها ابؼ

   من عوائد كتقديره بؼدل عدالة ىذه العوائد . ا بوصل عليو ابؼوظفعلى قيمة معن العمل ,فإف الرضا يتحدد بناء 

 حيث تناكلنا :ابؼداخيل النظرية للرضا الوظيفي  كسوؼ نتطرؽ في ىذا الفصل الأكؿ إلذ

 الاطار  ابؼفاىيمي  للرضا الوظيفي.ابؼبحث الأكؿ :

 أبعاد الرضا الوظيفي في قانوف الوظيفة العمومية. ابؼبحث الثاني :
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 المبحث الأول :الاطار المفاىيمي للرضا الوظيفي

 المطلب الأول: مفهوم و خصائص الرضا الوظيفي

 : تعريف الرضا الوظيفيأولا

 راض عن الشيء :اختاره ك قنع بو. ، كمرضاة عنو ك عليو، رضوانا،رضا ، رضية :أ_ الرضا لغ

 از ماكنا ننتظره كنرب  فيو.إبقكماؿ ك إضا ىو السركر كاللذة النابذة عن _كالر  

رضاه عن العوامل ك  رتياحواموعة من العبارات التي تقيس مدل جابتو على بؾإمن خلاؿ الرضا ىو الدرجة التي يقيمها الفرد جرائيا: إ   ب_ 

 1ابؼرتبطة بعملو.

 لقد تعددت التعاريف حوؿ الرضا الوظيفي في بـتلف المجالات كفيما يلي أىم التعاريف ابػاصة بالرضا الوظيفي:ج_ الرضا الوظيفي: 

يتتُ: الأكلر ىي ما ف الرضا الوظيفي يطلق على مشاعر العاملتُ بذاه أعمابؽم ك التي تتكوف من زاك إ(Herbert et al 1980يرل ىتَبرت)_

أف يوفره العمل من كجو نظر العاملتُ ككلما كاف ىناؾ تباين بتُ الواقع كما ينبغي أف يكوف ينبغي  يوفره العماؿ للعاملتُ في الواقع ك الثانية ىو ما

 2أثر ذلك على الرضا سلبا.

دراؾ الفرد لوظيفتو على أنها مشبعة أك بؿققة لقيم إعن  أنو حالة عاطفية سارة نابذة يرم الرضا الوظيفي على  Locke  ) 1968_أما لوؾ:)

 3تطابقة مع حاجات الفرد.مالوظيفة أك مهنة ,على شرط أف تكوف ىذه القيم 

عناصر العمل فما ىومهم بالنسبة لر لا بوقق بالضركرة الرضا بالنسبة لفرد  اهابذمفهوـ الأبنية في تصور كل فرد ىذا التعريف يعطينا فكرة على 

 ر بل بالعكس بساما فقد يزيد من استيائو.أخ

بؾلة الاقتصاد ك قسنطينة , تمع جامعة منتورم_عبد الفاتح بوبطخم ,شريف عمارة ,قياس الرضا الوظيفي للموظفتُ في ابؼؤسسة الاستشفائية العمومية ,بـبر ابؼغرب الكبتَ الاقتصاد كالمج1
 .105, ص 2011, 7المجتمع , العدد

 .17, ص2010بي ,الرضا الوظيفي , دار ابؼستَة لنشر ك التوزيع ,عماف _الأردف ,مركاف طاىر الزع_2

                      .119,ص2016لوكيا ابؽاشمي , بومنقار مراد ,ابؼناخ التنظيمي ك علاقتو بالرضا الوظيفي ,عماف_ الأردف ,الطبعة العربية ,_3
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وامل ذات الصلة ك العمل الوظيفي ك التي تقاس أساسا بقبوؿ الفرد ذلك العمل بارتياح ك كيعرؼ الرضا الوظيفي بأنو بيثل حصيلة لمجموعة الع_

 1رضا نفس ك فاعلية بالإنتاج نتيجة للشعور الوجداني الذم بيكن للفرد من القياـ بعملو دكف ملل أك ضيق.

لو ك بظاتو شخصية ك قيمتو ,كما يتوقف أيضا على موقفو ابؼدم الذم بهد فيو منفذا مناسبا لقدراتو ك ميو ف رضا الفرد عن العمل يتوقف على إ_

 2العملي ك على طريقة ابغياة التي تستطيع بها أف يلع  الدكر الذم يتمشى مع بموه ك خبراتو .

جية كبيئة لا من خلاؿ عوامل عدة منها عوامل خار إشباع بغاجات الفرد ,ك لا يتحقق ىذا الإشباع إشعاف يرم أف الرضا الوظيفي بأنو ف ابؼإ_ك 

 3أف بذعل الفرد راضيا عن عملو راببا فيو متناسبا مع ما يريده.العمل ك عوامل داخلية كالعمل نفسو الذم يقوـ بو الفرد ك تلك العوامل من شأنها 

لبيئة المحيطة لق بالعمل نفسو ك اف الرضا الوظيفي يتمثل في  مشاعر الفرد ابغسنة ك البيئة التي يشعر بها حوؿ ابؼتغتَات ابؼادية ك ابؼعنوية التي تتعإ_

 4الشديد من العمل. ستياءبالال أك عوامل صحية تسب  الشعور ما أف تكوف عوامل دافعة تسب  الشعور بالرضا عن العمإبو ىذه ابؼتغتَات 

ل الفرد كخبراتو العملية ،كعادة ما ينتج أك السارة كالتي تنشأ عن طبيعة عم الإبهابية_ عرؼ لوؾ الرضا الوظيفي على أنو ابغالة العاطفية الانفعالية 

 5الرضا عن مدركات حوؿ ابؼدم الذم يوفره العمل من ابؼتطلبات الاساسية للفرد العامل.

 6فيعرفو على أنو الابذاىات ابؼؤثرة للأفراد ابذاه أدكارىم التي يؤدكنها كيشغلونها حاليا.vroom_أما فركـ 

بذاه العمل الذم الرضا الوظيفي ىو ذا لك الشعور الذم يكوف داخل العامل أك ابؼوظف كما بوس بو ا _كمن خلاؿ ىذه التعاريف بيكن القوؿ أف

 ك ربباتو ابؼختلفة ك كذا لك توقعاتو ضمن بيئة المحيطة بعملو.  حتياجاتواشباع إيقوـ بو من أجل 

 

 .9, ص2015, 1ك التدري , القاىرة ,ط _عصاـ عبد اللطيف, الرضا الوظيفي ك مهارة ادارة ضغوط العمل , نيولينك لنشر1

 .134, ص2012, 1_بؿمد أبضد سليماف , سوسن عبد الفتاح كى  ,الرضا كالولاء الوظيفي ,ابعامعة الأردنية ,الأردف_ عماف ,ط2

 . 121_لوكيا ابؽاشمي, بومنقار مراد, مرجع سابق ,ص3

 .135بؿمد أبضد سليماف ,سوسن عبد الفتاح كى , مرجع سابق, ص_4

 .117، ص2009، الأردف ،2التوزيع، ط_خضتَ كاضم ، بضود الفرحات كموسي سلامة اللوزم، السلوؾ التنظيمي، اثراء للنشر ك 5

 .210، ص1989_عبد ابؼنعم عبد ابغي ،علم الاجتماع الصناعي ابؼصنع كمشكلاتو الاجتماعية، ابؼكت  ابعامعي ابغديث، مصر، 6
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 ثانيا: خصائص الرضا الوظيفي 

 يلي: أف بكدد أىم خصائص الرضا الوظيفي فيما بيكن  

اينها حوؿ الرضا الوظيفي ,كذلك تعدد التعريفات كتب لذإاحثتُ في ميداف الرضا الوظيفي أشار الكثتَ من الب_تعدد مفاىيم طرق القياس: 1

 ك جهات النظر بتُ العلماء الذين بزتلف مداخيلهم ك أرضياتهم التي يقفوف عليها. ختلاؼلا

ف ما بيكن أف يكوف رضا إا الوظيفي على أنو موضوع فردم ,فأف الرض لذإبالبا ما ينظر  و موضوع فردي :الرضا الوظيفي على أن ىلإظر _الن2

 ىذا كلو عكسانقد لشخص قد يكوف عدـ رضا لشخص أخر ,فالإنساف بـلوؽ معقد لديو حاجات ك دكافع متعددة ك بـتلفة من كقت لأخر ك 

 س ابؼستخدـ.على تنوع طرؽ القيا

نساني تتباين لإك تعقيد ك تداخل جوان  السلوؾ ا نظرا لتعدد_الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الانساني :3

ؼ ابؼتباينة ك بالتالر تظهر نتائج متناقضة ك متضاربة للدراسات التي تناكلت الرضا لأنها تصور الظرك أبماطو من موقف لأخر ك من دراسة لأخرم ,

 1التي أجريت في ظلها تلك الدراسات.

العمل نفسو كمع  يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة من القناعة ك القبوؿ ناشئة عن تفاعل الفرد مع_الرضا الوظيفي حالة من القناعة و القبول :4

ك زيادة الفاعلية في الأداء لو  نتماءالاالعمل ك الولاء ك ر بالثقة في شباع ابغاجات ك الرببات ك الطموحات , كيؤدم ىذا الشعو إبيئة العمل كعن 

 نتاج لتحقيق أىداؼ العمل ك باياتو.ك الإ

غتَ الحيث يعد الرضا الوظيفي بؿصلة للعديد من ابػبرات ابغبوبة ك : الاجتماعيط بسياق تنظيم العمل و النظام العمل ارتبا_للرضا عن 5

دارتو ك يستند ىذا التقدير بدرجة كبتَة على النجاح الشخصي أك الفشل في إو في تقدير الفرد للعمل ك عن نفس المحبوبة ابؼرتبطة بالعمل فيكشف

 2ىذه الغايات. لذإدارة العمل في سبيل الوصوؿ إلى الأسلوب الذم يقدمها للعمل ك برقيق الأىداؼ الشخصية كع

 

 .14_عصاـ عبد اللطيف, مرجع سابق الذكر, ص1

 .15رجع نفسو, صابؼ_2
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 :_رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخري6

 رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخري (:1الشكل رقم)

 
رة أف رضا الفرد عن عنصر معتُ لا بيثل ذلك دليل كافي على رضاه عن العناصر الأخرل كما أف ما قد يؤدم لرضا فرد معتُ ليس بالضرك ف إ

 1يكوف لو نفس قوة التأثتَ ك ذلك نتيجة لاختلاؼ حاجات الأفراد ك توقعاتهم .

 المطلب الثاني :أىمية و نظريات الرضا الوظيفي 

 أىمية الرضا الوظيفي  أولا:

لأكؿ لأنو ىدؼ كل نشاط بها في كل بؾالات العمل كفي كل كقت كذلك لسببتُ بنا :ا ىتماـالاالظواىر ابؽامة , التي تستوج  ف الرضا من بتُ إ

سهاـ الرضا في باقي إثبوتو ,ك السب  الثاني ىو تأثتَ كىو السب  الوحيد الذم بوافظ على بقاء العامل في جديتو ك ك عمل في ىذه ابغياة, 

 ه على مستويات عدة :الابذاىات ,اذ بودث أثار سلبية أك إبهابية على كل سلوكات الفرد, بل على كل ظواىر بؾاؿ العمل ك فيمايلي بعض أثار 

 

 .16_عصاـ عبد اللطيف ,مرجع سابق الذكر ,ص1
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 نادراما يحفزني أحيانايفوم بتشجيعي غالبامايفعل ذلك نعم وبشكل مستمر

 الموظفون

 الرؤساء و المدراء

 المدراء عامون
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 _على مستوى الفرد:1

 _على الصحة الجسمية:1_1

 بفا لاشك فيو أف للحالة النفسية تأثتَا على الناحية العضوية ,كما أف للصحة العضوية أثارا على الناحية النفسية .

ك النفسية التي يعيشونها اذ أف العضوية  جتماعيةالابفعل ابؼشاكل ة ابعسمية لدل ابؼهاجرين ك بينت العديد من الدراسات كمثاؿ تدىور ابغال

دراؾ للحياة مع بـتلف ظواىر البيئة أك راد, لأف العضوية توظف معطيات الإمع بؿيطها تشكل كحدة كظائفية متنوعة تبعا لاختلاؼ الأفبتفاعلها 

 المحيط.

 عملو ك التي من ابؼمكن ذ أف الأكضاع التي يعيشها العامل فيإة العمل, ة عن الضغوط الصادرة عن بيئتكوف نابذ _على الصحة النفسية:2_1

ف إبالصحة النفسية, كعلى عكس ذلك ف لذ مرحلة اللاتوازف مع كثرة التغتَات التي قد تكوف السب  في بركز مشكلات ذات صلةإقد تصل 

موجهة بكو السلامة لتحقيق أداء أفضل  ضطراباتالاعيدة عن كوف صحتو النفسية ك حالتو بك الرضا جو عملو, ت رتياحالاالعامل الذم يسود 

 على بـتلف ابؼستويات.

ظهار حالة التوازف أك العكس , إستتًا بركمو ميكانيزمات تسب  في ف الأداء سواء كاف ظاىرا أك مإقة بين الأدا  الفردي و الرضا :_العلا3_1

 1أثتَ من سلوؾ ظاىرة على حالة النفسية ,لأف الأداء ىنا فوؽ طاقة الفرد كىذا يؤثر دئما على أداءه في عملو.ف السلوؾ ابؼستتً أكثر تإك 

شباع الذم يقدمو ىذا العمل, ك اد أك الوظيفة عند بلوغ مستوم الإف بـتلف السلوكات التي تصدر من قبل الأفر إ على المستوى التنظيمي:-2

قة بتُ الرضا ك الأداء لن درجة معينة من ابؼشاعر الوجدانية لديو ابذاه عملو. كبيكن القوؿ أف العلاشباع ينتج الإ لو , كمن بشةابعوان  ابؼختلفة 

 د.قيمة بالنسبة للفر لذ ابغصوؿ على عوائد ك حوافز ذات إما يكوف أداء الفرد المحقق يؤدم لا في حالة كاحدة ك ىو عندإتوجد 

 

 

 .124, مرجع سابق الذكر ,ص_لوكيا ابؽاشمي, بو منقار مراد1
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بسط الذم _الدراسات ابؼعاصرة لعلاقة بتُ الأداء ك الرضا خلصت على أف بماذج نظرية حديثة مفسرة قدمت فركضا أكثر تعقيدا من الفرض ابؼ

 عتباراذا النموذج يقوـ على لا الأف, كىأكثر النماذج قبو  Laulerك لولر   porterف بموذج الباحثاف بورترإنسانية , ك قدمو كتاب العلاقات الإ

دراكو بؼكونات ك متطلبات دكره الوظيفي, علما أف ابعهد ابؼبذكؿ بودد من إمل في التفاعل مع قدرات الفرد ك الأداء بودد ابعهد ابؼبذكؿ في الع

 1ذا بذؿ ابعهد ابؼطلوب.إك درجة توقع الفرد بغصولو عليها خلاؿ قيمة العوائد 

 احثين "بورتر" و"لولرل نموذج الب(:يمث2 )الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .127ابؼصدر: لوكيا ابؽاشمي, بومنقار مراد ,مرجع سابق الذكر, ص

 

 

 .125_لوكيا ابؽاشمي , بومنقار مراد, مرجع نفسو, ص1

 الأداء الانجاز

 قيمة العوائد
ادراك الفرد لعدالة 

 العوائد
القدرات و الخصائص 

 الفردية

 الجهد المبذول العائد اشباعات الرضا

ادراك الفرد للعلاقة السببية 

 بين الجهد و العوائد
 ادراك الفرد لدوره الوظيفي
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 بالرضا الوظيفي: ىتمامالالى إالأسباب الداعية 

 .نسبة بياب ابؼوظفتُ فاضابللذ إدرجة الرضا الوظيفي يؤدم  ارتفاعف إ_

 لذ ارتفاع مستوم الطموح لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤسسات ابؼختلفة.إالوظيفي يؤدم ف ارتفاع مستوم الرضا إ_

ف الأفراد ذكم درجات الرضا الوظيفي ابؼرتفع يكونوف أكثر رضا عن كقت فرابهم كخاصة مع عائلاتهم ككذلك أكثر رضا عن ابغياة بصفة إ_

 عامة.

 م يكونوف أقل عرضة بغوادث العمل.الأكثر رضا عن عملهف ابؼوظفتُ إ_

 1_ىناؾ علاقة كثيقة ما بتُ الرضا الوظيفي ك الانتاج في العمل فكلما كاف ىناؾ درجة عالية من الرضا أدم ذلك الذ زيادة الانتاج.

 ثانيا: نظريات الرضا 

يتحدد ( vroom 1964  , فركـkuhlan 1963, كوىلاف Lock 1997بسثل أعماؿ )لوكي  :1954_نظرية اشباع الحاجات 1

 أك القدر الذم تتحقق بو حاجات الفرد خلاؿ العمل الذم يؤديو ك يوجد بموذجاف بؽده النظرية.الرضا عن العمل بابؼدم 

ك نتيجة لذلك الذم يركز على الفرؽ بتُ ما بوتاجو العامل ك بتُ ما يتحصل عليو من عملو فروم مرجعيو الأساسي ىو ف إ النموذج الأول:-

 1977coll et) كورمانككول لا أف ىذا بموذج بذاىل الأبنية النسبية للحاجات الفردية ,ك كذلك في دراسة إأكلا الرضا, يتحقق 

kormanلذ الفركؽ الفردية للأشخاص من حيث إكذلك راجع ماسلو" مع أكلويات ابغاجات التي قدمها " تفاقهمااعدـ لذ إ لصا( مثلا خ

 يمهم.خبراتهم ,معارفهم ك بذاربهم ك ق

حدد من خلالو مستويات الرضا الوظيفي بناء على الأبنية النسبية للحاجات الفردية ك الدرجة أك ابؼدم التي تشبع كاىلن بيثلو _النموذج الثاني: 

 بها.

 2كثتَا ما يرتبط الفرد بتُ بؾمل المجهودات التي يبذبؽا ك بؾموع العوائد التي يتحصل عليها كجزاء عن عملو.

 .13_12اللطيف, مرجع سابق الذكر, ص _عصاـ عبد1

                                                                            .137_لوكيا ابؽاشمي ,بومنقار مراد, مرجع سابق الذكر, ص2
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قدرة العمل على توفتَ  يرم أف ابؼسببات الرئيسية للرضا عن العمل ىي 1976Edwin Lockeادوين لوك ف إ_نظرية اشباع القيمة: 2

 العمل توفتَ العوائد ذات القيمة للفرد كلما كاف راضيا عن العمل. ستطاعاالعالية لكل فرد على حده, ككلما العوائد ذات قيمة ك ابؼنفعة 

أك الأبنية للحاجات التي  يرم أف الفرد يقوـ أكلا بتحديد الفرؽ بتُ ما بوتاجو ك بتُ ما يدرؾ أنو يتحصل عليو فعلا ,ثم بودد القيمةلوك أما 

 ثم تأتي:                                                   دوين لوك إيريدىا ,ك يندرج برت ىذه النظرية أىم النظريات كما بينا أكبؽا للباحث 

  س ب كىي على شكل معادلة رياضية:   katzell 1964كاتزلنظرية 
ب                                                                                                                                                         ر 

 س= ابؼقدار ابغالر للعائد،    ب= مقدار العائد ابؼربوب،    بحيث بسثل الرموز:ر= الرضا

رتفع مقدار العائد ابؼقدار ابؼربوب ك عليو كلما ا بمقدار ابغالر للعائد دائما أكبر من  س ذا أردنا أف يكوف الرضا مرتفعا لابد أف يكوفإك عليو 

 1ك تناقص حجم الرضا بفعل الفركؽ. بلفضاابؼربوب كلما 

حيث الأكؿ : كيف  (terms ك(Twoىي شبيهة بنظرية لوؾ من حيث قياس الرضا ,كىي تستعمل بندين  1962لبوتر النظرية الثالثة :أما 

 اؿ ك الثاني :كيف به  أف يكوف  ك تضيف النظرية بندا ثالثا مدعما حوؿ الأبنية.ابغ

لذ الفركؽ بتُ توقعات إضمن نظريات الفركؽ , أشار فيها  كضع نظرية أخرم (Ghiselle  wyatt 1972وياط ) كجيزلي كما حاكؿ 

 الالتحاؽ بالعمل ك امتهاف العمل.

ىي ك   J, stacy Adams ,patchemأدمس وباتشن لذ كلا من إتنس  ( (the equity theory_نظرية عدالة العائد: 3

لذ أف الطريقة الأساسية التي يقوـ بها العامل إ 1963و أدمس في  1961باتشن في  بتُ عملتُ أشار ختبارالاتركز على ابؼقارنة من خلاؿ 

دخالاتو عندما يرم أنها مقدرة من إدير لذ تقإلذ أف العامل بييل إفي نفس السياؽ 1967لولرابؼقارنة بينو ك بتُ فرد أخر ,كما يشتَ عملو ىي 

 2طرؼ الأخرين.

 .138_لوكيا ابؽاشمي ,بومنقار مراد, مرجع سابق الذكر, ص1  

 .140_139_مرجع نفسو ,ص 2



                الإطار النظري لرضا الوظيفي والموظف العمومي                                الفصل الأول              
 

 
 

06 

جراىا بتنمية بناء على دراسة أ  Frederik herzbergفريدريك ىرزبرغ لقد قاـ : 1966_نظرية ىرزبرغ أو نظرية العاملين 4   

الاستياء, ك أف العوامل ابؼؤدية لذ الفصل بتُ نوعتُ من ابؼشاعر الدافعة :الرضا ك إالعاملتُ ك التي توصل من خلابؽا نظريتو التي أطلق عليها نظرية 

 ل ابؼؤدية للاستياء ك يتضح ذلك :لذ الرضا بزتلف عن العوامإ

 ا و الاستيا العلاقة بين الرض:يوضح وجهة نظر ىرزبرغ (3 )الشكل

 hygiene or Maintenance factors            العوامل الصحية أك الوقائية                                

 

 استياء                                                                                                       ستياءاعدـ 

No dis satisfaction                                                                         dis satisfaction 

 

 motivators                                                                                     العوامل الدافعة 

 عدـ الرضا                                               الرضا                                                

satisfaction                                                                                     dis satisfactin 

 .141مرجع سابق, صبو منقار مراد, ابؼصدر: لوكيا ابؽاشمي, 

ع حدكث يقابلهما الفرد في التنظيم ,المجموعة الأكلذ يطلق عليها العوامل الوقائية ك كظيفة ىذه العوامل ىي من لذ بؾموعتتُإقسم ىرزبرغ العوامل 

 1العوامل الدافعية ,ك به  أف يتمتع الفرد في ىذه النظرية بالقناعة بعملو.لذ الرضا, أما  المجموعة الثانية يطلق عليها إعدـ الرضا ك لكن لا تؤدم 

 

 .138اشمي ,بو منقار مراد, مرجع سابق الذكر, ص_لوكيا ابؽ1
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 : يبين العوامل الوقائية و الدافعة عند ىرزبرغ (1جدول)ال

 :العوامل الدافعة :العوامل الوقائية

 سياسات الشركة ك ادارتها. -

 الاشراؼ الفتٍ. -

 الأجر. -

 العلاقات الشخصية ,ابؼشرؼ. -

 ظركؼ العمل. -

 الابقاز أك التحصيل.  -

 لتقدير.ا -

 العمل نفسو.  -

 ابؼسؤكلية. -

 التقدـ ك التًقية.-

 

 من خلاؿ برديدىا كحاجتتُ فقط بنا: ماسلوك ابؼلاحظ من نظرية ىرزبرغ قد اختصرت نظرية ابغاجات ؿ 

 ماسلو.ابغاجات الفزيائية: ك توافق ابغاجات الثلاث الأكلذ في سلم  -

 .1 كبنا تقدير الذات ك برقيق الذات ابغاجات النفسية: كتضم ابغاجتتُ ابؼتبقيتتُ -

ىي نظرية جديدة حوؿ الرضا الوظيفي ك تؤكد ىذه النظرية على دكر العمليات   1978Landy_نظرية العمليات المناوئة :ل لاندي 5

 الفيزيولوجية في ابغفاظ على ابغالة الوجدانية ابؼتزنة للفرد.

أف العملية  لاندي قتًحا ك لو كانت الوظيفة ثابتو, كما ة زمنية حتمية لابد منها حتيأف تغتَ رضا الفرد الوظيفي خلاؿ فتً  Landyعتبر اك 

في رضاىم الوظيفي ىو أنهم بىتلفوف  لذ العمليات ابؼناكئة للتعامل مع الانفعاؿ, كما يقتًح بأف السب  الذم بهعل الأفراد بـتلفتُإابؼناكئة تشتَ 

 2ة الوقائية.فيما يتعلق بدرحلة ك كظائفهم الفيزيولوجي

 لإشراؼ , أك الرات  كا لهم حسبها يكوف الأفراد راضتُ عن مظهر من مظاىر عم  Lawler_نظرية نموذج مظهر الرضا: ل لولير6

 . 143- 142ابؽاشمي ،بومنقار مراد ،مرجع سابق الذكر ،ص لوكيا  -1

 . 144مرجع نفسو ، ص   -  2      
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 أف الرضا ىو عبارة لوليرفعلا, كما يرم عن العمل نفسو, عندما يكوف مقدار ابؼظهر الذم يدركونو ك الذم به  أف يتحصلوا عليو أك رضاىم 

 عن الفرؽ بتُ شعور الفرد ابذاه ما يسعي ابغصوؿ عليو كما يدرؾ الفرد أنو حصل عليو فعلا.

 دراؾ عدالةإذا كاف إدـ الرضا ىو النتيجة, لكن العكس دراؾ عدالة ابؼكافأة كمية ابؼكافأة الفعلية يكوف عإأف بموذج يتوقع بأنو عندما يفوؽ كما 

ما تكوف ابؼكافأة الفعلية تفوؽ تصور الفرد يكوف شعوره بالدين ك من جهة أخرم عند ابؼكافأة مع ابؼكافأة الفعلية يكوف الرضا ىو النتيجة من جهة

 ىو النتيجة ك الشكل التالر يوضح النموذج:

     lawler: نموذج مظهر الرضا وفقا للولير(4)الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ابؼدخلات الوظيفية ابؼدركة

مدخلات ك نتائج الأخرين 
 ابؼدركة

الكمية -أ
ابؼدركة التي 
ينبغي 
ابغصوؿ 
 عليها

 أ=ب الرضا

 ب عدـ رضا>أ

ب عدـ ابؼساكاة <أ

 كعدـ الارتياح

 ابػصائص ابؼدركة للوظيفة

 ابؼستوم.-

 الصعوبات.-

 الوقت ابؼستخدـ.-

 ؤكلية.كمية ابؼس-

 نتائج الأخرين ابؼدركة

 النتائج ابؼتحصل عليها فعلا

الكمية ابؼدركة ابؼتحصل  -ب
 عليها فعلا

 مهارات.-

 بذارب.-

 تدري .-

 جهد.-

 العمر.-

 الأسبقية ك ابؼواصلات.-

 الولاء للمنظمة.-

 ز ابؼاضي.الابقا-

 الابقاز ابغاضر.-
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 .145ابؼصدر : لوكيا ابؽاشمي, بو منقار مراد ,مرجع سابق الذكر, ص

دراؾ أبنية ابؼكافأة التي بوصل عليها الفرد من عملو إالشخص بؼداخلات أك عوائد العمل ,دراؾ إلذ بموذجو في إ  Lowlerلوليرك يضيف 

 كالشكل التالر يوضح ذلك:

 Lawler 1973مع الدخل  : يوضح نموذج نتائج عدم الرضا الوظيفي(5ل)الشك

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .146ابؼصدر: لوكيا ابؽاشمي ,بو منقار مراد, مرجع سابق الذكر, ص 

الرببة في 
 الدخل أكثر

 أداء

 بتَ ذلك
 بياب

 دكراف

 شكوم

 عدـ رضا كظيفي

البحث عن دخل 

 أعلى في العمل

 بياب

 جاذبية قليلة للعمل

عدـ الرضا 

 عن الدخل

 انسحاب نفسي

 زيارات ابؼستوصف

ة نفسية صعوب

 ضعيفة
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 المطلب الثالث: طرق قياس الرضا الوظيفي و العوامل المؤثرة فيو

 : طرق قياس الرضا الوظيفيأولا

, حيث تعتمد على برليل عدد من الظواىر ابؼعبرة عن درجة رضا الفرد, تشاراناس بساطة ك كىي أكثر طرؽ القي :أ_ طريقة تحليل ظواىر الرضا

تساعد على تلمس درجة الرضا الوظيفي, معدؿ دكراف العمل ك التغي , ك التمارض, فقد أظهر برليل ك مشاعره بذاه عملو ك من الظواىر التي 

لا نسبة ضئيلة , فضلا عن  ابلفاض معدؿ دكراف العمل إلرضا الوظيفي لا يتجاكز بيابهم اىذه الظواىر أف الافراد الذين يبدكف درجة عالية من 

تعاد بينهم بصورة لا بقدىا بتُ الذين يبدكف درجة منخفضة من الرضا الوظيفي ك من مزايا ىذه الطريقة دقة ابؼعلومات ك سهولة تصنيفها ك الاب

 1لذ صعوبة تربصة بعض البيانات.إضافة إتأكد من البيانات, جود ك سيلة للعن التحيز, كلكن مشكلتها في عدـ ك 

تعتمد ىذه الطريقة على الطل  من أفراد العينة في مقابلات شخصية أف يتذكركا الأكقات التي شعركا فيها ىرز بيرغ )طريقة القصة(: ب_ طريقة 

بؿاكلة تذكر الأسباب التي كانت كراء ىذا الرضا أك الاستياء,  بأنهم راضوف عن عملهم, ك كذلك الأكقات التي يشعركا بعدـ الرضا ثم يطل  منهم

ي: أف العوامل التي يؤدم كجودىا لذ نتيجة ىامة ك ىإأك سلبا, كقد خلصت ىذه الطريقة  بهاباإىذا الشعور على أدائهم لأعمابؽم كانعكاسات 

من أفراد العينة ابؼدركسة كىي :أف ابؼعلومات ابؼقدمة  نتقاداتاة لذ ىذه الطريقإلذ عدـ الرضا كقد كجهت إبيابها يؤدم  لذ الرضا الوظيفي لاإ

 2لذ قدر بتَ قليل من ابؼوضوعية لاعتمادىا النظرة التقديرية ك الشخصية لأفراد العينة.إتفتقر 

الرأم, كتصاغ  كتعتمد ىذه الطريقة على استقصاء أراء العينة ابؼستهدؼ قياس رضاىا من خلاؿ بماذج لاستطلاع ج_ طريقة الاستقصا :

يتم استطلاع أراءىم, كتأخذ ىذه النماذج بؿتوياتها كتصمم عناصرىا على النحو الذم بىدـ أىداؼ الباحثتُ, كيتلاءـ مع مستويات الذين 

, أك بموذج التوقعات, ككذلك بموذج بورتر الذم مس شباعها بػإياس رضا الفرد عن كظيفتو في ضوء يستهدؼ ق أشكالا عدة مثل: بموذج فركـ

لذ برقيق إلذ الاستقلاؿ, ابغاجة إلذ تقدير الذات, ابغاجة إلذ الانتساب, ابغاجة إلذ الأمن, ابغاجة إابغاجيات الانسانية ىي: ابغاجة  فئات من

 الذات.

 .صية ابؼعلوماتكقلة التكلفة, كخصو في حالات العينات الكبتَة,  ستخدامهاامكانية إقة سهولة تصنيف البيانات كميا, ك كمن مزايا ىذه الطري

 .107,ص 2008, 1_سالد الشرايدة ,الرضا الوظيفي_ أطر نظرية كتطبيقات عملية, دار صفاء للنشر ك التوزيع, عماف, ط1

 .108_مرجع نفسو, ص2
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 كىناؾ طرؽ  أخرم لقياس الرضا الوظيفي ىي: 

يصف ابغالات ابؼتعلقة بالعمل كأف يصف شعوره تعتمد ىذه الطريقة على القصة, حيث يطل  من ابؼوظف أف  _طريقة الحالات الحرجة:1

 بذاىها, فيما يتعلق برضاه أك عدـ رضاه, كبذمع  الاجابات كبرلل من أجل التعرؼ على رضا ابؼوظف بذاه كظيفتو.

لتي يتم برليلها حيث يناقش الرئيس مع مرؤكسيو كجها لوجو بعض الأمور ابؼتعلقة بالعمل, كبناء على الاجابات ا_طريقة المقابلة الشخصية: 2

 بيكن معرفة مدل رضا ابؼوظف, كأم عناصر العمل التي ينظر اليها برضاء تاـ كأم عناصر ينظر اليها برضا أقل.

 لكل طريقة من طرؽ قياس الرضا الوظيفي مزاياىا كعيوبها, كعلى الباحث أف يفاضل بتُ ىذه الطرؽ من حيث:  كيلاحظ أف

 ختيارىااينة التي يود البحث كمفردات الع ملاءمتها لمجتمع. 

 .التسهيلات كالامكانيات ابؼتاحة لو باستخداـ كل طريقة 

 ليها, ىل ىي مؤثرات كمية أك نوعية إبيعة ابؼؤثرات التي يسعى للوصوؿ درجة الدقة التي يتوخاىا لنتائجو, كط 

  1.الضعف التي تنطوم عليها كل طريقةنقاط القوة ك 

  وظيفي: العوامل المؤثرة في الرضا الثانيا

 يلي: وامل ماىناؾ عدد من العوامل ابؼؤثرة على درجة الرضا الوظيفي كالتي لابد للإدارة أف تركز عليها لتحقيق الرضا الوظيفي لعاملتُ كأىم ىذه الع

لر كجود علاقة إت د كقد أشارت الكثتَ من الدراسايعد الأجر كسيلة مهمة لإشباع ابغاجات ابؼادية كالاجتماعية للأفرا أ_ الأجور والرواتب:

طردية بتُ مستوم الدخل كالرضا عن العمل فكلما زاد مستوم الدخل للأفراد ارتفع رضاىم عن العمل كالعكس صحيح كمن ابعدير ذكره أف 

الرضا كىذا  ا فقط بسنع عدـإبملذ الرضا ك إمن ابغاجات الدنيا التي لا تؤدم ''ىرز برغ'' خالف ىذا الرأم في نظريتو عندما أكد بأف الأجر ىو 

 عليو بعض ابؼلاحظات التي منها:  الرأم

رأبظالر _بىتلف  الأفراد في درجة تفضيلاتهم للحاجات كما كأف المجتمع يؤثر ىو الآخر على حاجات الأفراد, كتبرز أبنية الأجور في ظل النظاـ ال

 النظاـ الرأبظالر. د فيبدرجة أكبر من الدكؿ النامية تطرأ لأبنية العوامل الاقتصادية في حياة الأفرا

 .108_ سالد الشرايدة, مرجع سابق الذكر, ص1
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 1ابؼشبعات بغاجات بـتلفة أخرل بتَ ابغاجات الاقتصادية كابغاجة للتميز ك التفوؽ ك النجاح. حدلإ_تعد الأجور 

نوع في ابؼهاـ أبنية للفرد, حيث يشعر الفرد بيثل بؿتول العمل كما يتضمنو من ابؼسؤكلية كالصلاحية كدرجة الت ب_ محتوى العمل وتنوع المهام:

 بأبنيتو عندما بينح صلاحيات لإبقاز عملو كلذلك يرفع مستول رضاه عن العمل.

 ف ىذه النتيجة متوافقة مع نظرية "ىرز برغ" فيما يتعلق بالعوامل الدافعة كتطبيقاتها ابؼتمثلة بإثراء الوظيفة. إ

الوظيفي كالتغذية العكسية ككضع مهاـ متنوعة  للإثراءنحهم الاستقلالية كتوفتَ بعض العناصر الأخرل يرب  الأفراد ذكم ابغاجات العليا في م

 2لذ رفع معدلات الرضا لديهم.إعادة تصميم الوظائف يؤدم كلذلك فاف شباع ىذه الرببة من خلاؿ ا كمتحدية بؽم,

  مع ف اناطة أعماؿ أك مهاـ تتناسإبة في العمل ك القدرة كابؼعرفة, م الربيتوقف الأداء على متغتَ  مكانية الفرد وقدراتو ومعرفتو بالعمل:إج_ 

تدريسية لذ تدعيم أدائهم, كىذا ينعكس على الرضا ك الذم يتحقق بؽم جراء ذلك كلذلك فاف تهيئة البرامج الإقدرة كمعرفة العاملتُ يؤدم 

 في رضاىم. رتفاعاتهم في ابؼنظمة  كيتًت  على ذلك ورىم  بأبنيمكانيات  كمعرفة العاملتُ يساىم في شعإكالتطويرية لرفع قدرات ك 

ذ أف اشباع إ تساىم في برقيق الرضا الوظيفي ف ابؼنظمة تتيح للأفراد فرصة التًقية كفقا للكفاءة التيإ لتطور و الترقية المتاحة للفرد:د_ فرص ا

 ت العليا.ذك أبنية لدل الأفراد ذكل ابغاجا النمو()التطور ك ابغاجات العليا 

بهابية  بكو العمل كابؼنظمة لذ تنمية ابؼشاعر الإإفالنمط القيادم الدبيقراطي يؤدم توجد علاقة بتُ بمط القيادة كرضا العاملتُ  ه_ نمط القيادة:

لذ إسلوب في القيادة يؤدم أف ىذا الأذ إكوف في ظل القيادة الأكتوقراطية لدم الأفراد العاملتُ حيث يشعركف بأنهم مركز اىتماـ القائد كالعكس ي

 تبلور مشاعر الاستياء كعدـ الرضا.

ف إتقبل الفرد لبيئة العمل كلذلك ف تؤثر ظركؼ العمل ابؼادية من تهوية كضاءة كرطوبة كحرارة كضوضاء على درجة و_ الظروف المادية للعمل:

 لذ رضا الأفراد عن بيئة العمل.إالظركؼ البيئية ابعيدة تؤدم 

, 2012_2011ستً, اـ, عشيط حناف, أثر الرضا الوظيفي على أداء ابؼوظفتُ في ابؼؤسسات ابعامعية _دراسة حالة البويرة, مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼا_ بلختَم سه1
 .26ص

 .27مرجع نفسو, ص -2
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ه ابؼستلمة قياسا بددخلاتو )مهارتو, قابليتو, خبراتو, مستول أكضح "أدمز" في نظرية العدالة بأف الفرد يقارف معدؿ عوائد ة القائد:ي_ عدال

عن معدؿ ما يستلمو بتَه ك يشعر بعدـ  ما يستلمو الفردف نقص معدؿ إالعاملتُ معو قياسا بددخلاتهم ك  معدؿ عوائد الأفراد تعليمو....( مع

 1الاستياء كعدـ الرضا. العدالة كتكوف النتيجة

يزداد و العوامل ابؼتعلقة بابؼوظف حيث أنابؼطل  نستخلص أف الرضا الوظيفي ىو عامل تؤثر فيو الكثتَ من  من خلاؿ ما تقدـ ذكره في ىذا

 مستوم رضاه الوظيفي كلما كانت ىذه العوامل مصدر اشباع بغاجات كرببات ابؼوظف ك العكس صحيح.

 المطلب الرابع: مؤشرات الرضا الوظيفي

 : مؤشرات الرضا الوظيفيأولا

ضراب, متنوعة كالتغي , دكراف العمل, الإلذ مظاىر عديدة عادة ما تسبق السلوؾ فنجدىا كثتَة ك إلة الرضا أك عدـ الرضا بالإشارة تتجسد حا

الذم تم ظهوره)على بيل  تتلاءـ مع نوع السلوؾ بذاىاتاتَ ابؼربوب فيها عادة ما تسبقها كالشكاكم بدعتٌ أف السلوكيات سواء ابؼربوب فيها أك ب

 دراج ابؼؤشرات التالية: إخلاؿ ىذا بيكن اؿ, سلوؾ الغياب ابؼتكرر نتيجة عدـ الرضا عن الوظيفة نفسها أك الظركؼ التي تتم فيها( كمن ابؼث

نسبة للتنظيم الاجتماعي داخل ابؼؤسسة من نظمات بؼا بؽا من أثر كاضح بالمؤشر التغي  من أخطر ابؼشكلات التي تواجو ابؼيعد  أ_ التغيب:

نتاجية من حيث الكم ك الكيف من جهة أخرم ك بؽذا بقد التعاريف ابؼتصلة بو بزتلف بتُ الدارستُ ك بالنسبة لضعف مستوم الكفاية الإ جهة

 2نتاجية من جهة أخرل.درجة الرضا من جهة ك الكفاية الإ ك تكلفتها ك أثرىا علىبؼشكلة معدلات 

قدـ فيها العامل لعملو بدبرر أك بدكنو كمعدؿ بياب العامل في ابؼنظمة يعتبر مؤشر بيكن فنجد من يعرؼ التغي  على أنو ابغالة التي لا يت

لى استخدامو للتعرؼ على درجة الرضا العاـ للفرد عن عملو كبالتالر فالعامل الراضي عن عملو يكوف أكثر ارتباطا بهذا العمل  كأكثر حرصا ع

 3ابغضور عكس عامل آخر يشعر بالاستياء بذاه عملو.

 .27ـ, عشيط حناف, مرجع سابق الذكر ,ص _ بلختَ سها1

 .28_ مرجع نفسو, ص2

بالبويرة , مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً  GPL_ العربي حكيم, منقلاتي يزيد, أثر الرضا الوظيفي على الأداء في ابؼنظمة ,دراسة حالة مؤسسة نفطاؿ كحدة باز البتًكؿ ابؼميع 3
 .31,ص2014_2013,
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قنعة التي يلجأ حباط النفسي الذم يواجو العامل كذلك من خلاؿ ابغالات ابؼرضية ابؼمن ظواىر عدـ الرضا ك الإبرر كظاىرة ي ب_ التمارض:

ليها أك إابؼعاش داخل ابؼنظمة التي ينتمي عن العمل أك ما بيكن تسميتو بانسحاب العامل من العمل كىذا تهربا من الواقع  بتعادللااليها العامل 

و أك الانعكاسات السلبية التي يواجهها  أثناء تأديتو لعملو في كظيفتو كىذا سواء نفورا من الوظيفة بحد ذاتها أك من ابؼشرفتُ ابؼباشرين ل التقليل من

 1بعماعة العمل بصفة عامة.

خلاؿ السجلات كملفات بوظائفهم من  لتحاؽالاما كيقدموف أعذارا مرضية لعدـ يشتكوف دائكبيكن اكتشاؼ ىذا النوع من الأفراد الذين 

 العاملتُ بابؼؤسسة ابؼعنية.

تعتبر نسبة الشكاكم ابؼقدمة كتابيا أك شفويا من طرؼ العماؿ لرؤسائهم أك زملائهم أك النقابات العمالية عن مظاىر الرضا  ج_ الشكاوي:

وضوعية أك مؤسسة أك شكاكم كىي مرتفعة  الوظيفي أك عدمو فكلما كانت نسبة التظلمات ابؼرفوعة من طرؼ العماؿ بؼشرفيهم سواء كانت م

 ابغالة النفسية التي يعيشها العامل داخل ابؼؤسسة ك العكس صحيح.كلما كاف ذلك تعبتَا عن عدـ الرضا كعن 

ا ك الاىتماـ بها من خلاؿ دراسته عتبارالاالأمر الذم يستوج  أخذىا بعتُ ىي مؤشرات عدـ الرضا الوظيفي  حتياجاتكالاالشكاكم كبؽذا ف

 2توترات قد تظهر ك تؤثر سلبيا على ابؼنظمة. كبرديدىا بشكل دقيق حتى تضمن بذن  أم اضطرابات أك

حلاؿ آخرين جدد بؿلهم, كىذه إالعاملتُ للخدمة داخل التنظيم ك  يعتبر دكراف العمل على ابغركة النابذة عن ترؾ بعض د_ دوران العمل:

آخر  لذإداخل ابؼؤسسة لذ آخر إعن تنقل العماؿ من عمل ف مع ظركؼ العمل, كىو يعبر كذلك ابغركات بالبا ما تكوف نابذة عن صعوبة التكي

 لذ آخرم نتيجة لعوامل نفسية كاجتماعية كأخرم مادية.إداخل ابؼؤسسة, أك من مؤسسة 

ديدة أك أف حدكث ىذه العملية تتم بداؿ أفكار قدبية بأخرم جإؼ منو تنشيط التنظيم الصناعي أك قد يكوف دكراف العمل بتَ مضر اذا كاف ابؽد

لذ أعماؿ أخرم أقل تعبا, كيصبح دكراف العمل بهذه الطريقة إأك لكبر سن العماؿ الذين نقلوا  بطريقة منتظمة ك تكوف نتيجة لظركؼ صحية

 3عملية طبيعية يستفيد منها التنظيم.

 .31مرجع سابق الذكر, ص يزيد, _ العربي حكيم, منقلاتي1

 .32ص_مرجع نفسو, 2

 .31مرجع نفسو, ص _3
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 بهابي على التنظيم , كقد يكوف نتيجة لوقوع حوادث عمل أك صعوبة للتكيف مع ابؼنص .إسلبي أك كبؽذا بيكن أف يكوف لدكراف العمل, تأثتَ 

علاقات الانسانية( في العلاقات التنظيمية )علاقة العمل, ال ختلاؿالادكث الاضراب يعكس بالفعل تواجد بفا لاشك فيو أف ح ضراب:ه_ الإ

ابؼعبر عنها بشكل صريح, فالإضراب بصورة عامة تعبتَ عن كضعية العماؿ التي ,لذلك يعد من أىم ابؼؤشرات الدالة كجود مشاعر عدـ الرضا 

تو ربم يؤدم كظيف ا ك التي لا تتوافق مع متطلباتهم كىو لا يعتٍ العنف, لكنو يتعلق بالقوة كما أنو نوع من الغياب )أم أف العامل لايعيشونه

 ضراب ما ىو بتَ ربظي يقوـ بو بصاعة من الأفراد ابؼستاءين من تدىور كتدني مستلزمات العمل, كأف يتم علىلإتواجده بابؼؤسسة(, ك من ا

لعمل التي قد عن قدـ آلات ا حتجاجاالا ضراب ما ىو الادارة بذلك ك ىذا النوع من الإ علاـ النقابة أكإتاجية مثلا دكف لإنمستوم الوحدة ا

 دارة بذلك فكلا النوعتُ يعبر عن حالة عدـماؿ ابؼؤسسة مع علم النقابة ك الإضراب الربظي فيشمل بصيع علذ مزيد من ابغوادث أما الإإتؤدم 

 1بالعمل بفا ينتج عنو آثار سلبية على الفرد كابؼؤسسة معا. ستقرارالا

 فة العموميةالمبحث الثاني: أبعاد الرضا الوظيفي في قانون الوظي

لذين رادتها كاإ ذلك بأشخاص طبيعيتُ يعبركف عن دارم مالد تستعتُ فيعاـ أف تقوـ بدكرىا في ابعهاز الإف الدكلة كباعتبارىا الشخص ابؼعنوم الإ

بابظها كبغسابها  سم "ابؼوظفتُ العموميتُ" باعتبارىم العنصر الرئيسي في تكوينها كبذلك فهي ليست سوم الأشخاص الذين يعملوفإيطلق عليهم 

 فيما تباشره من نشاط ادارم.

 المطلب الأول: تعريف الوظيفة العامة والموظف العمومي

 : الوظيفة العامةأولا

 ىناؾ عدة تعاريف بؼفهوـ الوظيفة العامة كبيكن ذكر أبنها فيما يلي:

 أحدبنا شكلي كالأخر موضوعي.لتُ تشتمل الوظيفة العمومية على مدلو : 1أ_تعريف

 دارية في مرفق الدكلة, كىؤلاء ابؼوظفتُ ف الذين يقوموف بأداء الوظيفة الإعتٍ الشكلي: تعتٍ الوظيفة العمومية بدعناىا الشكلي ابؼوظفو ابؼ

 دارة كبابظها.لإيعملوف لصالح ا

 .33_ العربي حكيم, منقلاتي يزيد, مرجع سابق الذكر, ص1
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 دارة من القياـ بدا أككل ز في تنظيم ىذا النشاط لتمكتُ الإء ابؼوظفتُ, كالذم يتًكابؼعتٍ ابؼوضوعي: تعتٍ بو النشاط الذم يقوـ بو ىؤلا

 .ختصاصاتكاليها من مهاـ إ

الوظيفة العمومية بدفهومها الواسع تعتٍ بؾموع الأشخاص العاملتُ برت تصرؼ السلطة العامة من أجل برقيق خدمات عمومية,  :2ب_ تعريف

ضيق فلا يقصد دارة العمومية الذين تربطهم بها شركط قانونية, أما بدفهومها الظيفة العمومية كل لأشخاص الإـ الو كبهذا ابؼعتٍ يدخل في مفهو 

 لذ قانوف الوظيفة العمومية أم ابؼوظفوف العموميوف.إوف لا الأشخاص الذين بىضعإبالوظيفة العمومية 

ه حوؿ مفهوـ الوظيفة العمومية, وف ابعزائرم لتفحص كمعرفة كجهة نظر عند الذىاب للقان ج_ الوظيفة العمومية من منظور التشريع الجزائري:

,ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية, باعتبارىا ابؼرجع القانوني 1966ابؼؤرخ في جواف سنة  133_66نو لابد من التقيد بالأمر إف

صحيح الوضع الذم خلفو التنظيم مومية كفق الاصلاحات التي تم كضعها لتلتنظيم الوظيفة الع ستقلاؿالاؿ الذم تم اعتماده مباشرة بعد الأك 

 1بابؼرفق العاـ. لتحاؽالاؿ لاسيما في بؾاؿ الفوارؽ كالتباين بتُ الفرنسيتُ كابعزائريتُ في بؾا ستعمارمالا

متمثلا 1966جواف 02ية للجزائر ابؼستقلة في صدر أكؿ قانوف الأساسي العاـ للوظيفة العموم طار القانوني للوظيفة العامة في الجزائر:د_ الإ

, 2006جويلية 07_15ابؼؤرخ في 03_06, كأختَا صدر الأمر 1685مارس 23ابؼؤرخ في 59_85, ثم تلاه ابؼرسوـ 133_66في الأمر

الأساسية ابؼعموؿ بها لاسيما كابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية, الذم ىو بؿل الدراسة, كالذم مدد العمل بالأحكاـ القانونية 

وذجي لعماؿ كابؼتضمن القانوف الأساسي النم1985_03_23ابؼؤرخ في 59_85الأحكاـ القانونية الأساسية ابؼعموؿ بها خاصة أحكاـ ابؼرسوـ 

لذ باية إابؼفعوؿ  ية ساريةدارات العمومية كبؾموع النصوص ابؼتخذة لتطبيقو ككذا النصوص ابؼتعلقة بابؼرتبات كالأنظمة التعويضابؼؤسسات كالإ

فبراير 09ابؼؤرخ في 02_90من القانوف 2ؽ أ كع(, باستثناء أحكاـ الفقرة 221صدكر النصوص التنظيمية ابؼنصوص عليها في ىذا الأمر)ابؼادة

باستشارة اللجنة ابؼتساكية الأعضاء ضراب التي قاـ بإلغائها كابؼتعلقة ابعماعية كتسويتها كبفارسة حق الإابؼتعلق بالوقاية من ابؼنازعات العمل 1990

دارات كالإفي الوظيفة العمومية فيما بىص  اعداد كتكيف النصوص التشريعية كالتنظيمية التي بركم علاقات العمل  في ابؼؤسسات 

 2ؽ أ ك ع(.222العمومية)ابؼادة

, 2017_12_31الوظيفة العمومية في جزائر: خيار تنظيمي اـ حتمية اجتماعية_ سياسية, العدد _ رميتٍ بصاؿ, بؾلة العلوـ الانسانية كالاجتماعية, جامعة ابعزائر, اصلاح منظومة1
 .213ص

 .1، ص2014،2015، جامعة الأخوة منتورم /قسنطينة، 03_06_عبدلر سهاـ ،ملخص قانوف الوظيفة العامة في ظل الأمر رقم 2
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 : الموظف العموميثانيا

يع ابعزائرم من خلاؿ ما عرفو ابؼشرع ابعزائرم منذ الاستقلاؿ من خلاؿ ما أعطاه كل من الأمر سنحاكؿ تعريف ابؼوظف العمومي في التشر 

 .03_06ككذلك الأمر59_85ككذا ابؼرسوـ 133_66

ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة  1966يونيو 02ابؼؤرخ في  133_66جاء في ىذا الأمر : 133_66أ_ التعريف حسب الأمر

}يعتبر موظفتُ, الأشخاص ابؼعينوف في ابؼتعلق بالأحكاـ العامة, في الفصل الأكؿ, في ابؼادة الأكلذ في الفقرة الثانية منو:  باب الأكؿالعمومية في ال

لية, ات المحكظيفة دائمة الذين ربظوا في درجة التسلسل في الإدارات ابؼركزية التابعة للدكلة, كابؼصالح ابػارجية التابعة بؽذه الإدارات, كابعماع

.}  1ككذلك ابؼؤسسات كابؽيئات العمومية ح  كيفيات بردد بدرسوـ

دبيومة  –من خلاؿ ىذا التعريف بقد أف ابؼشرع ابعزائرم جعل شركطا للقوؿ أف ىذا الشخص ىو موظف عمومي كىي: التعيتُ في كظيفة دائمة 

 2التًسيم في درجة التسلسل. –الوظيفة 

ادة في فقرتها الثانية التي تنص على : للا يسرل ىذا القانوف الأساسي على القضاة كالقائمتُ بشعائر الدين كما أف ابؼشرع ابعزائرم في ىذه ابؼ

الوطتٍ الشعبي, من تطبيق ىذا القانوف بؼا  كأفراد ابعيش الوطتٍ الشعبي[ قد استثتٍ فئة القضاة ككل القائمتُ على شعائر الدينية, ككذا أفراد ابعيش

 بؽم من خصوصية بسيزىم عن باقي ابؼواطنتُ. كىذا الاستثناء جاء لعدة أسباب ىي:

 .حصانة رجاؿ القضاء كىي ميزة مرتبطة بالوظيفة 

 .طبيعة عمل أفراد ابعيش الوطتٍ الذين بوملوف على عاتقهم مسؤكلية بضاية الوطن 

 وف بشعائر الدين في بث القيم كابؼبادئ الوطنية كالإسلامية في ركح المجتمع كالفاظ عليها.الدكر الذم يلعبو القائم 

كبالربم من إعطاء ابؼشرع ابعزائرم بؽذا التعريف, يبقي تعريفا ناقصا لأنو لد يدرج موظفي الوظائف ابؼؤقتة بالربم من عملهم في نفس  -1
   مر.الأماكن كنفس الوظائف أحيانا التي نص عليها ىذا الأ

     

                                                                                                          ابؼتظمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية.                                                                              1966يونيو 02ابؼؤرخ في 133_66_الأمر 1
ر بسكرة, كلية ابغقوؽ كالعلوـ بن التًكي بصوعي, ابغقوؽ السياسية للموظف العمومي في ابعزائر, مذكرة لنيل شهادة ماستً في ابغقوؽ بزصص قانوف إدارم, جامعة بؿمد خيض_2

 .11, ص2014-2013السياسية, 
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 ابؼتضمن القانوف الأساسي 1985ػ مارس 23ابؼؤرخ في  58-85جاء ابؼرسوـ رقم : 59-85التعريف حسب المرسوم رقم  -ب

منو مايلي: }تطلق 5لعمل الإدارات كابؼؤسسات العمومية, تعريفا تعريفا للموظف العمومي حيث أعطي ابؼشرع ابعزائرم في  الباب الأكؿ ابؼادة 

ظف كبيكن حينئذ في كضعية قانونية أساسية كتنظيمية إزاء على العامل الذم يثبت في منص  عملو بعد إنتهاء ابؼدة التجريبية , تسمية ابؼو 

                                                                                                                                                               1.ابؼؤسسة أك الإدارة{

 ما يلي:1985ساسي النموذجي لعماؿ الإدارات كابؼؤسسات العمومية لسنة كأىم ما ميز القانوف الأ

 ابعمع بتُ مفهوـ ابؼوظف كالعامل.-

 2. 1985توسيع نطاؽ تطبيق القانوف الأساسي النموذجي لعاـ -

 اسبة العمومية.إف مفهوـ ابؼوظف العمومي في ىذا القانوف توسيع ليطلق على كافة عماؿ ابؼؤسسات كالإدارات العمومية كقواعد المح

ابؼوظف العمومي في الفصل الثاني ابػاص بالعلاقات القانونية الأساسية في  03-06لقد عرؼ الأمر  :63-66ج_ التعريف حسب الأمر 

 كما يلي:}يعتبر موظفا كل عوف عتُ في كظيفتو عمومية دائمة كرسم في السلم الإدارم{.04ابؼادة 

 لو تثبيت ابؼوظف في رتبتو.التًسيم: ىو الإجراء الذم يتم من خلا

 حيث استهل ابؼشرع ابعزائرم الفصل الثاني بتعريف ابؼوظف كمتي بيكن اعتباره موظفا كحصرىا في ثلاثة نقاط أساسية: 

 التًسيم في السلم الإدارم. __ التعيتُ في كظيفة عمومية_ دبيومة الوظيفة العمومية

: }يطبق ىذا القانوف الأساسي على ابؼوظفتُ الذين بيارسوف نشاطهم في ابؼؤسسات 02مادتو كحدد ىذا الأمر في فصلو الأكؿ بؾاؿ التطبيق في

 3كالإدارات العمومية{ كلا بىضع لأحكاـ ىذا الأمر القضاة كابؼستخدموف العسكريوف كابؼدينوف للدفاع الوطتٍ كمستخدمو البربؼاف.

 

 ن الاساسي لعمل الادارات و المؤسسات العمومية.المتضمن القانو 8;>1مارس32المؤرخ في>8_8;_المرسوم رقم 1

 .12ركي جموعي, مرجع سابق الذكر, ص_ بن الت3

 .المتظمن القانون الاساسي العام للوظيفة العمومية3669يونيو 18المؤرخ في 62_69_الامر 2
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 المطلب الثاني: الأجور والرواتب في قانون الوظيفة العمومية

 تعريف الراتب والأجور: أولا

 يتقاضاه العامل أك ابؼوظف مقابل ابعهد الذم يبذلو في العمل. الأجر: ىو ابؼقابل ابؼالر الذم _

العاـ للوظيفة العمومية كما يلي: ابؼتضمن القانوف الأساسي 2006يوليو 15ابؼؤرخ في 03-06من الأمر رقم32حس  نص ابؼادة ك _ 

 1لللموظف ابغق, بعد أداء ابػدمة, في الرات [

تتضمن على: ليتقاضى ابؼوظف, مهما تكن رتبتو, راتبو من ابؼؤسسة أك الإدارة العمومية  03-06من الأمر120نص ابؼادة  _كما أف حس 

 2التي بيارس مهامو فيها فعليا[.

 : طرق تحديد الأجورثانيا

بؼختلفة كالذم يتحدد بدوجبو الأجر على من الناحية النظرية يتحدد الأجر حس  عوامل يفتًض أنها تتًجم في النهاية مفهوـ الكفاءة بأبعادىا ا

 قدرة العمل, كىناؾ عدة طرؽ تتبع عادة لتقرير الأجور من خلاؿ تقييم الوظائف كىي: 

 حس  صعوبتها كمن ثم تصنيف الوظائف ابؼتشابهة في فئات متشابهة كبالتالر برديد مستول أجر كل فئة._ طريقة الترتيب للوظائف: 1

 ىذه الطريقة عن السابقة لأف أساس التصنيف ىناؾ ليس أساس شامل بل أساس النقاط ابؼهمة في الوظيفة بزتلف _ طريقة التصنيف:2

 باعتبارىا التي تؤثر في نوعية كصعوبة العمل دكف باقي التفاصيل.

كدرجة ابؼسؤكلية إذ تقيم ىنا من خلابؽا يتم برليل الوظيفة إلذ عدة نقاط تشمل مثلا ابؼهارات, كابعهد ابؼبذكؿ  _طريقة النقاط المختصرة:3

جور مثلا أبنية الوظيفة مرة حس  صعوبة ظركؼ العمل فيها, كحس  ابؼهارة اللازمة, كدرجة ابؼسؤكلية التي تتطلبها  كما إلذ ذلك, كيتم كضع أ

 مقابل كل مرتبة من الوظائف.

 .32وظيفة العمومية ابؼادة ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ لل2006يونيو 15ابؼؤرخ في  03-06_الأمر رقم 1

 .120لعاـ للوظيفة العمومية ابؼادة ابؼتضمن القانوف الأساسي ا2006يونيو 15ابؼؤرخ في  03-06_الأمر رقم 2
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ىنا يتم تقييم كل كظيفة على ثلاث مراحل: الأكلر تتضمن برديد العناصر التي يتحدد على أساسها الأجر,  _ طريقة النقاط المفصلة:4

طاء درجات متفاكتة بؽذه العناصر, كمن ثم برديد علاقة لكل عنصر من ىذه العناصر في العمل, حيث أف معدؿ النقاط أك علامات  كالثانية إع

كافة العناصر لكل كظيفة التي يضعها ابؼقيموف تكوف أساس برديد الأجر, بحيث تعطي كل نقطة قيمة نقدية معينة, كبالتالر يكوف رات  كل 

 1النقدية حس  النموذج التالر: ضركبا بالقيمة كظيفة عدد النقاط م

 يوضح نموذج لاستخدام طريقة النقاط كأساس لاحتساب الأجر)وظيفة معينة( :(2رقم) الجدول

 الدرجة الثالثة الدرجة الثانية )أىم(أكلر الدرجة  العنصر

    ابؼهارة

 15 20 25 ابؼؤىل العلمي

 16 18 20 القياـ بابؼبادرة

    قناعالاتصاؿ ك الإ

 35 40 55 أسلوب الاتصاؿ

 32 36 40 القدرة على التأمتُ

 15 20 25 الوسائل ابؼستخدمة في الاتصاؿ

 113 134 165 بؾموع النقاط

, 2معية, طابؼطبوعات ابعاللوظيفة العمومية في ابعزائر(, ديواف ابؼصدر: نورم منتَ, الوجيز في تسيتَ ابؼوارد البشرية )كفق القانوف الأساسي العاـ 

 .64, ص2015

 

 .63_ نورم منتَ, مرجع نفسو, ص1
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 كلضماف بقاح ىذه الطريقة يتم إتباع ابػطوات الرئيسية التالية:

التحليل الوظيفي ىو عملية بصع كتنظيم ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼهاـ ك الأعباء كابؼسؤكليات ابػاصة بالوظائف كمن ثم كصف  أ_ تحليل الوظائف:

 د ابؼؤىلات ابؼطلوبة لأدائها.الوظائف كبردي

حيث يتم برديد الأبنية من قبل بعنة بـتصة تضمن مشرفتُ كمديرين كموظفوف في إدارة الوارد البشرية  ب_ تحديد درجة أىمية كل وظيفة:

 كاستشاريوف خارجيوف, يتم برديد درجة الأبنية كفق عوامل ابؼقارنة كىذه العوامل ىي معايتَ مرتبطة بالعمل.

 يتم استخداـ ثلاثة عوامل لتقويم الوظائف ىذه العوامل ىي:: Hay méthodeيقة _ طر 5

 (Know_howابؼعرفة بالعمل )-

 (problem  Solvingحل ابؼشاكل )-

 (Accountability)برميل ابؼسؤكلية-

 1كابعدكؿ التالر يوضح مكونات كل عامل من ىذه العوامل.

 : Hayة وفق طريقةيوضح مكونات  عوامل المقارن(:3رقم )الجدول 

 

 

 

 

 

 .98مرجع نفسه، صنوري منير ،_1
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 العوامل الفرعية كصف العامل العوامل الأساسية

بؾموع ابؼهارات ابؼكتسبة كالضركرية لأداء  ابؼعرفة بالعمل

 الوظيفة بنجاح.

 ابؼعرفة بالإجراءات التنظيمية.-1

 ابؼعرفة بالأسالي  ابؼتخصصة.-2

خلاؿ القابلية في التنسيق بتُ ابؼهارات من -3

 التفاعل بتُ الأفراد ك ابعماعات.

ابؼعابعة الفكرية ابؼطلوبة في برليل كتقويم  حل ابؼشاكل

مواقف العمل للوصوؿ إلذ الاستنتاجات, 

 اعتمادا على ابؼعايتَ كابػبرات السابقة.

 البيئة التنظيمية كدرجة تعقيدىا.-1

 تنويع كترابط الأفكار.-2

 ذاتية.حرية التصرؼ كابزاذ القرارات ال-3

 السيطرة على ابؼواقف.-4

إمكانية برمل مسؤكلية العمل كنتائجو تقديم  برمل ابؼسؤكلية

 أجور بعميع النتائج.

 على ابؼواقف. إمكانية السيطرة-1

 تغيتَالنتائج كحرية التصرؼ.-2

 .66-65نورم منتَ, مرجع سابق الذكر, ص ابؼصدر:

ىذه الطريقة ثلاثة بؾموعات من ابؼواقع الوظيفية: المجموعة الأكلذ كتظم  : تضمposition Evaluation_طريقة تقويم الموقع6

هي تلك التي الوظائف ابػاصة بذكم الياقات الزرقاء, أما المجموعة الثانية فتضم الوظائف الكتابية كالفنية كابػدمات في حتُ أف المجموعة الثانية ف

ريقة على إحدل عشر عاملا مقسمة إلذ أربعة بؾموعات رئيسية من العوامل كابعدكؿ التالر تتعلق بالوظائف الإدارية كالإشرافية. كبرتوم ىذه الط

 وامل التقويم كفق طريق تقويم ابؼوقع. للمجموعة الأكلذ من الوظائف ذكم الياقات الزرقاء.يبتُ بموذج لع
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 ع(: التالي يوضح التقويم وفق طريقة الموقع)الصيانة, التشغيل, التوزي(:4رقم )الجدول 

 كصف العوامل العوامل الرئيسية كالفرعية

 ابؼهارة:

 ابؼعرفة-1

 ابػبرة-2

 ابؼبادرة كالابتكار-3

 

 مستوم التعليم كالتدري  الربظي ابؼعادؿ للتعلم كابؼطبق في الوظيفة المحددة.

 مقدار الوقت ابؼطلوب للتمكن من ابزاذ الأعباء الوظيفية بإشراؼ اعتيادم.

 الأحكاـ كابزاذ القرار ابؼتعلق بالأداء الوظيفي. درجة التمكن من إصدار

 ابعهود:

 ابؼتطلبات ابعسمية-4

 

 ابؼتطلبات الذىنية-5

 

وظيفية التي تتطل  رفع ابؼواد الثقيلة كبرريكها أك نقلها ك العمل في مقدار ككيفية إبقاز الأعباء ال

 ابؼواقع الصعبة.

 تٍ فيو.كالتًكيز الذى مقدار ابعهد ابغاصل من جراء العمل

 ابؼسؤكلية:

 ابؼعدات ك العمليات-6

 نوعية ابؼواد, الإنتاج ابػدمة-7

 

 أمن الأخرين-8

 العمل مع الأخرين-9

 

 قياس الأضرار ابغاصلة في ابؼعدات بسب  الإبناؿ.

 كالفحص أك توصيل ابػدمة. الفقداف ابغاصل من خلاؿ الضياع كعدـ التًكيز في العمليات

 متطلبات بضاية الأخرين من ابغوادث كابؼخاطر الصحية. درجة احتواء الوظيفة على

درجة ابؼسؤكلية قياس توجيو الأخرين أك ابؼشاركة في فرؽ ابعودة أك العمليات التي تؤثر على 

 العمليات الأخرل في ابؼؤسسة.
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 ظركؼ الوظيفة:

 ظركؼ العمل-10

 ابؼخاطر-11

 

 ....درجة التعرض لبعض العناصر كالغبار كابغرارة كالضوضاء

 بـاطر الإصابات من ابؼواد كابؼعدات كالأدكات كابؼواقع.

 .67نورم منتَ, مرجع سابق الذكر,صابؼصدر: 

قيم أكبر بعد أف بودد مقياس العوامل بردد أرقاـ أك قيم لكل عامل من العوامل حس  أبنيتها للوظيفة, فالعوامل الأكثر أبنية بردد بؽا درجات أك 

 الأقل أبنية, كابعدكؿ التالر يوضح الدرجات للعوامل التي تم برديدىا في ابعدكؿ السابق.كبردد قيم أدني للعوامل 

 التالي يوضح درجات العوامل الخاصة بتقويم الوظائف:(:5رقم )الجدول 

مل الرئيسية واالع

 كالفرعية

 ابؼستويات

 مسابؼستوم ابػا ابؼستوم الرابع ابؼستوم الثالث ابؼستوم الثاني ابؼستوم الأكؿ

 ابؼهارة:

 ابؼعرفة-1

14 28 42 56 70 

 110 88 66 44 22 ابػبرة-2

 70 56 42 28 14 ابؼبادرة-3

      ابعهود:

ابؼتطلبات -4

 ابعسمية

10 20 30 40 50 
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 25 20 15 10 5 ابؼتطلبات الذىنية-5

      ابؼسؤكلية:

 25 20 15 10 5 ابؼعدات-6

 25 20 15 10 5 ابؼواد-7

 25 20 15 10 5 أمن الأخرين-8

العمل مع -9

 الأخرين

5 10 15 20 25 

      الظركؼ الوظيفية:

 50 40 30 20 10 ظركؼ العمل-10

 25 20 15 10 5 ابؼخاطر-11

 .68ابؼصدر: نورم منتَ, مرجع سابق الذكر, ص

 :: أنظمة دفع الأجورثالثا

نة يقضيها الفرد العامل في عملو, كلا يتغتَ الأجر بتغتَ كمية الإنتاج, ك يعتبر يتم بدقتضاه دفع الأجر عن كحدة زمنية معي أ_ نظام الأجور الزمني:

 1ىذا النظاـ شائعا في الاستخداـ لبساطتو كيتم اللجوء إليو في ابغالات التي يصع  فيها ربط الإنتاج بالأداء.

لإنتاجية, كفيو يتم الاختيار بتُ عدة طرؽ لاحتساب يتوقف بدوج  ىذا النظاـ الأجر على اب_ نظام الأجر بالإنتاج أو الأجر التشجيعي: 

 الأجر ابؼرتبط بالإنتاجية منها:

 .3:_نوري منير, مرجع سابق الذكر,ص1
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حيث يتقاضى الفرد أجره على أساس عدد الوحدات التي قاـ بإنتاجها بدفرده, كبىتلف مقدار  تحديد الأجر على أساس الإنتاج الفردي:-1

 لأسالي  ابؼعتمدة كالتي تتضمن الاتي: الأجر المحقق باختلاؼ ا

 أجر القطعة ابؼتغتَة. ، أجر القطعة ابؼوحدة 

 طريقة ىابؼى.، أسلوب فريدريك تايلور 

 طريقة متَيك.، طريقة ركاف 

  طريقة أمرسوف.، طريقة جان 

فردم ابؼبذكؿ في العمل, كتوزيع يتم حساب الأجر على أساس ابعهد ابعماعي كليس ابعهد ال تحديد الأجر على أساس الإنتاج الجماعي:-2

 ابؼكافأة أك التعويض ابعماعي بتُ الأفراد الذين ينتموف للجماعة حس  الأسس ابؼتفق عليها, تشجع ىذه الطريقة العمل ابعماعي كتعتمد في

 1ىذه ابؼنظمات على العمل ابعماعي. لاعتمادابؼنظمات اليابانية بشكل كبتَ نظرا 

 قانون الوظيفة العمومية المطلب الثالث: الترقية في

  : تعريف الترقيةأولا

ىي نقل ابؼوظف من كظيفة ابغالية إلذ كظيفة أخرل في مستول تنظيمي أعلى ضمن مرات  سلم ركات  ابؼوظفتُ العاـ حيث يتحمل الترقية :

ذات اء للعاملتُ كأصلحهم لتولر كظائف كيتم اختيار أكف، ابل ذلك من مزايا مادية أك أدبيةشابلها كاجبات كمسؤكليات أكبر كيتمتع بدا يق

 2مستوم أعلى من حيث ابؼسؤكلية كالسلطة في التنظيم الإدارم كفقا لضوابط نظامية بؿددة مسبقا.

 3:}للموظف ابغق في التكوين كبرستُ ابؼستوم كالتًقية في الرتبة خلاؿ حياتو ابؼهنية{.03-06من الأمر38كنصت ابؼادة 

 

 

 .8:_7:_2:ذكره، ص _نوري منير، مرجع سبق1

 .133_131، ص3618_بن يمينة سعيد، تنمية الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 3

 .;2المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية المادة  3669يونيو18المؤرخ في  62_69_الأمر رقم 2



                الإطار النظري لرضا الوظيفي والموظف العمومي                                الفصل الأول              
 

 
 

27 

 : أشكال الترقيةثانيا

 لتُ متمايزين فهي إما أف تكوف داخلية أك خارجية.شك تأخذ التًقية تبعا بؼصدرىا

تتم ىذه التًقية داخل ابؼؤسسة حيث بردد أية مؤسسة الوظائف التي بيكن أف تشغل بالتًقي من داخلها كتلك التي بسلأ من  _ الترقية الداخلية:أ

 ابػارج. كمن بفيزات التًقية من داخل ما يلى: 

ابؼطلوبة للتًقية  يتم اختيارىم لتوفر الشركط حيث أف الأفراد الذين, كانسجامهمالعاملتُ  كسيلة داخل ابؼؤسسة تساعد على تأقلم (1

 يتأقلموف أكثر مع التنظيم كيستقركف بسهولة.

ابؼعنوية كيتفانوف في بذؿ جهد أكبر, إذ كرفع الركح إف التًقية من الداخل برفز أكثر على العمل كتدفع العاملتُ إلذ زيادة إنتاجيتهم  (2

 ا أف ذلك سيؤدم إلذ ترقيتهم.علمو 

تساىم في برقيق الرضا عن العمل كالوظيفة, حيث أف إمكانية التًقية كالتدرج في ابؼسؤكليات كمن ثم التقدير ابؼادم ابؼقركف بالتقدير   (3

إلذ الوظائف العليا في دائما الصعود كالتدرج  ابؼعنوم كالأدبي يتًؾ في نفوسهم الاحساس بالرضا, زيادة على ذلك فإف العاملتُ يتًقبوف

 نفس مؤسستهم أين يوجد نفس زملائهم.

التًقيات من ابػارج, كذلك بغرض تطعيم الكفاءات العاملة داخلها بكفاءات جديدة بسيل بعض ابؼؤسسات إلذ تفضيل  _الترقية الخارجية:2

بيكن إبفاؿ أبنية تعيتُ عناصر جديدة من خارج  كذلك بذنبا للجمود, كما أف ملأ الوظائف من ابػارج قد يقلل من تكاليف التكوين. فلا

خبرات كابذاىات جديدة بفثلة في من يعينوف من ابؼنظمة إذا تعذر توفر الكفاءات ابؼناسبة من داخلها, أك إذا توفر أفراد متميزكف خارج ابؼنظمة إلذ 

ء بابؼنظمة أك على  تطوير كتنفيذ أىداؼ كسياسات ابػارج بدا يساعد على كشف بعض نواحي القصر كالتي قد تبدكا عادية في نظر الرؤسا

 1جديدة.

 

 

 .122_ بن بيينة سعيد، مرجع سبق ذكره، ص1
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 : أىداف الترقيةثالثا

ضماف بقاء العدد الكافي من العاملتُ في خدمة ابؼنظمة لتختار من بينها من يصلح لشغل -أ يهدؼ برنامج التًقية في ابؼنظمة إلذ برقيق ما يلي:

 الشابرة. الوظيفة

 دة الإنتاج كبرقيق أىداؼ ابؼنظمة, لأنهم سوؼ يكافئوف على بؾهوداتهم.لق ابغافز لدل الأفراد لبذؿ ابؼزيد من ابعهد, لزيابخ-ب

 الشعور. لأف كجود فرص للتًقية كالتقدـ أماـ العاملتُ بزلق لديهم ىذا خلق الشعور بالرضا عن العمل,-ج 

                                تاحة فرص التقدـ كالتطور الوظيفيراد إلذ الأمن كالتقدير كإثبات الذات, بإىيئة حافز لإشباع حاجات الأف-د  

 آليات بزطيط ابؼوارد البشرية كالتخطيط ابؼسار الوظيفي في ابؼنظمة.التكامل مع -ق

 أخرل, برفع تأىيلهم.خلق نوع من ابؼنافسة بتُ الأجراء قصد الوصوؿ إلذ تقلد مناص  عليا, أك بفيزات -ك 

ـ استقرار ابؼوظف, حيث أنو لا بوتاج إلذ أف يغتَ كظيفتو بدا أنو يستطيع أف بوقق تقدما فيها, كزيادة في الأجر, بفا يدفعو إلذ الاىتما-م 

 1بعملو.

 نظام الترقية: رابعا

اس ابعدارة أك الكفاءة, كنظاـ التًقية بالأقدمية ابؼطلقة, ىناؾ ثلاث أسس يقوـ عليها نظاـ التًقية ىي: نظاـ التًقية بالاختيار ابؼطلق على أس

 كالنظاـ ابؼزيج من ىذين النظامتُ كذلك على النحو التالر:

من خلاؿ تعريف الأقدمية من أنها:}مدة ابػدمة التي قضاىا الشخص كتستمد أساسها في العمل الإدارم,  أ_ نظام الترقية على أساس الكفا ة:

 ابػدمة فإنو بيتلك خبرة كمقدرة أكثر من الأخرين الذين قضوا مدة أقصر{.أم أف مستوم أداء العامل يعتبر بدثابة ابعسر فمن قضي مدة أطوؿ في

الذم يوصل إلذ الوظيفة الأعلى في السلطات كابؼؤسسات كالأجور كىو أمر يتطل  متابعة أدائو كقياسو بابؼؤشرات ابؼناسبة للاستدلاؿ على 

 ئو في كظيفة ككذلك تقوبيو في الوظيفة ابؼرقي إليها بدعتٍ التعرؼ على قدراتو في برمل كاجبات كمسؤكليات أكثر صعوبة إنتاجية, كمستوم أدا

 .123_ بن بيينة سعيد، مرجع سبق ذكره، ص1
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 لإنتاجية كالأداء على مستول ا كعنصر ابعدارة أك الكفاءة الثقل الذم يتناس  مع أبنيتو عند النظر إلذ تطبيق الاختبار لو تأثتَ إبهابي في معدلات

 .الفرد كابؼنظمة

 :بؼستخدمةا الأفراد كمن الأسالي  كيستلزـ ىذا النظاـ الذم يقوـ على أساس الكفاءة كضع الأسالي  التي بيكن من خلابؽا عن قدرات كجدارة

يو كيهدؼ إلذ الكشف عن أفضل ابؼرشحتُ الذين مم كفقا بؼستوم كطبيعة الوظائف ابؼطلوب التًقية إلكىي اختبارات تص _إختبارات الترقية:1

 تتوافر لديهم ابؼعارؼ كابؼهارات كالقدرات اللازمة لأداء الوظيفة كتأخذ ىذه الامتحانات صيغتتُ بنا: 

خلاؿ ابؼنظمة  مطلقة, بدعتٍ أنها مفتوحة لكل من يرب  في التقدـ للوظيفة الشابرة بفن تتوافر شركط إشغابؽا من_إما أف تكوف امتحانات منافسة 

 أك من خارجها.

_كإما أف تكوف بصيغة امتحانات منافسة بؿدكدة أم يقتصر فيها  على العاملتُ من ابؼنظمة التي توجد فيها الوظائف الشابرة فقط كبهرم 

 الاختبار للتًقية كفقا لتسلسل أك ترتي  الأشخاص في اختيار الامتحاف.

ابؼديرين في ابؼنظمة أك قد تظم بعض ابػبراء كالاختصاصيتُ  قية من بعنة أك ىيئة تضم عددا منقد تتم مقابلة الأشخاص للتً  _المقابلات:2

ابػارجيتُ, لتقديم مدم توافر بعض القدرات كالاستعدادات ابؼطلوبة لإشغاؿ كظيفة معينة, كقد لا يستخدـ ىذا الأسلوب عادة بدفرده بل 

 يستخدـ مع أسلوب الامتحانات.

كىي تقارير سنوية أك نصف سنوية, تنظم من قبل الرؤساء ابؼباشرين بحق مرؤكسيهم الذين يعملوف معهم كتتضمن تقوبيا دا : _تقارير تقويم الأ3

ابؼنافسة في التًقية تتم  بؼستوم  أدائهم ابغالر, كيعتبر حصوؿ الفرد على مستوم معتُ من التقويم العاـ بؼرة أك لأكثر, شرطا للتًشح للتًقية كما أف

 1ستويات التقويم التي بوصل عليها ابؼتًشحوف.كفقا بؼ

البرامج التدريبية معيارا  اجتيازبعض البرامج التدريبية شرطا للتًقية, كما قد تعتبر نتائج  اجتيازقد يكوف نتائج اختيار البرامج التدريبية: _4

 للمفاضلة عند التًقية.

 .125_بن بيينة سعيد, مرجع سابق الذكر, ص1
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 للوقوؼ على مدل  قدرتو في تأدية كاجبات كمسؤكليات الوظيفة ابعديدة. المرقي تحت التجربة لمدة معينة:_وضع الشخص 5

 لنظاـ التًقية على أساس الكفاءة:ابؼوجهة  الانتقادات

ياس درجة كفاءة أك تنص  معظم الإنتقادات التي توجو بؽذا النظاـ الذم يقوـ على أساس الكفاءة على الأسلوب أك الأسالي  التي بيكن بها ق

 صلاحية الأشخاص العاملتُ كأبنها:

  صعوبة قياس كفاءة الأداء ابغالية لشخص بالنظر لارتباط حجم الأداء أحيانا بعوامل أخرم خارجية عن إدارة الشخص, كذلك صعوبة

 الوظيفتتُ. تلاؼ بؿتول كل منمعرفة قدرة الشخص لإشغاؿ الوظيفة ابعديدة بدقة, كصعوبة التنبؤ بذلك في ضوء أدائو ابغالية, لإخ

  عدـ صلاحية فتًة التجري  للكشف عن القدرات ابغقيقية للموظف الرقي, لأف ابؼوظف يعلم أنو بير بفتًة إختبار, بفا بهعلو يبذؿ جهدا

فيها الشخص الاختبارات  قد لا يبذلو بعد إنتهاء فتًة التجربة كتثبيتو في الوظيفة ابعديدة, كما أف فتًة التجربة قد بسر من بتَ أف يتعرض

 العلمية التي تكشف فعلا عن قدراتو.

 بؽم فرصة تنمية قدراتهم عن طريق  عدـ عدالة ىذا النظاـ لعدـ تساكم الفرص بالنسبة لشابلي الوظائف فبعض العاملتُ قد تتاح

شاركة في برامج تطويرية داخل ابؼنظمة بـتلفة لد تتح لغتَىم كما قد تكوف الظركؼ قد أتاحت بؽم فرص  ابؼ ابؼمارسة كالعمل في كظائف

 1أك خارجها أكثر من بتَىم.

للتًقية, يعد بدثابة تعبتَ عن تقدير ابؼنظمة لعامليها, لكن  إف تطبيق الأقدمية كضابط من الضوابط ابغاكمةب_ نظام الترقية بالأقدمية المطلقة: 

لوظيفية يعكس في بصيع الأحواؿ إرتفاع مضطرد في مستوم أداء الفرد, فكثتَا ما ما يؤخذ على ىذا النظاـ أنو من الصع  ابعزـ بأف طوؿ الفتًة ا

فتًة خدمتهم بابؼنظمة, بحساب أف ىذا الوضع يهيئ بؽم السبيل للتقدـ  يلاحظ أفراد لا يعبئوف بإنتاجيتهم كأدائهم, قدر إىتمامهم بقضاء

 للوظائف الأعلى.

 أنو بوقق ابؼزايا التالية: يرم أنصار ىذا النظاـ :والانتقادات_المزايا 

 _ابؼوضوعية كالابتعاد عن المحاباة كالتميز.

 .127_بن بيينة سعيد, مرجع سابق الذكر, ص1
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 _القبوؿ من قبل العاملتُ لانسجامهم مع بفارستهم الاجتماعية كتوقعاتهم.

 على خبرة الشخص ابؼكتسبة ككفاءتو. _السهولة في التطبيق للعاملتُ كللإدارة على حد سواء فطوؿ مدة ابػدمة قرينة كاضحة

أنو من  تشجيع العاملتُ على البقاء في ابؼنظمة كعدـ تركها لاحتماؿ فقدىم لأقدميتهم عند ترؾ العمل, كبالتالر فانو يقلل من دكراف العمل, كما_

 ناحية أخرم بيثل مكافأة للعاملتُ على كلائهم للمنظمة.

 لغرض تولر مراكز كظيفية باستمرار, كذلك تطوير قدراتهم ابتداءالعاملتُ في ابؼنظمة  اختيارأسالي  ك بإجراءات  الاىتماـ_حفز الأفراد على 

 أعلى.

  الاتيالتي توجو إلى ىذا النظام فيمكن إجمالها في  الانتقاداتأما : 

الكفاءة كالقدرة التي ضعف الأساس الذم تقوـ عليو فكرة الأقدمية, إذ ليست ىناؾ علاقة مطردة بتُ طوؿ مدة ابػدمة كمستوم  (1

 بيتلكها الأفراد.

دكر ابؼدة في بفارسة عمل معتُ لا يضيف خبرات  تناقص ابػبرات ابؼكتسبة من العمل بعد مركر فتًة معينة من ابؼمارسة كبالتالر فإف (2

 حقيقية كجديدة للعاملتُ.

شخاص اكتساب ما برتاج إليو الوظيفة من مهارات تباين قدرات الأفراد كاستعداداتهم للتعلم كالاكتساب, كعليو فقد يستطيع أحد الأ (3

 في فتًة أقصر بفا قد يستطيع ذلك شخص آخر أمضي مدة أطوؿ فيها.

اختلاؼ متطلبات كل منها, بخاصة  طوؿ مدة ابػدمة في الوظيفة ابغالية قد لا تكوف قرينة على النجاح في الوظيفة ابؼستقبلية, بسب  (4

 .أك توجيههم إلذ كظائف تتضمن ذلك لاشراؼ على الاخرينعند التًقية من كظائف لا تتضمن  ا

 دفع أشخاص بتَ أكفاء لتسليم مناص  مهمة في ابؼنظمة, بفا يؤدم إلذ ضعف مستوم أدائها. (5

 إحباط العاملتُ المجدين لأنهم سيعلموف أف مدة ابػدمة كليست الكفاءة ىي مقياس التًقية. (6

 كيفية حساب الأقدمية, ىل برتس  على أساس إبصالر مدة ابػدمة, أـ برتس  على أساس بها ىذا النظاـ في  عدـ السهولة التي يتمتع  (7

 

 .>13-;13بن يمينة سعيد, مرجع سابق الذكر, ص_1
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الوظيفة ابغالية أـ على أساس بؾموع مدة ابػدمة في كظائف بفاثلة كمتشابهة.... كذلك كيف يتم حسم الأمر عند تساكم مدة خدمة أكثر من 

 1قية  ىل يتم الرجوع إلذ أساس آخر كابؼؤىل العلمي أك العمر...الخ.ترشح للتً 

إف إتباع سياسة التًقية على أساس الكفاءة كالأقدمية معا يلقي استحساف العاملتُ في ابؼنظمات, فهو تدعيم  بؼبدأ  ج_ الكفا ة والأقدمية معا:

 رد.التًقية الأنس , كبالتالر الارتقاء بدستوم الابقاز ابؼتوقع للف

 المطلب الرابع: الحوافز المعنوية في الوظيفة العمومية

 تعريف الحوافز: أولا

لق بيكن تعريف ابغوافز بأنها:}فرص أك كسائل )مكافأة, علاكة...إلخ( توفرىا إدارة ابؼنظمة أماـ الأفراد العاملتُ لتثتَ بها ربباتهم كبزىي الحوافز: 

عن طريق ابعهد, كالعمل ابؼنتج, كالسلوؾ السليم كذلك لإشباع حاجاتهما لتي بوسوف كيشعركف بها لديهم الدافع من أجل السعي للحصوؿ عليها, 

 1كالتي برتاج إلذ إشباع{.

 ه لأداء أفضل{_كما بيكن تعريف ابغوافز أيضا بأنها:}ابؼؤثرات ابػارجية التي تشجع الانساف أك برفز 

ظفوف أكبظة شرفية كمكافأة في شكل ميداليات استحقاؽ أك شجاعة كشهادات :}بيكن أف يسلم ابؼو 03-06من الأمر 112_ كنصت ابؼادة 

 2كزارية بردد طبيعة الأكبظة الشرفية كابؼكافآت كخصائصها ككيفيات منحها عن طريق التنظيم{.

 أنواع الحوافز ثانيا:

 رح موجز:للحوافز نوعاف بنا : حوافز إبهابية كسلبية, كسنقوـ فيما يأتي بذكر أنواع كل منهما مع ش

 للحوافز الابهابية ثلاثة أنواع رئيسية ىي: أ_ الحوافز الايجابية:

 : تعتبر ابغوافز النقدية من أىم أنواع ابغوافز خاصة بالنسبة للأفراد في مستوم الإدارة الدنيا في ابؼنشأة حيث أف ابغاجات _ الحوافز النقدية1

 .209-208, ص2011, 1الأفراد(, دار الشركؽ للنشر كالتوزيع, عماف, ط _ مصطفي بقي  شاكيش, إدارة ابؼوارد البشرية)إدارة1

 .112ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العمومية ابؼادة2006يونيو15ابؼؤرخ في 03-06_الأمر 2
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 نساني إذ أف الأفراد في ىذا ابؼستوم الفسيولوجية الأساسية لد تشبع بعد بالكامل كعليو فإف النقود تعتبر في ىذه ابغالة دافعا قويا للسلوؾ الا

ابؼعيشية كابؼأكل ك ابؼسكن كابؼلبس كىناؾ أنواع متعددة  احتياجاتهمالتنظيمي يكوف دخلهم بؿدكدا كأف حاجتهم للماؿ تكوف من أجل سد 

 ما يأتي: للحوافز النقدية نذكر منها

قيق الكثتَ من ابغاجات الأكلية كالأساسية كابؼأكل كابؼسكن كابؼلبس, كالسياحة تنبع أبنية الأجر كحافز على الانتاج بأنو يتيح للفرد بر _ الأجر:

العمالة ابعيدة للعمل في ابؼنشأة, كرفع الانتاج عن طريق ربط الأجر كشراء كل ما تشتهيو نفسو كبيكن عن طريق الأجر استقطاب كجذب 

 بالانتاجية.

الأجر ىو أىم حافز أـ لا, إذ يرل أنصار حركة الإدارة العلمية أنو أىم حافز فإف بصاعة إلا أف ىناؾ كجهتي النظر بـتلفتتُ فيما يتعلق بكوف 

كؼ عملهم حركة العلاقات الإنسانية ترل أف الأجر ليس ىو ابغافز الأقول كالأىم إبما ابؼعاملة ابغسنة للعاملتُ, كدراسة مشاكلهم, كالاىتماـ بظر 

حاؿ بيكن القوؿ أف أبنية أم حافز تنبع من مدم توافقو كتكاملو مع ابغاجة أك الرببة التي يشعر بها  ابؼادية بؽا تأثتَ أقوم من الأجر كعلى أم 

 الفرد, كارتباطو  بالإنتاج مباشرة.

منحها   لا بيكن القوؿ أف الزيادات السنوية على الرات  ىي حافز على العمل إلا إذا ربطت بالإنتاج, أم أف يكوف أساس _الزيادات السنوية:

 نتاج.فاءة كنشاط كبرسن إنتاجية الفرد. أما إذا اعتمد منح الزيادة بالأقدمية فإف ىذا ابغافز سيفقد أبنيتو على إثارة الرببة في العمل كالإك

بؾاؿ ىي مبلغ من ابؼاؿ يعطي للفرد العامل لقاء قيامو بعمل متميز, أك برقيق مستوم معتُ من الإنتاج, أك بسب  برقيقو كفرا في _المكافآت: 

 ما. كما سبق قولو عن الزيادات السنوية على الرات  كبقاحها كحافز على الإنتاج, ينطبق كذلك على ابؼكافأة.

بيكن تعريف ابؼشاركة في الأرباح بأنها نسبة مئوية من الأرباح السنوية برددىا إدارة ابؼنشأة ليتم توزيعها على العاملتُ,  _المشاركة في الأرباح:

ابؼشاركة في الأرباح حافز  اعتبارىذه النسبة, إما على أساس الأرباح الابصالية أك على أساس الأرباح الصافية, كبذلك بيكن  تساباحكتتم طريقة 

أف العاملتُ سيعمدكف إلذ زيادة جهودىم كنشاطهم في العمل من أجل زيادة الإنتاج كالأرباح كبالتالر زيادة  نقديا على زيادة الإنتاج, من منطلق

 1رباح التي بوصلوف عليها.الأ

 .210_بن بيينة سعيد, مرجع سابق الذكر, ص 1
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)بتَ النقدية( يقصد بها تلك التي لا تعتمد على ابؼاؿ في إثارة كبرفيز العاملتُ على العمل بل تعتمد على كائل معنوية _ الحوافز المعنوية:2

بات اجتماعية, يسعي إلذ برقيقها من خلاؿ عملو في ابؼنشأة, كأىم ابغوافز أساسها احتًاـ العنصر البشرم الذم ىو كائن حي لو أحاسيس كمتطل

 ابؼعنوية ما يأتي:

فإذا كاف لدم العاملتُ رببة أك دافع لشغل مراكز تعتمد فاعلية التًقية كحافز على العمل فيما إذا ربكت بالكفاءة الإنتاجية  _فرص الترقية:

أعلى ففي ىذه ابغاؿ ستكوف  اجتماعيلرببة أك حاجة لديهم كىي ابؼكانة الوظيفية كبالتالر برقيق مركز كظيفية أعلى من مراكزىم ابغالية, برقيقا 

حافز سيفقد أثره التًقية حافزا مشجعا للعاملتُ على العمل كالإنتاج كي يظفركا بالتًقية, أما إذا ربطت التًقية بالأقدمية فإف التًقية في ىذه ابغاؿ ك

كاة في ىذه ابغاؿ بتُ الفرد ابؼنتج كالعادم ىذا كبيكن الإشارة في ىذا ابؼقاـ إلذ أف بعض الباحثتُ يقوـ بتصنيف التًقية في التحفيز بسب  ابؼسا

ما تكوف ذات مسؤكليات ضمن ابغوافز النقدية السابقة لأف ابؼوظف الذم يتم ترقيتو بالبا ما يزيد راتبو بسب  شغلو الوظيفة ابعديدة كالتي بالبا 

 1مسؤكليات كظيفية السابقة.أكبر من 

يكوف ذلك بدنح شهادات تقدير أك توجيو رسائل شكر للعاملتُ الأكفاء الذين بوققوف مستويات إنتاج جيدة كذلك   _تقدير جهود العاملين:

ائهم على لوحة الشرؼ كتقدير من قبل إدارة ابؼنشأة بعهودىم ابؼبذكلة في إبقاح ابؼنشأة. كما بيكن تقدير جهود العاملتُ عن طريق تسجيل أبظ

التي تعلق في مكاف بارز في ابؼنشأة كما بيكن كضع صورىم الشخصية على ىذه اللوحة مع لمحة موجزة عن نشاطهم كجهدىم كما حققوه من 

 إبقازات للمنشأة.

كأفكارىم في إدارة ابؼنشأة عن طريق يقصد بها أف يكوف بؽم بفثلوف في بؾالس الإدارة ابؼنشأة, يسابنوف بآرائهم  _إشراف العاملين في الإدارة:

تياجات الاشتًاؾ في رسم سياساتها كابزاذ قراراتها كابؽدؼ الأساسي من إشراؾ العاملتُ في الإدارة ىو حفزىم على أساس دراية كاملة لرببات كاح

 العاملتُ كالتي قاـ بفثلوىم بنقلها للإدارة العليا.

تقرار في العمل الذم توفره الإدارة للعاملتُ يعتبر حافزا لو تأثتَ كبتَ على معنوياتهم كبالتالر على إف الضماف أك الاس _ضمان واستقرار العمل:

 رتو إنتاجيتهم, لأف العمل ابؼستقر كالدائم يضمن دخلا ثابتا للفرد يعيش بو مع أفراد أسرتو براحة كاطمئناف, كيكوف في كضع أفضل من حيث قد

 .210كر, ص _بن بيينة سعيد, مرجع سابق الذ 1
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 على العمل ك العطاء دكف خوؼ من الغد.

 يعتبر أحد ابغوافز ابؽامة التي احتلت مكانا بارزا في قائمة ابغوافز ابؼعنوية, كتوسيع العمل معناه إضافة كاجبات كمهاـ جديدة  _توسيع العمل:

إضافة الواجبات كابؼسؤكليات ابعديدة إلذ العمل الأصلي  للعمل الذم يقوـ بو الفرد ضمن نطاؽ بزصصو الأصلي كعلى نفس مستواه الإدارم. إف

 للموظف يزيد من الرببة في العمل كيقضي على ابؼلل كالركتتُ كبالتالر يزيد من حفز الأفراد على أداء الأعماؿ.

ات ابؼتعلقة بعملو مع رئيسو ابؼباشر. ابزاذ القرار إلذ ضركرة إضافة مهاـ جديدة قريبة لاختصاص الفرد, كإشراكو في يشتَ  _ إغنا  أو إثرا  العمل:

الإضافة فعلى سبيل ابؼثاؿ يعطي بؿاس  ما مهمة تنظيم ابغسابات كابزاذ بعض القرارات ابؼتعلقة بإدارة الأمواؿ, كالرقابة على حسن استخدامها, ب

ابؼنشأة قد أخرجت ىذا المحاس  من نطاؽ  إلذ عملو الأصلي ابؼتعلق بقبض الأمواؿ كتسجيلها في سجلات المحاسبة. كبهذا الشكل تكوف إدارة

 بزصصو الضيق إلذ بزصص أكسع كلكنو قري  لاختصاصو الأصلي كىو تنظيم ابغسابات, بفا يشعره بأبنيتو كيرفع من ركحو ابؼعنوية كبذلك يعتبر

 1إبناء العمل حافزا معنويا مهما تلجأ ابؼنشأة إلذ استخدامو في بؾاؿ التحفيز الانساني للعمل.

التعويضات أك ابغوافز بتَ ابؼباشرة بسب  أف الأفراد بوصلوف عليها عن طريق بتَ  اسميطلق البعض عليها  وافز الخدمات الاجتماعية:_ ح

شكل العمل, أم بتَ مرتبط تقدبيها بدستوم أداء العاملتُ أك إبقازىم, كىي تقدـ بعميع العاملتُ يغض النظر عن مقدار نشاطهم أك إبقازىم, كب

صد بحوافز ابػدمات الاجتماعية تلك التي تشبع حاجات ذاتية لدم العاملتُ كتشعرىم بأف الإدارة ترعي مصابغهم الشخصية, كتساعدىم عاـ يق

 على حل مشاكلهم ابػاصة. 

 دكف مقابل, أك مقابل بسيط. كتشمل ابغوافز الاجتماعية خدمات تقدمها ابؼنشأة للعاملتُ

 أما أىم ىذه الخدمات فهي:

 ستلزمات ابؼعيشة عن طريق إنشاء بصعية تعاكنية استهلاكية في ابؼنشأة بيكن للعاملتُ شراء احتياجاتهم التنموية اليومية منها.توفتَ م - أ

مساعدة العاملتُ في إبهاد ابؼسكن ابؼلائم كذلك عن طريق بناء مساكن خاصة كتأجتَىا للعاملتُ بأجور زىيدة أك تقديم سلف مالية  - ب

 إقامة مساكن خاصة بؽم.تساعدىم في شراء أك 

 .212-211_ بن بيينة سعيد, مرجع سابق الذكر, ص1
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 إنشاء صندكؽ للادخار يساىم فيو العاملوف كابؼنشأة, يقوـ بدنح قركض كإعانات للعاملتُ في مناسبات اجتماعية متعددة مثل ابؼرض أك - ت

  أك الولادة....إلخ.الزكاج 

 ركز صحي يقدـ ابػدمات الصحية ابؼستعجلة, كالتقاعد مع بعض ابؼستشفيات لتقديم تقديم خدمات طبية للعاملتُ عن طريق إنشاء م - ث

 ابػدمات العلاجية كابعراحية ابؼتخصصة التي قد بوتاج إليها العاملوف.

 تقديم خدمات طبية للعاملتُ عن طريق إنشاء مركز صحي يقدـ ابػدمات الصحية ابؼستعجلة, كالتقاعد مع بعض ابؼستشفيات لتقديم  - ج

 بػدمات العلاجية كابعراحية ابؼتخصصة التي قد بوتاج إليها العاملوف.ا

تقديم خدمات ثقافية للعاملتُ عن طريق إنشاء مكتبة تضم بؾموعة من الكت  الثقافية كالعلمية ...إلخ ككذلك ابؼسابنة بجزء من  - ح

 النفقات الدراسية للعاملتُ الذين لديهم رببة في التحصيل العلمي.

 ابؽواياتراحة ككذلك بؼمارسة بعض املتُ كأفراد أسرىم بهتمعوف فيو أياـ العطل كفي أكقات الفراغ للاستجماـ ك الإنشاء ناد للع - خ

 .الرياضية

 إقامة ابغفلات في ابؼناسبات الربظية كتنظيم الرحلات السياحية للعاملتُ. - د

 بسلكها ابؼنشأة. إلذ ابؼؤسسة كمنها إلذ أماكن سكنهم كذلك في كسائل نقل القياـ بنقل العاملتُ - ذ

ويف أم من خلاؿ العمل التأديبي تسعي ابغوافز السلبية إلذ التأثتَ في سلوؾ العاملتُ من خلاؿ مدخل العقاب كالردع كالتخ ب_ ابغوافز السلبية:

ابؼقصر أك ابؼهمل في قائمة  أك ابغرماف من التًقية, أك إدراج اسم العاملالذم يتمثل في جزاءات مادية كابػصم من الأجر أك ابغرماف من العلاكة 

 خاصة تنشر على العاملتُ بابؼنشأة أك بتَ ذلك من صور ابعزاء ابؼعنوم.

ت في إف ىذه ابعزاءات أك العقوبات التي تفرض على العاملتُ باعتبارىا حوافز سلبية لابد أف يتضمنها نظاـ يسمي النظاـ التأديبي أك العقوبا

تطبق على العاملتُ الذين بىالفوف قواعد العمل أك السلوؾ كيسميها البعض بابغوافز السلبية إذ أف  العقوبات التي ظاـ التأديبي  ابؼنشأة. كيقصد بالن

 ابؽدؼ من استخدامها ىو التلويح بالعقاب كوسيلة بؼنع العاملتُ من أف يسلكوا سلوكا معينا أك يقوموا بتكراره, أك بـالفة قواعد العمل.

ـ العقوبات أك نظاـ ابغوافز السلبية يتضمن ابؼخالفات التي به  على العاملتُ عدـ ارتكابها خلاؿ تأديتهم لأعمابؽم كما فالنظاـ التأديبي أك نظا
  ينص على العقوبات التي تفرض على العامل الذم يرتك  أيا من ىذه ابؼخالفات, بالإضافة إلذ ذلك يتضمن النظاـ التأديبي الإجراءات الواج

 1أم بـالفة قبل العاملتُ.إتباعها عند كقوع 

 .214-213-212_بن بيينة سعيد, مرجع سابق الذكر, ص1
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 خلاصة الفصل

نظرة عن الرضا الوظيفي التي تباينت التعاريف ابؼقدمة حولو بحس  نظرة العلماء, فبينت بأف الرضا الوظيفي العاـ تقديم في ىذا الفصل تم لقد 

 عن بـتلف العوامل ابؼؤثرة فيو ,كبقده ذك خصائص متباينة التي قد بزتلف من فرد لأخر.للموظف يتحقق بتحقق الرضا الوظيفي ابعزئي لو 

.....إلخ.  بؽر زبرجكما رأينا في الفصل عدة نظريات قامت بتفستَ الرضا الوظيفي من بينها نظريات ابغاجات الإنسانية, نظرية ذات العاملتُ   

.....إلخ, كالعوامل ابؼؤثرة في الرضا الاستقراءاتالتي منها طريقة برليل ظواىر الرضا, طريقة  ككذلك أبنية الرضا الوظيفي ك طرؽ قياسو ابؼختلفة

من بينها الأجور ك الركات , بؿتوم العمل كتنوع ابؼهاـ, بمط القيادة...إلخ, كما رأينا مؤشرات الرضا الوظيفي من بينها  اختلفتالوظيفي فقد 

 ل, الإضراب.التغي  ,التمارض, الشكاكم, دكراف العم

 59_85كابؼرسوـ رقم  133_66تعاريف حوبؽا ,كتعريف ابؼوظف العمومي بحس  الأمر   اختلفتكما قدمنا نظرة عن الوظيفة العمومية التي 

 .كأيضا كلا من الأجور كالركات  في قانوف الوظيفة العمومية. 03_06ككذلك الأمر 
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 تمهيد

،واعتمادا على ما درسناه في الجانب النظري ومن أجل التحكم في الدوظفين لدى رضا برقيق الومدى  لإدارةرضا الوظيفي في االللتعرف على      

 الدوضوع قمنا بإسقاطو مباشرة  على مديرية أملاك الدولة بالدسيلة ، وقد لً اختيار ىذه الدؤسسة بغرض الإحاطة بدوضوع الدراسة.

والدهام التي تقوم بها وعليو سنتناول في ىذا الفصل التعريف بدديرية أملاك الدولة بالدسيلة بإعطاء لمحة تاريخية عنها من حيث نشأتها وتطورىا     

 إضافة إلى وصف الذيكل التنظيمي ثم عرض وبرليل نتائج الدراسة الديدانية.

 ثة مباحث بسثلت في:للإلدام بالجانب التطبيقي قمنا بتقسيم ىذا الفصل ثلا

 .تقديم مديرية أملاك الدولة بالدسيلة الدبحث الأول:

 الإجراءات الدنهجية للدراسة الديدانية. الدبحث الثاني:

 .نتائج الدراسة الديدانية واختبار الفرضياتالدبحث الثالث: عرض 
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 لمبحث الأول: التعريف بالمؤسسة محل الدراسةا

 إدارة أملاك الدولة المطلب الأول: تعريف

عمومية ذات طابع إداري وىي برت الوصاية الدباشرة للوزارة الدكلفة بالدالية تتكون من مديرية عامة مقرىا الجزائر العاصمة وتسعة ىي مؤسسة      

ئي وىي تتكفل مفتشيات جهوية تشرف كل مفتشية جهوية على عدد من مديريات أملاك الدولة والحفظ العقاري على الدستوى الولا 09

 بالتنسيق بينها وبين الدديرية العامة وىي تعرف بدوثق الدولة.
تشيات مديرية أملاك الدولة لولاية الدسيلة بزضع في تسييرىا مباشرة للمفتشية الجهوية لأملاك الدولة والحفظ العقاري ببجاية وبرت تصرفها مف     

 لزلية على مستوى عدد من دوائر ولاية الدسيلة. 

 تشية أملاك الدولة بالدسيلة.مف 

 .مفتشية أملاك الدولة بوسعادة 

  .مفتشية أملاك الدولة سيدي عيسى 

 .مفتشية أملاك الدولة عين الدلح 

 .مفتشية أملاك الدولة مقرة 

قارية، مصلحة تنقسم مديرية أملاك الدولة لولاية الدسيلة إلى أربعة مصالح: مصلحة العمليات العقارية، مصلحة الخبرة والتقييمات الع

 العقود والدنازعات الإدارية ومصلحة الإدارة العامة والوسائل. 

 ( موظف بين إداريين ومتعاقدين.200عدد الدوظفين بدديرية أملاك الدولة )

 المطلب الثاني: التطور التاريخي لأملاك الدولة

 اسي والاقتصادي والذي كان يحكم الجزائر في كل مرحلة.أملاك الدولة في الجزائر عرفت تطورا كبيرا وإن كان ذلك يخضع للون السي   
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 الأولى : المرحلة

دي والاجتماعي من نظام ملكي إلى نظام جمهوري م حيث تغير النظام السياسي والاقتصا1789وىي التي كانت بعد ظهور الثورة الفرنسية سنة   

قسمت أملاك الدولة  1794وحولت على إثرىا أملاك التاج إلى الدولة وأصبحت تسمى أملاك الدولة، وبعد ظهور القانون الددني الفرنسي سنة 

لعام والدومان الخاص على يد "باردوسيس" حيث إلى أملاك عامة )الدومان العام( وأملاك خاصة )الدومان الخاص( وقد بست التفرقة بين الدومان ا

ير قابل اعتبر أن الدومان لسصص بطبيعتو لاستعمال الجمهور والدرفق أما الدومان الخاص ليست لو ىذه الطبيعة وفي نظره أيضا أن الدومان العام غ

 لا للتصرف ولا للتمليك بالتقادم. 

م يتضمن الأموال الدخصصة لاستعمال الجمهور وكذا الأموال الدخصصة للمرافق العامة ولأجل وقد قرر الدكتور)فيكتور برودو( أن الدومان العا   

 ىذا فإن الدومان العام غير قابل للتصرف فيو للتملك بالتقادم. 

جوان  16ولأن الجزائر كانت إحدى مستعمرات فرنسا فقد بست مصادرة جل الأراضي وأصبحت ملكا عاما للدولة بدقتضى قانون  

 ثم بعد ذلك تم نقلها للمستوطنين وشركات الاستثمار الفردية.  1951

 : لثانيةاالمرحلة 

 .1952ديسمبر  31بعد الاستقلال ظلت التشريعات الفردية سارية الدفعول وذلك بدقتضى القانون الصادر في 

الدؤرخ في  26/20ار الأمر رقم إن رحيل الفرنسيين أدى إلى بروز ظاىرة شغر الأراضي لشا أدى بالدولة الجزائرية إلى إصد

 والقاضي بوضع يد الدولة على ىذه الأملاك وتسييرىا.  20/03/1962

الصادر في  84/16حيث صدر قانون  1976لم يكن لأملاك الدولة قانون خاص بها سوى بعض الدواد التي جاء بها دستور سنة  

 90/30وبقي ساري الدفعول إلى أن صدر القانون رقم  25/03/1987الصادر في  87/131ثم صدر الدرسوم التطبيقي رقم  30/06/1984

 والذي جاء بعدة قواعد جديدة خاصة فيما يتعلق بتصنيف أملاك الدولة وطرق تسييرىا.  01/12/1990الصادر في 

لف التطورات الاقتصادية وقد صدرت بعد ذلك عدة مراسيم وقرارات تعيد تنظيم الأجهزة الدكلفة بتسيير أملاك الدولة وذلك لدواكبة لست 

الدتضمن تنظيم الدصالح الخارجية لأملاك الدولة، وكذا القرار رقم  02/03/1991بتاريخ  91/65التي تشهدىا الدولة، حيث صدر الدرسوم رقم 

ك الخاصة الذي يحدد شروط إدارة الأملا 23/11/1991الدؤرخ في  91/454الدتضمن إنشاء مفتشيات جهوية، وكذا الدرسوم رقم  91/30

 الدتعلق بجرد الأملاك الوطنية.  23/11/1991الدؤرخ في  91/455كذلك الدرسوم رقم و  والعامة التابعة للدولة وتسييرىا ويضبط كيفيات ذلك.
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 المطلب الثالث: الهيكل التنظيمي لإدارة أملاك الدولة

الدسيلة التي تنقسم إلى أربعة مصالح وكل مصلحة بروي نبرز من خلال لسطط تنظيمي الذيكل التنظيمي لإدارة أملاك الدولة لولاية 

 ( يقومان بدهام معينة وخاصة بكل مكتب. 02مكتبين )

 : الهيكل التنظيمي لإدارة أملاك الدولة(6)الشكل رقم 

 
 

 المصدر: مديرية أملاك الدولة لولاية المسيلة
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 ملاك الدولةالمطلب الرابع: مهام إدارة أ

نشاطات إدارة أملاك الدولة لا توجو أساسا إلى التحصيل عن الدوارد الدالية أو إلى تسديد النفقات العمومية، بل يرمي دورىا ومهمتها 

أو  إلى تنظيم التسيير للممتلكات العمومية في ظروف تسمح بالحفاظ على أملاك الدولة والسهر على حماية ىذه الدمتلكات من أي ضرر مادي

لحقوق معنوي ىذا من جهة، ومن جهة أخرى تسعى إلى مراقبة الشروط الضمنية والشكلية للوثائق الدتعلقة بالدلكية العقارية العمومية والخاصة با

 العقارية الأخرى كما تتمتع مصالح إدارة أملاك الدولة بصلاحيات شتى يدكن جمعها حول الدهام الأساسية التالية: 

  على أملاك الدولة وتسييرىا. الحراسة الدائمة 

 .قيد سجلات الجرد والإحصاء للممتلكات التابعة للدولة 

 .مساعدة الدصالح العمومية والجماعات المحلية فيما يخص العمليات العقارية 

  الدصالح والذيئات الخبرة العقارية فيما يخص عمليات الاكتساب والبيع والإيجار ونزع الدلكية من أجل الدنفعة العامة الدتبعة من طرف

 العمومية.

 .تسيير الشركات الشاغرة والمحجوزات 

 .القيام ببيع الدنقولات والعقارات 

 .التحصيل على موارد أملاك الدولة من الإتاوات والحقوق الأخرى 

  .بسثيل الدولة أمام المحاكم فيما يخص الدنازعات الدتعلقة بأملاك الدولة 

 :المدير -1

 الإدارة والتنسيق بين لستلف الدصالح الدوجودة على مستوى الدديرية.مكلف بإدارة جميع شؤون 

 مصلحة العمليات العقارية: -2

 تكلف مصلحة العمليات العقارية، بدا يأتي: 

 تنظيم تنفيذ العمليات الدتعلقة بجرد الدمتلكات التابعة للدولة وحمايتها وتسييرىا. -

 ة الوارث والأملاك المحجوزة.ضمان تسيير الدمتلكات والتًكات الشاعرة أو عديد -
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 مكتب تسيير أملاك الدولة والجدول العام للعقارات التابعة للأملاك الوطنية:  -2-1

 يكلف مكتب تسيير أملاك الدولة والجدول العام للعقارات التابعة للأملاك الوطنية بدا يأتي:

 تطبيق التنظيم الدتعلق بأملاك الدولة.  -

 تًكات الشاغرة أو عديدة الوارث والأملاك المحجوزة.ضمان تسيير الدمتلكات وال -

 تسيير الأملاك الخاصة التابعة للدولة والتصرف فيها وبرصيل نوابذها. -

 القيام بجرد الدنقولات التابعة لأملاك الدولة. -

 مسك جرد الأشياء الدنقولة وبريينو. -

 تنظيم تنفيذ العمليات الدتعلقة بجرد الأملاك التابعة للدولة. -

 الجدول العام للممتلكات العمومية ومراجعتو.مسك  -

 إصدار كل اقتًاح لرد بخصوص تنقيح سجل قوام أملاك الدولة وكل سجل متعلق بدجرد الأملاك، التابعة للدولة. -

 مكتب متابعة التحصيلات والتحقيقات: -2-2

 يكلف مكتب متابعة التحصيلات والتحقيقات بدا يأتي : 

 يرادات أملاك الدولة.متابعة تطور برصيل نواتج وا -

 إصدار سند التحصيل الإيرادات أملاك الدولة. -

 متابعة بيوع الدنقولات. -

 تنفيذ برامج مراقبة وتفتيش الدصالح، الدعدة بالتنسيق مع الدديرية الجهوية. -

 ضبط العمليات المحاسبية الدرتبطة بتحصيل إيرادات أملاك الدولة. -

 مات والخبرات العقارية.القيام بعمليات الدراقبة في لرال التقي -

 التحقق من نظامية بيوع أملاك الدولة. -

ملخص مدى قانونية ودقة الدلاحظات والكتابات التي برملها الدستندات والسجلات المحاسبية ، وسجلات القوام وكل الوضعيات  -

 الدتعلقة بجرد العقارات والدنقولات.
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 الدذكورة آنفا وبريينها.التحقق من الدسك الجيد لقوام أملاك الدولة والدلفات  -

 تقديم نتائج التحقيقات في عرض حال لددير أملاك الدولة.  -

 مصلحة الخبرة والتقييمات العقارية: -3

 تكلف مصلحة الخبرة والتقييمات العقارية بدا يأتي: 

لإدارات العمومية عمليات اقتنائها أو تنظيم وتنفيذ عمليات تقييم العقارات والدنقولات والدتاجر التابعة لأملاك الدولة أو التي تتابع ا -

 استئجارىا.

 القيام بدراسة عمليات بيع العقارات والدتاجر على الدستوى المحلي ومتابعة تطورىا واعداد التقارير والتحاليل التقنية. -

 مكتب التقييمات العقارية: -3-1

 يكلف مكتب التقييمات العقارية بدا يأتي : 

العقارات والدنقولات والدتاجر التابعة لأملاك الدولة أو التي تتابع الإدارات العمومية عمليات اقتنائها أو تنظيم وتنفيذ عمليات تقييم  -

 استئجارىا.

 الدشاركة في تنفيذ عمليات نزع الدلكية من أجل الدنفعة العمومية. -

 ل العمومية.إصدار الرأي الدسبق، فيما يتعلق بالعمليات العقارية الدنجزة من طرف الدصالح و الذياك -

 مراقبة عمليات التقييمات. -

 مكتب دراسة السوق العقاري والتلخيص: -3-2

 يكلف مكتب دراسة السوق العقاري و التلخيص بدا يأتي : 

 القيام بدراسة عمليات بيع العقارات والدتاجر على الدستوى المحلي ومتابعة تطورىا واعداد التقارير والتحاليل التقنية. -

 ي للتقبيات والخبرة.مسك السجل المحل -

 مباشرة الاستغلال الإحصائي لعمليات التقييات العقارية، الدنجزة على الدستوى المحلي، ووضع حصيلة لذا وتبليغها للهيئة الدعنية. -

 مصلحة العقود والمنازعات الإدارية: -4

 تكلف مصلحة العقود والدنازعات بدا يأتي : 
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 ة والجهات الدختصة، كل الدلفات الدتعلقة بعملية إعداد العقود الإدارية.دراسة، بالتنسيق مع باقي مصالح الدديري -

 دراسة الطعون الإدارية، ومتابعة قضايا الدنازعات الدرفوعة أمام المحاكم والمجالس القضائية والمحاكم الإدارية. -

 مكتب العقود الإدارية: -4-1

 يكلف مكتب العقود الإدارية بدا يأتي: 

 ع باقي مصالح الدديرية والجهات الدختصة، كل الدلفات الدتعلقة بعملية إعداد العقود الإدارية.دراسة، بالتنسيق م -

 بررير العقود الدتعلقة بالعمليات العقارية التابعة لأملاك الدولة، وحفظ النسخ الأصلية ذات الصلة. -

 إعداد حصيلة دورية للعقود الإدارية المحررة.  -

 ة:مكتب منازعات أملاك الدول -4-2

 يكلف مكتب منازعات أملاك الدولة بدا يأتي: 

 دراسة الشكاوى والطعون الإدارية وضمان معالجة ملائمة لذا. -

 تقييد ومتابعة جميع الدعاوى القضائية الرامية للدفاع عن مصلحة الدولة والتي تدخل ضمن لرال اختصاصها. -

لمحاكم والمجالس القضائية والمحاكم الإدارية، وذلك من خلال إعداد وتسجيل متابعة جميع القضايا الدرفوعة ضد إدارة أملاك الدولة، أمام ا -

 الدذكرات الجوابية الدلائمة.

 الحرص على سحب الأحكام والقرارات القضائية الصادرة في القضايا التي بست متابعتها. -

 متابعة تنفيذ الأحكام والقرارات القضائية. -

 حكام والقرارات الصادرة وإبلاغها للإدارة الدركزية.إعداد حصيلة دورية لقضايا الدنازعات والأ -

 مصلحة الإدارة العامة والوسائل: -5

 تكلف مصلحة الإدارة العامة والوسائل بدا يأتي:

 ضمان تسيير الاعتمادات الدفوضة إليها، والوسائل الضرورية لدمارستها لدهامها. -

 ختصاصها الإقليمي.ضمان تسيير مستخدمي مصالح أملاك الدولة الدمارسين في ا -

 ضمان تسيير الاعتمادات الدفوضة إليها، والاعتمادات والوسائل الضرورية لدمارسة الدديرية الولائية للحفظ العقاري لدهامها. -
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ضمان تسيير مستخدمي مصالح أملاك الدولة الدمارسين في اختصاصها الإقليمي ومستخدمي مصالح الحفظ العقاري الدمارسين في كل  -

 الولاية.

 مكتب المستخدمين وتحسين المستوى: -5-1

 يكلف مكتب الدستخدمين وبرسين الدستوى بدا يأتي:

 الدشاركة في أنشطة التكوين، برسين الدستوى، وإعادة التأىيل للمستخدمين الدسيرين. -

 تسيير جميع العمليات الدتعلقة بالوضعية الإدارية للمستخدمين الدسيرين. -

 تعداد الدستخدمين الدسيرين. الدسك المحين لدلفات وجداول -

 إعداد خلال كل سنة مالية، وضعية تقديرية للاحتياجات إلى الدناصب الدالية الضرورية للسير الحسن للمصالح الدسيرة. -

 مكتب عمليات الموازنة والوسائل والوثائق والأرشيف: -5-2

 يكلف مكتب عمليات الدوازنة والوسائل والوثائق والأرشيف بدا يأتي:

 يم الاحتياجات إلى الوسائل الدادية، التقنية، والدالية وتوزيع الوسائل الدخصصة بطريقة مثلى.تقي -

 التحضير والإعلام بالعناصر الدساعدة لإعداد الديزانية. -

القيام بالتزامات النفقات على حساب الاعتمادات الدفوضة لذا برت عنوان عمليات التجهيز والتسيير وضمان التصفية وإصدار  -

 والات الدتعلقة بذلك.الح

 مسك لزاسبة الالتزامات، الحوالات، والتسديدات الدنجزة على حساب الاعتمادات. -

 التحضير وإبرام الصفقات الخاصة بالدصالح الدسيرة، القيام بالتزاماتها ومتابعة تنفيذىا وفقا للتنظيم الدعمول بو. -

 قطاع.استقبال واستغلال كافة الدعطيات الإحصائية الدتعلقة بال -

 إنشاء وضعيات الأنظمة الإحصائية. -

 إعداد التلخيص واقتًاح التدابير الدلائمة. -

 بذميع كافة الدعلومات الضرورية لتحضير الدوازنات والتحليلات. -

 تأسيس وتنظيم القاعدة الوثائقية لدديرية أملاك الدولة. -
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 الح الدعنية ومتابعتها.التحضير لعمليات تصنيف وإرسال الوثائق إلى الأرشيف بالتنسيق مع الدص -

 الإجراءات المنهجية المتبعة في الدراسة الميدانية المبحث الثاني:

 المطلب الأول: منهجية الدراسة

 لرتمع الدراسةأولا: 

ذلك تم (موظف، وبناءا على 200يتكون لرتمع الدراسة من لرموعة من الدوظفين لدديرية أملاك الدولة بالدسيلة، حيث بلغ عدد الدوظفين )     

إستبانة، (30(استبانة وبذلك يكون عدد الاستبيانات الخاضعة للدراسة)30( فرد من لرتمع الدراسة، ثم تم استًجاع )40توزيع الاستبيان على )

 وىذا ما يوضحو الشكل التالي:

 (:توزيع الاستبيان6الجدول رقم)

 ات غير المسترجعةعدد الاستبيان عدد الاستبيانات المسترجعة عدد الاستبيانات الموزعة

40 30 10 

100% 75% 25% 

 من إعداد الطالبتين. المصدر:

 .%75نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة الاستجابة بلغت

 ثانيا: أسلوب جمع البيانات

لرضاا الاوظيفي لادي الدوظاف أداة الاستبيان كمصدر رئيسي لجمع البياناات اللازماة مان أجال تقيايم ا تم الاعتماد في دراستنا على .أداة الدراسة:1

 يوضح نموذج الاستبيان وقد تم إعداد الاستبيان وفق الدراحل التالية:(11والملحق رقم )العمومي ،قمنا بتصميم استبيان موجو للموظفين، 

 استبيان الدراسة: مراحل إعداد1_1

 .إعداد استبيان أولي من أجل جمع الدعلومات 

 ن أجل اختيار مدى ملائمتو لجميع البيانات.عرض الاستبيان على الأستاذ الدشرف م 

 الأستاذ. وتعديل الاستبيان بشكل أولى حسب ما أقتًح 

  (11)أنظر الملحق رقمالوصول إلي الصيغة النهائية بعد التعديلات والتصحيحات . 
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 .توزيع الاستبيان على أفراد العينة لتجميع البيانات اللازمة للدراسة 

 الاستبيان على جزأين:يحتوي . محتوى الاستبيان: 2

 يضم الدتغيرات الديدوغرافية لعينة البحث وىي الجنس ،السن ،الخبرة الدهنية ،الوظيفة. الجزء الأول:

 وىذا كما ىو مبين في الجدولين الدواليين:عبارة حول: عناصر الرضا الوظيفي، مؤشرات الرضا الوظيفي، 28يضم  الجزء الثاني:

 الوظيفي(: عناصر الرضا 7الجدول رقم)

 الترقيم المحور الأول
 (7_1الفقرات) نظام الحوافز
 (9_1الفقرات) نظام العمل
 من إعداد الطالبتين.المصدر: 

 (: مؤشرات الرضا الوظيفي8الجدول رقم)

 الترقيم المحور الثاني
 (3_1الفقرات) الالتزام الوظيفي
 (4_1الفقرات) الولاء الوظيفي

 (4_1الفقرات) ةالابداع والدبادرة والانتاجي
     من إعداد الطالبتين. المصدر:

لخماسي )موافق بشدة، موافق، لزايد، غير موافق، غير موافاق بشادة(، وتم إعطااء درجاة عتماد على سلم لكارت اعالجة قائمة الاستبيان فقد  اولد  

الدادى باين أكابر وأصاغر قيماة لادرجات مقيااس ليكاارات لكل إجابة من الإجابات الخمسة لقياس استجابات الدبحوثين لعبارات الاستبيان بحساب 

 ( والجدول الدوالي وضح درجات مقياس لكارت الدستعمل والدتوسط الدرجح:0.8=4/5( تم تقسيمو على عدد الخلايا )4=1-5الخماسي )

 جدول التوزيع لسلم لكارت:(9الجدول رقم)
 دلالتها الفئات الإجابة درجة القياس

 منخفضة جدا (1.79-1) غير موافق بساما 01
 منخفضة (2.59-1.80) غير موافق 02
 متوسطة (3.39-2.60) لزايد 03
 عالية (4.19-3.40) موافق 04
 عالية جدا (5-4.20) موافق بساما 05

 .،بتصرف123، ص2006لزمد الفتاح الصيرفي ،الدليل التطبيقي للباحثين، دار وائل للنشر والتوزيع ،عمان، الأردن،  المصدر:
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 المطلب الثاني: البرامج والأدوات المستخدمة في معالجة البيانات

 .البرامج المستخدمة:1

والحزمااة  EXCEL   ت المحصاالة ماان الاسااتبيان وتفريغهااا في كاال ماان برنااامجبغيااة تسااهيل عمليااة التحلياال، حيااث قمنااا بتجميااع البيانااا    

 .SPSSالإحصائية

 البيانات . الأدوات الإحصائية المستخدمة في معالجة2

فيمااا يخاااص جماااع وتبوياااب الدعلوماااات الاااتي بزاااص الدراساااة الديدانياااة، قمناااا بإعاااداد لرموعاااة مااان الجاااداول تم استخلاصاااها مااان البرناااامج الإحصاااائي    

SPSS:الذي أتاح لنا لرموعة من الطرق التي ساعدتنا على التحليل الجيد و الدوضوعي، ومن بين ىذه الطرق مايلي 

 ة وصدقها ألفا كرونباخ.اختبار ثبات الدراس-

 التكرارات والنسبة الدئوية.-

 .والتوزيع الطبيعي الدتوسطات الحسابية-

 .والإلضدار _الإرتباط

 المطلب الثالث: اختبار صدق وثبات مقياس الدراسة

 لضاول من خلال ىذا الدطلب بيان صدق و ثبات مقياس الدراسة:

 :الاستبيان)الصدق الظاهري(الصدق أولا: 

 لطالبتين بالتأكد من صدق فقرات الاستبيان من خلال:قامت ا

ياة عرض الاستبيان على لرموعاة مان المحكماين تألفات مان ثالاث أسااتذة مان أعضااء الذيئاة التدريساية في كلياة العلاوم الاقتصاادية و العلاوم التجار    

 .الدسيلة وعلوم التسيير جامعة لزمد بوضياف

 ثانيا: ثبات الاستبيان:

تبار مصداقية وثبات الاستبيان ولتأكد من مصداقية الدساتجوبين في الإجاباة علاى أسائلة الاساتبيان لكال متغاير علاى حادى، فقاد تم من أجل اخ   

(، فاإن لم يكان 1-0يأخاذ قايم باين الصافر و الواحاد ) خكارو نباا لتحقياق الغارض الدطلاوب ،حياث أن معامال ألفاا   خكارو نباا استخدام معامال ألفاا  

 .0660ثبات تام في البيانات فإن قيمة الدعامل تفوق نات فإن قيمة الدعامل تكون مساوية لصفر، وعلى العكس إذا كان ىناك ىناك ثبات في البيا

 ،كما ىو موضح في الجدول: خكرو نبا وقد جاءت نتائج ألفا     
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 : نتائج اختبار الثبات(11الجدول رقم)

 الدلاحظة ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد
 جيد 0661 7 فزنظام الحوا

 جيد 0673 9 نظام العمل
 جيد 1778 17 عناصر الرضا الوظيفي

 جيد 0665 3 الالتزام الوظيفي
 جيد 0675 3 الولاء الوظيفي

 جيد 0676 4 الإبداع والدبادرة والإنتاجية
 ممتاز 178 11 مؤشرات الرضا الوظيفي

 ت الاستبيان: نتائج اختبار ألفا كرونباخ لجميع عبارا(11الجدول رقم)

 معامل ألفا كرونباخ الكلي العباراتعدد 
28 0685 

على التوالي، وبالنسبة ألفا كرونباخ  0.80و 0.78لكل من المحورين، حيث قدرت ب (0.80) فوقلجدول أن معامل ألفا كرونباخ ينلاحظ من ا

 كانية برقيق أىداف ىذه الدراسة.وىي قيمة عالية تدل على ثبات الدقياس وبالتالي إم 0.85لجميع العبارات تساوي 

 المبحث الثالث: عرض نتائج الدراسة واختبار الفرضيات

بالاساتعانة باالأدوات الإحصاائية  سنتطرق خلال ىذا الدبحث إلى برليل النتائج التي تم الحصاول عليهاا بعاد اساتعادة الاساتبيانات الدوزعاة وذلاك    

 زمة.لاال

 صفية للمتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسةالمطلب الأول: نتائج الإحصاءات الو 

فيما يخص خصاائص عيناة الدراساة فقاد تم تناولذاا مان خالال أربعاة متغايرات تصاف الخصاائص الشخصاية لأفاراد العيناة و خصائص عينة الدراسة: 

 الدتمثلة في: الجنس ،السن ،الخبرة الدهنية ،الوظيفة ،كما ىو موضح في الجداول التالية: 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس:: (12م)الجدول رق
 (%) المئوية النسبة التكرار جنسال

 6667 20 ذكور
 3363 10 إناث

 100 30 المجموع
 .Excelوبرنامج SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على نتائج  المصدر:
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 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: (7الشكل رقم )

ذكر

67%

أنثى

33%

ذكر

أنثى

 
                                                               من عينة الدراسة.%33.3من عينة الدراسة ىم ذكور، بينما الإناث%66.6يبين الجدول والشكل أعلاه أن       
 : السنمتغير توزيع أفراد العينة حسب : (13) جدول رقمال

 (%)المئويةالنسبة  لتكرارا السن
 363 1 سنة 30أقل من 

 6667 20 سنة 40سنة إلى  31من 
 30 9 سنة 40أكبر من 

 100 30 المجموع
: توزيع أفراد العينة حسب متغير السن(: 8الشكل رقم)  

 

من 31 إلى 40 سنة

67%

أكبر من 40 سنة

30%

أقل من 30 سنة

3%

أقل من 30 سنة

من 31 إلى 40 سنة

أكبر من 40 سنة

 
 

    .ExcelوبرنامجSPSSمن إعداد الطالبتين بناء على نتائج المصدر:           
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من عينة الدراسة %30،وىناك مانسبتو%66.7سنة نسبتهم 40إلى 31ما نسبة العمال الذين ىم منلاه أن يتضح من الجدول والشكل أع    

، ويعود ذلك إلى طبيعة لرتمع الدراسة والتي تتطلب توفر قدرا معتبرا من الخبراء واعتمادىا  سنة  30أقل من %1سنة ،وكذلك 40أكبر من 

 كذلك على فئة الشباب. 

 : الخبرة المهنيةيع أفراد العينة حسب متغير توز :  (14الجدول رقم )

 (%)المئويةالنسبة  تكرارال الخبرة المهنية
 1667 5 سنوات 5أقل من 

 2667 8 سنوات 10إلى  6من 
 1363 4 سنة 15سنة إلى  11من 
 4363 13 سنة فما فوق 16

 100 30 المجموع
 

 : المهنيةتوزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة : (19الشكل رقم )
من 6 إلى 10 سنوات

27%

من 11 إلى 15 سنة

سنة فما فوق 13%16

43%

أقل من 5 سنوات

17%

أقل من 5 سنوات

من 6 إلى 10 سنوات

من 11 إلى 15 سنة

سنة فما فوق 16

 
.              Excelوبرنامج SPSS من إعداد الطالبتين بناء على نتائج المصدر:                          

 

مااااان عيناااااة الدراساااااة  26.7 و سااااانة فماااااا فاااااوق،16مااااان عيناااااة الدراساااااة لذااااام خااااابرة مهنياااااة عالياااااة مااااان43.3يباااااين الجااااادول و الشاااااكل أعااااالاه أن   

سانة، 15إلى 11مان أفاراد العيناة خابرتهم تاتًاوح مان13.3سنوات، في حين لصد أن نسبة 5من عينة الدراسة أقل من 16.7سنوات، و10لىإ6من

 ىذه الأعمال. تللعمال ذوي خبرة للتمكن من الوفاء بدتطلبات ومسؤوليا لإدارةويرجع ىذا التفاوت لحاجة ا
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 غير الوظيفة: توزيع أفراد العينة حسب المت(15) جدول رقمال
 (%)المئويةالنسبة  تكرارال الوظيفة

 1363 4 رئيس مصلحة
 2363 7 رئيس مكتب
 6363 19 موظف عادي

 100 30 المجموع
 

 : توزيع أفراد العينة حسب المتغير الوظيفة(11الشكل وقم )

رئيس مصلحة

13%

رئيس مكتب

23%

موظف عادي

64%

رئيس مصلحة

رئيس مكتب

موظف عادي

 
 

.Excel  وبرنامجSPSS ء على نتائجمن إعداد الطالبتين بناالمصدر:   
 

من العينة منصبهم 23.3من عينة الدراسة منصبهم الوظيفي موظف عادي، وأن 63.3يتضح من خلال الجدول والشكل أعلاه أن ما نسبتو       

 من عينة الدراسة منصبهم الوظيفي رئيس مصلحة، ومن ىنا نلاحظ أن الدؤسسة تعتمد على الكفاءات. 13.3الوظيفي رئيس مكتب، وأن
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 نتائج الدراسة الميدانيةالتوزيع الطبيعي و لمطلب الثاني: ا

 أولا: التوزيع الطبيعي

 : التوزيع الطبيعي(16الجدول رقم)

 الاختبار                 
 البعد

 شابيرو ويلك
 طبيعة التوزيع

 مستوى الدلالة درجة الحرية
 طبيعي 0.104 29 نظام الحوافز
 طبيعي 0.916 29 نظام العمل

 طبيعي 0.672 29 صر الرضا الوظيفيعنا

 طبيعي 0.084 29 الالتزام الوظيفي

 طبيعي 0.503 29 الولاء الوظيفي

 طبيعي 0.281 29 الإبداع والدبادرة والإنتاجية

 طبيعي 0.987 29 مؤشرات الرضا الوظيفي

 

 : نتائج الدراسة الميدانيةثانيا

 بارات الاستبيانالجداول التالية  توضح المتوسطات الحسابية لع.1

 :الحوافزنظام مستوى : يوضح المتوسط الحسابي ل(17الجدول رقم )

 الدتوسط الحسابي عدد العبارات 
 2623 8 نظام الحوافز 

                                                                                                                                                                                              /SPSSعلى لسرجات برنامج  من إعداد الطالبتين اعتمادا  المصدر:   

 ات البعدىذا يعني أن الإجابات الكلية لأفراد العينة علي عبار ( و 2623ي )يساو لدستوي نظام الحوافز يظهر أن الدتوسط الحسابي أعلاه من الجدول 

 .الأول كانت بدرجة منخفضة
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 مستوى نظام العمل:: يوضح المتوسط الحسابي ل(18الجدول رقم )
 

 الدتوسط الحسابي عدد العبارات 
 3618 9 نظام العمل

                                                                                                                                                  /SPSSمن اعداد الطالبتين اعتمادا على لسرجات برنامج المصدر:  

ج ومنو نستنت 3( وىو أكبر من الدتوسط الحسابي الدعياري وىو 3618) لدستوي نظام العمل يساوييظهر أن الدتوسط الحسابي أعلاه من الجدول 

 .مرتفعنظام العمل أن مستوى 

 مستوى الالتزام الوظيفي:يوضح المتوسط الحسابي ل :(19الجدول رقم )
 

 الدتوسط الحسابي عدد العبارات 
 3634 3 الالتزام الوظيفي

                                                       .                                                                                           SPSSمن اعداد الطالبتين اعتمادا على لسرجات برنامج المصدر:    

ومنو  3( وىو أكبر من الدتوسط الحسابي الدعياري وىو 3634يساوي )لدستوي الالتزام الوظيفي يظهر أن الدتوسط الحسابي أعلاه من الجدول 

 .عالي نستنتج أن مستوى الالتزام الوظيفي

 مستوى الولاء الوظيفي:ل : يوضح المتوسط الحسابي(21قم )الجدول ر 

 
 الدتوسط الحسابي عدد العبارات 

 3603 4 الولاء الوظيفي
ومنو  3( وىو أكبر من الدتوسط الحسابي الدعياري وىو 3603يساوي ) لدستوي الولاء الوظيفي يظهر أن الدتوسط الحسابيأعلاه من الجدول    

 مرتفع. نستنتج أن مستوى الولاء الوظيفي

 مستوى الإبداع والمبادرة والإنتاجية:: يوضح المتوسط الحسابي ل(21الجدول رقم )
 

 الدتوسط الحسابي عدد العبارات 
 3625 4 الإبداع والدبادرة والإنتاجية

                                                                                .                                                               SPSSمن اعداد الطالبتين اعتمادا على لسرجات برنامج  المصدر:    

 3( وىو أكبر من الدتوسط الحسابي الدعياري وىو 3625يساوي )ستوى الإبداع والدبادرة والإنتاجية لديظهر أن الدتوسط الحسابي أعلاه من الجدول 

 .مرتفع تاجيةومنو نستنتج أن مستوى الإبداع والدبادرة والإن
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 العلاقة بين عناصر الرضا الوظيفي ومؤشرات الرضا الوظيفي:.2

 العلاقة بين عناصر الرضا الوظيفي ومؤشرات الرضا الوظيفي:(22الجدول رقم )

 النتيجة الدلالة الإحصائية معامل الارتباط 
العلاقاااااة باااااين عناصااااار الرضاااااا 

 الوظيفي ومؤشراتو
 ارتباط طردي ضعيف 06004 0650

 .SPSSمن اعداد الطالبتين اعتمادا على لسرجات برنامج صدر: الم
، متوساطفهاو ارتبااط طاردي  0650من خلال الجادول يتباين أن معامال الارتبااط باين عناصار الرضاا الاوظيفي ومؤشارات الرضاا الاوظيفي مسااوي لاا 

 .0601وىو أصغر من  06004 يعتبر دال إحصائيا بقيمةولصد أن مستوى الدلالة 

 قة بين نظام الحوافز ومؤشرات الرضا الوظيفي:العلا1.2
 العلاقة بين نظام الحوافز ومؤشرات الرضا الوظيفي: يبين (23جدول رقم )ال

 النتيجة الدلالة الإحصائية معامل الارتباط 
العلاقاااااااااااة باااااااااااين نظاااااااااااام الحاااااااااااوافز 

 ومؤشرات الرضا الوظيفي
 ارتباط طردي ضعيف 06032 0639

                                                                                                                                                .SPSS اعتمادا على لسرجات برنامج من اعداد الطالبتين المصدر:

فهااو ارتباااط طااردي ضااعيف، ولصااد أن  0635ساااوي لااا ن خاالال الجاادول يتبااين أن معاماال الارتباااط بااين نظااام الحااوافز ومؤشاارات الرضااا الااوظيفي مماا

 .0605من  أصغروىو  06032مستوى الدلالة يعتبر دال إحصائيا بقيمة 

 العلاقة بين نظام العمل ومؤشرات الرضا الوظيفي:2.2

 العلاقة بين نظام العمل ومؤشرات الرضا الوظيفي : يبين(24جدول رقم )ال
 
 النتيجة الدلالة الإحصائية معامل الارتباط 

العلاقاااااااااااة باااااااااااين نظاااااااااااام العمااااااااااال 
 ومؤشرات الرضا الوظيفي

 متوسطارتباط طردي  06007 0648

 
                                                                                                                                                 .SPSSمن اعداد الطالبتين اعتمادا على لسرجات المصدر :  

فهاو ارتبااط طاردي ضاعيف، ولصاد أن  0648مان خالال الجادول يتباين أن معامال الارتبااط باين نظاام الحاوافز ومؤشارات الرضاا الاوظيفي مسااوي لاا  

 .0601من  أصغروىو  06007مستوى الدلالة يعتبر دال إحصائيا بقيمة 
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 اختبار الفرضيات المطلب الثالث:

والعمل علىى الرضىا الىوظيفي  "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظامي الحوافز نصت الفرضية الرئيسية على أنو:رئيسية: ال الفرضية اختبارأولا :

 للموظف"

 وقد تم استخدام الالضدار الدتعدد للكشف عن أثر نظامي الحوافز والعمل على الرضا الوظيفي وكانت النتائج كالتالي:

 فرضية الرئيسيةإختبار ال: (25جدول رقم)ال
 B Erreurقيمة  

Standard 
الدلالاااااااة الإحصاااااااائية  المحسوبة Tقيمة  Bêtaقيمة 

Sig 
 06008 26841  06543 16544 الثبات

عناصااااااااااااااااااار الرضاااااااااااااااااااا 
 الوظيفي

06598 06193 06506 36107 06004 

                                                  .                          SPSSمااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااان اعاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااداد الطاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااالبتين اعتماااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااادا علاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااى لسرجاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااات برناااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااامج المصىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىدر: 

يوجىد ( وعلياو فاإن الفرضاية الرئيساية الاتي تانص علاى أناو 0,05( أصغر من )Sig=0,004من خلال الجدول يتبين أن قيمة الدلالة الإحصائية )

 مقبولة. أثر ذو دلالة إحصائية لنظامي الحوافز والعمل على الرضا الوظيفي للموظف

 "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام الحوافز على الرضا الوظيفي للموظف" على أنو: الأولىنصت الفرضية  :الأولىاختبار الفرضية ثانيا: 

 وقد تم استخدام الالضدار الدتعدد للكشف عن أثر نظام الحوافز على الرضا الوظيفي وكانت النتائج كالتالي:

 إختبار الفرضية الأولى :(26جدول رقم )ال
 B Erreurقيمة  

Standard 
الدلالاااااااة الإحصاااااااائية  المحسوبة Tقيمة  Bêtaقيمة 

Sig 
 06000 56633  06410 26310 الثبات

 06032 26259 06393 06176 06399 الحوافز الدادية
                                                                          اعتماااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااادا علاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااى إجاباااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااات أفاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااراد الدراساااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة.  SPSSرناااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااامج لسرجاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااات ب المصىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىدر:

يوجىد أثىر ذو  الفرضاية  الاتي تانص علاى أناوإن ( وعليو ف0,05من ) أصغر( Sig=0,032من خلال الجدول يتبين أن قيمة الدلالة الإحصائية )

 مقبولة. دلالة إحصائية لنظام الحوافز على الرضا الوظيفي للموظف

 "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام العمل على الرضا الوظيفي للموظف" على أنو: الثانيةة نصت الفرضي :الثانيةاختبار الفرضية ثالثا: 

 وقد تم استخدام الالضدار الدتعدد للكشف عن أثر نظام العمل على الرضا الوظيفي وكانت النتائج كالتالي:
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 إختبار الفرضية الثانية :(27جدول رقم )ال

 B Erreurقيمة  
Standard 

الدلالاااااااة الإحصاااااااائية  المحسوبة Tيمة ق Bêtaقيمة 
Sig 

 06008 26872  06560 16609 الثبات
 06007 26896 06480 06173 06500 نظام العمل

اعتمااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااادا علااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااى إجابااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااات أفااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااراد الدراسااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة.                                                                            SPSSلسرجااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااات برنااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااامج المصىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىدر: 
يوجد أثر ذو دلالة الفرضية التي تنص على  ( وعليو فإن0,05من ) أصغر( Sig=0,039الجدول يتبين أن قيمة الدلالة الإحصائية )من خلال 

 مقبولة. إحصائية لنظام الحوافز على الرضا الوظيفي للموظف
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 خلاصة الفصل
ونظرا لأهمية الرضاا الاوظيفي لادي الدوظاف العماومي تم إجاراء دراساة رية أملاك الدولة بالدسيلة، من خلال الدراسة الديدانية التي قمنا بها على مدي   

 ميدانية بهذه الدؤسسة لدعرفة مدي رضا الوظيفي للموظف العمومي.
ي ومهامهااا ثم برلياال عينااة وقااد تم التطاارق إلى تقااديم مديريااة أماالاك الدولااة بالدساايلة ماان خاالال تعريفهااا  وكااذا ىيكلهااا التنظيمااي وتطورىااا التاااريخ  

ابزاذىااا للتأكااد ماان صاادقها وثباتهااا و الأدوات الإحصااائية الدسااتخدمة في برلياال بيانااات الدراسااة، والتعاارف علااى أداة الدراسااة والإجااراءات الااتي تم 
 الدراسة.

 لرضا الوظيفي ومؤشرات الرضا الوظيفي.اضافة إلى ما سبق تم برليل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة وكذا العلاقة بين عناصر ا 
 



 الخاتمة
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 الخاتمة

ة  لقد حاولنا في دراستنا ىذه تقييم الرضا الوظيفي  لدي الموظف العمومي في المؤسسة العمومية ،وذلك من خلال الإجابة على إشكالية البحث

 التساؤلات المرافقة لها وللإجابة على إشكالية البحث قمنا بتقسيم البحث إلى جزأين جزء نظري ولأخر تطبيقي.

لب، في الجانب النظري حاولنا لإحاطة بإشكالية البحث من جهتها النظرية فقمنا في الفصل الأول بتقسيمو إلى مبحثين وكل مبحث إلى أربعة مطا

، كما خصائصو ثم أهميتو ونظرياتو وطرق قياسو والعوامل المؤثرة فيو ثم مؤشرات الرضا الوظيفيمفهوم الرضا الوظيفي و المبحث الأول تناولنا فيو 

تناولنا كلا من الأجور والرواتب والترقية الحوافز المعنوية في قانون الوظيفة تطرقنا في المبحث الثاني إلى مفهوم الوظيفة العامة والموظف العمومي و 

 العمومية.

ولة لتكون محل الدراسة في انجاز جانب أما في الجانب التطبيقي فقد حاولنا دعم دراستنا النظرية من خلال دراسة ميدانية فاخترنا مديرية أملاك الد

 مطالب أما الثاني و الثالث إلى ثلاثة مطالب.أربعة من ىذا البحث بتقسيم ىذا الفصل إلى ثلاثة مباحث المبحث الأول إلى 

اءات المنهجية للدراسة قمنا بعرض إجر لاك الدولة ،أما في المبحث الثاني من ىذا البحث قمنا بتقديم عام لمؤسسة مديرية أم ففي المبحث الأول

 ،و المبحث الثالث عرض نتائج الدراسة واختبار الفرضيات.والأساليب الإحصائية المستعملة 

 من أىم النتائج النظرية التي توصلنا إليها من خلال دراستنا لموضوع تقييم الرضا الوظيفي لدي الموظف العمومي كالتالي: :النظريةنتائج ال_

  إلى الاىتمامات النفسية و المادية لدي الموظف التي تسهم في تكريس وضع يرضا بو .الرضا الوظيفي يشير 

 . إذا أشبعت حاجات العامل المادية و المعنوية يتحقق الرضا الوظيفي 

  اجات و على المستوي النظري فالحوافز تشعر الموظف بالسعادة لإشباع الحيمكننا القول بأن ىناك ارتباط بين الرضا الوظيفي و الحوافز

 الرغبات مع محتوى العمل مما يؤدي إلى الرضا الوظيفي.
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 النتائج الميدانية:_

  لنظامي الحوافز والعمل على الرضا الوظيفي للعامل.يوجد أثر من خلال دراستنا اتضح أنه 

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام الحوافز على الرضا الوظيفي للموظفمن خلال دراستنا اتضح أنه. 

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام العمل على الرضا الوظيفي للموظفمن خلال دراستنا اتضح أنه. 

 الاقتراحات:

  لعمومي اتوفير أجر مناسب للموظف. 
 .توفير الحوافز بصفة دورية 
 .زيادة من فرص الترقية 
 .توفير ظروف العمل المناسبة للعمل 
 .توفير الأمن لكي يشعر الموظف بالأمان 
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Iقائمة المراجع بالغة العربية. 

 أولا: الكتب

 .5102الجزائر، بن يمينة سعيد، تنمية الموارد البشرية ، ديوان المطبوعات الجامعية، _1

 .5112، الأردن ،5حمود الفريحات، موسي سلامة اللوزي، السلوك التنظيمي، اثراء للنشر والتوزيع ،ط خضير كاضم_5

 .5112، 0أطر نظرية وتطبيقات عملية، دار الصفاء للنشر و التوزيع، عمان، ط–_سالم الشرايدة ،الرضا الوظيفي 3

 .0222جتماعية، المكت  الجامعي الحدي،، مصر، _عبد المنعم عبد الحي، علم الاجتماع الصناعي المصنع ومشكلاته الا4

 .5102، 0_عصام عبد اللطيف، الرضا الوظيفي ومهارة ادارة ضغوط العمل، نيولينك للنشر و التدري ، القاهرة، ط2

 .5106_لوكيا الهاشمي ،بو منقار مراد، المناخ التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي، عمان، الأردن، الطبعة العربية،6

 .5101الاردن ،-_مروان طاهر الزعبي، الرضا الوظيفي، دار المسيرة لنشر و التوزيع، عمان7

 .5105، 0عمان، ط–_محمود أحمد سليمان، سوسن عبد الفتاح وه ، الرضا  و الولاء الوظيفي، الجامعة الاردنية ،الاردن 2

 .5100، 0شروق لنشر و التوزيع ،عمان ،ط_مصطفي نجي  شاويش، ادارة الموارد البشرية )ادارة الافراد(، دار ال2

 .5116الاردن ،-محمد الفتاح الصيرفي، الدليل التطبيقي للباحثين، دار وائل انشر و التوزيع، عمان_01

، 5،ط _نوري منير ،الوجيز في تسيير الموارد البشرية وفق القانون الاساسي العام للوظيفة العمومية في الجزائر، ديوان المطبوعات الجامعية00
5102. 
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 ثانيا: رسائل لماجستير

الجزائر، تخصص العلوم  يجامعهبو فروة زوينة، رسالة ماجستير، الصراع التنظيمي على الرضا الوظيفي دراسة تطبيقية على هيئة التدريس _0
 .5103، 3السياسية والعلاقات الدولية، جامعة الجزائر

اثر الحوافز على الرضا الوظيفي، دراسة مؤسسة تسيير المنطقة الصناعية بسكيكدة، تسيير الموارد بروش فاطمة الزهراء، رسالة الماجستير، _5
 البشرية.

حوة محمد، رسالة ماجستير، عملية صنع القرار وعلاقتها بالرضا الوظيفي دراسة ميدانية بمؤسسة نفطال، تخصص علم اجتماع، _3 
5101/5100. 

الصراع التنظيمي على الرضا الوظيفي للعاملين، دراسة ميدانية في مؤسسة الكوابل ، تخصص علم اجتماع،  زرفاوي امال، رسالة ماجستير، اثر_4
 .5103/5104بسكرة، 

، دراسة حالة فرع المضادات الحيوية التبع لمجمع صيدال، تخصص طهراوي حياة، رسالة ماجستير، اهمية الرضا الوظيفي في تحسين الانتاجية_2
 .5101/5100في ادارة الاعمال و المالية،  الاقتصاد التطبيقي

ر ببئر عبد الرحمن عزيزو، رسالة ماجستير، الرضا الوظيفي لدي العمال الجزائريين بين القطاع العم و الخاص، دراسة ميدانية بمرك  حلي  الجزائ_6
 .5104/5102خادم ومرك  حلي  الحضنة بالمسلة، تخصص علم النفس العمل و التنظيم، 

 القوانينثالثا: 

 المتظمن القانون الاساسي العام للوظيفة العمومية.5116يونيو  02المؤرخ في 13_16الامر_0

 المتظمن القانون الاساسي العام للوظيفة العمومية.0266يونيو 15المؤرخ في 033_66الامر _5

 لمؤسسات العمومية.المتظمن القانون الاساسي لعمل الادارات وا0222مارس 53المؤرخ في 22_22المرسوم رقم _3

 المجلات رابعا:

خيار تنظيمي ام حتمية  _رميني جمال، مجلة العلوم الانسانية والاجتماعية ،جامعة الجزائر، اصلاح منظومة الوظيفة العمومية في الجزائر:0
 .30/05/5107سياسية، العدد -اجتماعية

سنطينة ,مجلة الاقتصاد و ,شريف عمارة ,قياس الرضا الوظيفي للموظفين في المؤسسة الاستشفائية العمومية ,مخبر المغرب الكبير الاقتصاد والمجتمع جامعة منتوري ق عبد الفاتح بوخمخم_5
 .5100, 7المجتمع , العدد
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 رسائل الماستر خامسا:

دراسة حالة مؤسسة نفطال وحدة غاز المميع  على الاداء في المنظمة،_العربي حكيم، منقلا تي يزيد ،رسالة ماستر أثر الرضا الوظيفي 0
 .5103/5104بالبويرة،

 .5100/5105، لموظفين في المؤسسة الجامعية ، دراسة حالة البويرةرسالة ماستر أثر الرضا الوظيفي على أداء ا_بالخيري سهام ،عشيط حنان، 5

 .5103/5104العمومي في الجزائر، تخصص قانون اداري، بسكرة، بن التركي جموعي، الحقوق السياسية للموظف _3

 سادسا: ملخصات

 .5104/5102، جامعة الاخوة منتوري قسنطينة،13_16_عبدلي سهام، ملخص الوظيفة العامة في ظل الامر رقم 0
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 " في الخانة المناسبة لإجابتكم.Xللإجابة على الأسئلة ضع العلامة "

  المحور الأول: البيانات الشخصية:

 

 ذكر                            أنثي                    _الجنس:1

 

أكبر من                سنة 03_03سنة                 من03أقل من _السن:                    2

 سنة    03

                                

 

 35_33سنوات             من 33_6سنوات           من5أقل من          _الخبرة المهنية:3

 

 فما فوقسنة 36سنة                       سنة       

 

 رئيس مصلحة           رئيس مكتب   مدير                              _الوظيفة:4

 موظف عادي                           
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 الثاني  : عناصر الرضا الوظيفي:المحور 

 
 العناصر

 

 
 العبارات

  

 غير
 موافق
 تماما

 غير
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

  
موافق 

 تماما

 نظام
 الحوافز

 

 ـ الأجر الذي تتحصل عليه معتبر اقتصاديا  ) ماليا(. 3

     

ـ قيمة الأجر الذي تتحصل عليه تتناسب مع جهدك                  2

 العمل.المبذول في 

     

      ـ نظام التحفيز مناسب ويحقق رغباتك. 0

      ـ فرصة الترقية متاحة في عملك. 0

ـ تساعدك المؤسسة في حل بعض المشاكل  5

 الاجتماعية كالسكن.

     

ـ تشعر بأنك حصلت على ما تستحقه من ترقيات من  6

 بداية عملك.

     

المقدمة في المؤسسة يشجع . تعتقد أن نظام المكافآت 7

 على تحسين أداءك.

     

. معايير الترقية واضحة ومعروفة لدى كافة 8

 الموظفين.

     

 نظام
 العمل

      ـ   يتعامل المسؤول المباشر بشكل جيد معك .3

      ـ   تتناسب ساعات العمل مع المهام الموكلة إليك  .2

      . ـ   أهداف العمل محددة بشكل واضح 0

      ـ   تعتقد أن العمل الذي تقوم به يتماشى وقدراتك  .0

      ـ   التهوية المتوفرة بمكان العمل مناسبة.5

ـ   توزيع ساعات العمل على مدار الأسبوع مناسب 6

 لك.

     

      ـ   تكييف درجة حرارة العمل ملائمة طيلة السنة  .7

      بشكل كافي .ـ   الأمن الوظيفي متوفر 8

ـ   تقوم الإدارة بتعويضك عن ساعات الإضافية 9

 للعمل في حال تجاوزك الوقت الرسمي للعمل  .
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 المحور الثالث  :مؤشرات الرضا الوظيفي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العناصر

 
 العبارات 

غير 
موافق 

 تماما

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 تماما

 

 الالتزام
 الوظيفي

ـ أنت راض عن أسلوب التواصل بين الموظف  3 

 والادارة العليا . 

     

ـ لديك المعلومات والبيانات اللازمة للقيام بعملك  2

 على أكمل وجه .

     

      ـ مديرك المباشر يتعامل معك بعدالة كافية . 0

 الولاء
 الوظيفي

      ـ عملك يناسب رغبتك .3

      القرارات الخاصة بالعمل .ـ أشارك في اتخاذ 2

      ـ تتاح لك الفرصة في اتخاذ القرارات .0

ـ غير مستعد للتخلي عن المنصب الحالي في حال 0

 تم عرض منصب أخر بأجر عالي .

     

 الابداع
 والمبادرة
 والانتاجية

ـ يتيح لك عملك اكتساب خبرات جديدة في مجال 3

 عملك .

     

الخبرات التي اكتسبتها في أداء عملك ـ تساعدك 2

 بإتقان .

     

      ـ تشجع الادارة العليا الآراء والمقترحات والأفكار.0

      ـ تفويض  الصلاحيات يزيد من الانتاجية .0
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 بيان بأسماء المحكمين (20الملحق رقم)

 مكان العمل المحكمينالأساتذة  

 جامعة المسيلة مهدي نزيه 20

 جامعة المسيلة مرواني رابح 20

 جامعة المسيلة حوحو مصطفي 20
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 ألفاكرونباخمعامل الثبات (: 20الملحق رقم )

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,855 27 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,614 7 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.733 9 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.785 17 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.656 3 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.753 3 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.763 4 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,772 10 

 

 : التكرار والنسب المئوية20الملحق 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 66.7 66.7 64.5 20 ذكر 

 100.0 33.3 32.3 10 أنثى

Total 30 96.8 100.0  

Missing System 1 3.2   

Total 31 100.0   
 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة 03أقل من  1 3.2 3.3 3.3 

سنة 03إلى  03من   20 64.5 66.7 70.0 

سنة 03أكبر من   9 29.0 30.0 100.0 

Total 30 96.8 100.0  

Missing System 1 3.2   

Total 31 100.0   
 

 الخبرة المهنية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 5أقل من  5 16.1 16.7 16.7 

سنوات 33إلى  6من   8 25.8 26.7 43.3 

سنة 35إلى  33من   4 12.9 13.3 56.7 

 100.0 43.3 41.9 13 سنة فما فوق 16

Total 30 96.8 100.0  

Missing System 1 3.2   

Total 31 100.0   
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 الوظيفة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13.3 13.3 12.9 4 رئيس مصلحة 

 36.7 23.3 22.6 7 رئيس مكتب

 100.0 63.3 61.3 19 موظف عادي

Total 30 96.8 100.0  

Missing System 1 3.2   

Total 31 100.0   

 اختبار التوزيع الطبيعي: 20الملحق 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 114, 30 944, *200, 30 113, الحوافز نظام

 916, 30 984, *200, 30 119, العمل نظام

 672, 30 975, *200, 30 083, الوظيفي الرضا عناصر

 084, 30 939, 012, 30 183, الوظيفي الالتزام

 503, 30 969, *200, 30 117, الوظيفي الولاء

 281, 30 958, 015, 30 180, والإنتاجية والمبادرة الإبداع

 987, 30 989, *200, 30 076, الوظيفي الرضا مؤشرات

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 : الارتباط20الملحق 

 

Corrélations 

 الوظيفي الرضا عناصر 

 الرضا مؤشرات

 الوظيفي

 **Corrélation de Pearson 1 ,506 الوظيفي الرضا عناصر

Sig. (bilatérale)  ,004 

N 30 30 

 Corrélation de Pearson ,506** 1 الوظيفي الرضا مؤشرات

Sig. (bilatérale) ,004  

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 

 الرضا مؤشرات

 الحوافز نظام الوظيفي

 *Corrélation de Pearson 1 ,393 الوظيفي الرضا مؤشرات

Sig. (bilatérale)  ,032 

N 30 30 

 Corrélation de Pearson ,393* 1 الحوافز نظام

Sig. (bilatérale) ,032  

N 30 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 

 الرضا مؤشرات

 العمل نظام الوظيفي

 **Corrélation de Pearson 1 ,480 الوظيفي الرضا مؤشرات

Sig. (bilatérale)  ,007 

N 30 30 

 Corrélation de Pearson ,480** 1 العمل نظام

Sig. (bilatérale) ,007  

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 : الانحدار20الملحق 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,544 ,543  2,841 ,008 

 004, 3,107 506, 193, 598, الوظيفي الرضا عناصر

a. Dependent Variable: الوظيفي الرضا مؤشرات 

 

 

 

 

 



 الملاحق

 
89 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,310 ,410  5,633 ,000 

 032, 2,259 393, 176, 399, الحوافز نظام

a. Dependent Variable: الوظيفي الرضا مؤشرات 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,609 ,560  2,872 ,008 

 007, 2,896 480, 173, 500, العمل نظام

a. Dependent Variable: الوظيفي الرضا مؤشرات 

 

 

 
 

 



 ملخص الدراسة:

 الهدف الرئيسي لهذه الدراسة هو تقييم الرضا الوظيفي لدي الموظف العمومي بمديرية أملاك الدولة بالمسيلة.

وتمت دراسة حالة في المؤسسة العمومية مديرية أملاك الدولة بالمسيلة، وقد اعتمدنا المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم 

( استبانة على عينة موظفين مديرية أملاك الدولة بالمسيلة، 04تصميم استبانة لجمع بيانات الدراسة، تم توزيع )

  تساعدنا على حلليل ااسستبيانات الموزعة.والتي  SPSSواستخدمنا برنامج التحليل الإحصائي 

ه يوجد أثر لنظامي الحوافز والعمل على الرضا الوظيفي للعامل وعلى وفي الأخير أظهرت نتائج الدراسة أن

 مؤشراته.

 الرضا الوظيفي ،الموظف العمومي ،الأجر وراتب ،الترقية ،الحوافز المعنوية.الكلمات المفتاحية: 

Abstract: 

The main goal of this study is to test the job satisfaction of the public employee 

in the Directorate of National Estates of M'sila. We conducted a case study at the 

public institution (Directorate of National Estates of M'sila), We have adopted the 

descriptive analytical approach, where we designed a questionnaire to collect study 

data. We distributed forty (40) questionnaires to a sample of employees of the 

Directorate of National Estates of M'sila. We used SPSS program, which helps us 

analyze distributed questionnaires. 

Finally, the results of the study showed that there is an effect to the incentive 

and work systems on the worker's job satisfaction and its indicators. 

Key words: Job satisfaction, Public employee, Pay and Salary, Promotion, Moral 

incentives. 
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