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  ملخص الǺحث 

یتمثل هذا الموضوع في عرض ماهǽة الرضا الوظǽفي وȞذا أثره على أداء العاملین، إذ Ȟǽتسي 
موضوع الرضا الوظǽفي أهمǽة متزایدة الیوم ǼاعتǼاره حصیلة العوامل المتعلقة Ǽالعمل والتي 

  تجعل الفرد محǼا له مقǼلا علǽه دون أǽة غضاضة.

تعȞس Ǽالضرورة Ȟفاءة أدائه، هذه الرغǼة وȃدون أدنى شك هي حیث أن رغǼة الفرد في العمل 
إحدȐ المهمات الصعǼة التي تواجه الإدارة في المنظمة وǼالخصوص إدارة الأفراد والتي تنحصر 
  في ǽȞفǽة إثارة هذه الأخیرة وتوجǽه السلوك الناتج عنها في الاتجاه الذǽ ȑحقȘ الأداء المطلوب.

ة تتمیز Ǽالمنافسة التامة وعدم الاستقرار مرهون ǼمدȐ دراسة إن Ǽقاء المنظمات في ظل بیئ
سلوك أفرادها والتأثیر فیهم ǼالشȞل الذȑ یؤدȑ إلى ولائهم ورضاهم، من خلال إشǼاع حاجاتهم 

  ورغǼاتهم والتعامل معهم Ǽما ǽضمن توجǽه جهودهم لخدمة أهداف المنظمة.

یجب على المنظمة وضع نظام  وإلى الوصول إلى أداء عالي ǽضمن تحقیȘ تلك الأهداف
تحفیزȑ ملائم یجعل الأفراد ǽعملون Ǽحماس، وعلǽه سنقوم من خلال هذا الموضوع والذȑ هو 
تحت عنوان الرضا الوظǽفي وأثره على أداء العاملین، إلى التعرف على الرضا الوظǽفي 

 والعوامل المرتǼطة Ǽه، وصولا إلى تأثیر الرضا الوظǽفي على أداء العاملین.
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مقدمة عامة



	مقدمة عامة
 

 أ
 

في Ȟل من تهتم المؤسسات الرائدة Ǽمواردها الǼشرȄة ǼاعتǼارهم الحلقة الأهم لنجاح المؤسسات 
إلى مفهوم  مفهوم إدارة شؤون الموظفین ، الأمر الذȑ جعل التحول منالقطاع العام والخاص
  .إدارة الموارد الǼشرȄة

هذا التحول ǽعني التخلي عن الطرق التقلیدǽة في إدارة الموظفین لتصǼح إدارة مبنǽة      
القوȐ الǼشرȄة لرفع Ȟفاءتها  على أسس علمǽة رصینة تهدف إلى الاستثمار الأمثل في

وتحقیȘ سعادتها ورضاها في العمل. إن رفع Ȟفاءة العنصر الǼشرȑ وتحقیȘ سعادته هو 
الǼشرȄة من الحصول على المعلومات اللازمة لاتخاذ القرار محور عملǽة إدارة الموارد 

المناسب، وȃناء التخطǽط الاستراتیجي الملائم لتطوȄر الموارد الǼشرȄة وتلافي المشاكل 
  المتوقعة.

ا وهذ فعالة وممارسة لفعاء أدا یولد الفعلي الوظیفي الرضا بأن الباحثین قرار إن    
 معرفة إلى الرجوع دون تفسیرها یکمن لا والتي هعمل تجاه الموظف مواقف في یترجم ما

ء لأدا الأفراد لدافعیة الأساسي المحرك وإن .علیه الفاعلة والمحددات فیه المؤثرة لالعوام
 هو النجاح نسبة وزیادة لالعم في والتقدم الرقي فرص زیادة إلى یؤدي مما بجدیة لالعم

 المؤسسة على أوجب الذي الأمر .إلیهم الموجهة والوظائف الهمام عن رضاهم درجة
 لأج من أهدافها لتحقیق السیاسات أنجح عن والبحث تغییر من یحدث ما مواكǼة Ȟل

  .الخارجي محیطها في بقائها واستمرارها على والمحافظة التکیف

إن الوصول إلى أداء راقي وعال من جانب العمال لا یتم إلا عن طرȘȄ وضع نظام     
العاملین في المنظمة ورضاهم عن العمل یجعل الفرد یتحرك تحفیزȑ ملائم، یجعل الأفراد 

في حدود ومجال ذلك الرضا عن المهام والأعمال المخولة إلǽه وتنعȞس بذلك مستوǽات 
  الأداء لدǽه وفقا لدرجات الرضا.

Ȟل مؤسسة والذȑ لا یتم إلا برضا الموظفین،  مطمحولبلوغ أداء فعال مǼاشرة یǼقى     
ناها أن تكون محور Ǽحثنا هذا تحت عنوان "أثر الرضا الوظǽفي على وهي النقاȋ التي أرد



	مقدمة عامة
 

 ب
 

  أداء الموظفین لدȐ المؤسسات العمومǽة" لذا وجهنا اهتمامنا له.

  إشȜالǻة الǺحث: 

  على ضوء ما سبȘ، وانطلاقا من الهدف الرئǽسي للǼحث، نطرح التساؤل الرئǽسي التالي: 

  ؟العمومǻة لدȎ المؤسساتأداء الموظفین ما مدȎ تأثیر الرضا الوظǻفي على  -

   ومن أجل الإجاǼة على إشȞالنا المطروح، قمنا بتفȞǽȞه إلى أسئلة فرعǽة هي Ȟالآتي:      

 ؟يماذا نقصد Ǽالرضا الوظǽفي؟ وما هي العوامل المؤثرة في الرضا الوظǽف -

 ماذا نقصد Ǽأداء الموظفین، وȞیف ǽمȞن تحقǽقه. -

مدیرȄة السȞن بولاǽة  لدȐتوجد علاقة تأثیر بین الرضا الوظǽفي وأداء الموظفین  هل -
  ؟المدǽة

  :الǺحثفرضǻات 

الرضا الوظǽفي هو شعور العامل Ǽأن العمل ǽحقȘ له إشǼاع Ȟامل وهو مجموعة اتجاهات  -
  الفرد حول جوانب عمله المتنوعة.

 في المؤسسة. دفي النتائج التي ǻمȜن تحقǻقها من خلال عمل الأفرا ءیتمثل الأدا -

مدیرȂة السȜن بولاǻة  لدȎتوجد علاقة تأثیر بین الرضا الوظǻفي وأداء الموظفین  لا -
  ؟المدǻة

 

  

  

  



	مقدمة عامة
 

 ج
 

  نموذج الدراسة المیدانǻة:

تم وضع مخطط توضǽحي یبین متغیرات الǼحث المستقل حل إشȞالǽة Ǽحثنا،  في ضوء       
التمȞین، التفاعل الداخلي، نظام ( التسوȘȄ الداخليوالتاǼع، إذ أن المتغیر المستقل هو 

 فهو الرضا الوظǽفي (مȞونات الرضا الوظǽفي).)، أما المتغیر التاǼع الحوافز، التدرȄب

  ): نموذج الدراسة المیدانǻة01الشȜل رقم (

                                                               

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  
  من اعداد الطلǼة Ǽالاعتماد على الدراسات الساǼقة. المصدر:

  

  

  

 الرضا الوظيفي:
 

)ي( مكونات الرضا الوظيف-  

 المتغير التابع المتغير المستقل

 ابعاد الأداء الوظيفي
 كمية الجهد. -
 نوعية الجهد. -
  نمط الأداء. -

 

الضابطةاتالمتغير 

 البيانات الشخصية:
 الجنس -
 السن -
 سنوات الخبرة -
الوظيفة -
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  أسǺاب اختǻار الموضوع:

  نجد:من بین الأسǼاب التي دفعتنا لاختǽار الموضوع    

 اعتǼار الرضا الوظǽفي الراǼط الأساسي للعامل Ǽالمنظمة._ 

مشȞلة Ȟبیرة تعاǽشها معظم المنظمات وذلك لوجود فجوة تدهور مستوȐ الأداء الذǽ ȑعتبر  -
 Ȟبیرة بین أهدافها وطموحاتها وأهداف العاملین بها.

 التذمر الذǽ ȑعاني منه أغلب العمال في المنظمات الجزائرȄة. -

  :الǺحثأهمǻة 

  ǽمȞن تلخǽص أهمǽة الǼحث فǽما یلي:    

الǼشرȑ لدȐ مؤسسات القطاع العام، _ معالجة ودراسة موضع الرضا الوظǽفي وأداء المورد 
  لما ینظر إلǽه Ǽأنه قطاع لا یوفر مناخ تنظǽمي وأجور مرضǽة للموظفین.

_ برامج قطاع السȞن المختلفة والأهمǽة التي تلعبها مدیرȄة السȞن في تسهیل تجسید هذه 
ǽة الاقتصادǽالتنم Șساهم في تحقیǽ ة. ةالبرامج مماǽوالاجتماع  

  ى دور الرضا الوظǽفي في تحقیȘ اداء القطاع العام._ محاولة التعرف عل

  _ محاولة معرفة مدȐ تطبیȘ مؤسسات قطاع العام لبرامج تحقیȘ رضا الموظفین.

  _ محاولة إثراء المȞتǼة بǼحوث تعنى Ǽحالة المؤسسات الجزائرȄة الخاصة والعامة.

  :الǺحثأهداف 

 خلال هذه الدراسة فǽما یلي: ǽمȞن تلخǽص الأهداف التي ǽمȞن الوصول إلیها من      

  التعرف على الرضا الوظǽفي والأداء مع التعرض إلى مختلف العوامل المؤثرة فیهم. -

  إبراز القǽمة الحقǽقǽة للرضا الوظǽفي. -

أن الرضا الوظǽفي غاǽة Ǽالغة الأهمǽة في المؤسسات لما لها من دور في تفعیل أداء  -
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  الموظفین في المؤسسات العمومǽة.

هدفنا من تقدǽم الاستبǽان على موظفي مدیرȄة السȞن لولاǽة المدǽة في الدراسة التطبǽقǽة _ 
 Ȑان بهدف الوصول إلى أهم النتائج التي تبین مدǽذا تحلیل الإستبȞرضاهم، و Ȑاس مستوǽلق
الرضا الوظǽفي لدȐ الموظفین، الأمر الذȑ تǼقى الإدارة على إطلاع دائم فǽما یتعلǼ Șالرضا 

  ي لدȐ الموظفین.الوظǽف

  :الǺحثمنهج 

وتحلیل أǼعاده، تم الاعتماد وفهم مȞوناته ، استǽعاب موضوع الدراسة من أجل    
، الوقوف على ما تناولته المراجع من أجل ،الǼحث المȞتبيفي الجانب النظرȑ على 

أو جدیدة، وȞذا مختلف  والمصادر العرǽȃة والأجنبǽة منها سواء Ȟانت قدǽمة
والمجلات والمواقع الالكترونǽة والدراسات  والمؤتمرات والملتقǽاتمقالات الو  المداخلات

، Ǽالإضافة للرضا الوظǽفيوهذا للإحاطة Ǽالمفاهǽم المتعلقة Ǽالإطار النظرȑ  الساǼقة
  .الوظǽفي ءالأداإلى المفاهǽم المتعلقة 

Ȟما اعتمدت في الجانب التطبǽقي على منهج دراسة حالة من خلال دراسة حالة      
من  تأثیر الرضا الوظǽفي على أداء الموظفینبهدف معرفة Ǽالمدǽة،  مدیرȄة السȞن

  وجهة نظر عینة الدراسة، واستخراج النتائج والتوصǽات.

  أما فǽما یتعلǼ Șأدوات الدراسة ومصادر البǽانات فتمثلت في الآتي:

Ǽالمدǽة  مدیرȄة السȞنمن خلال استمارة اسئلة تم توزȄعها على استبǻان Ǽاستخدام  -
 .بتحلیلها حیث قمنا

   Ǽالمدǽة مدیرȄة السȞن فالمعلومات المقدمة من طر  -

نتائج الاستبǽان وحساب مختلف المؤشرات  لعرض SPSS الإستعانة ببرنامج -
  وتحلیلها قصد الحصول على نتائج واقتراحات.
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  حدود الدراسة:

  لقد حددت هذه الدراسة في المجالات التالǽة:    

سهلة من الموظفین  موظف 30قدرها اعتمدت هذه الدراسة على عینة  الحدود الǺشرȂة:  -1
حیث شملت هذه العینة رؤساء مصالح، إدارȄین، أعوان إدارȄین أو  Ǽالمدǽة ǼمدیرȄة السȞن

 الحراسة.أعوان 

 تمس الدراسة المیدانǽة مدیرȄة السȞن لولاǽة المدǽة. الحدود المȜانǻة: -2

 الحدود الموضوعǻة:  - 3

اشتملت هذه الدراسة على تناول موضوع الرضا الوظǽفي من مختلف جوانǼه وȞذا     
أداء الموظفین ومعرفة العلاقة التي ترȃطهما بǼعضهما الǼعض في المؤسسة وهذا Ȟان في 

المتغیرȄن: الرضا الوظǽفي ي فقد رȞزنا على تحلیل الجانب النظرȑ أما في الجانب التطبǽق
والأداء ومدȐ تأثیر الرضا الوظǽفي على أداء الموظفین من خلال تقدǽم استمارة استبǽان 

  موجهة للموظفین ǼمدیرȄة السȞن.

  الدراسات الساǺقة:

Ǽعنوان" أثر التسوȘȄ الداخلي على الرضا الوظǽفي دراسة محجوȁي محمد الأخضر: أولا: 
والمصداقǽة في المؤسسات الخدمǽة"، مذȞرة ماجستیر، تخصص تسوȘȄ خدمات، جامعة أبو 

  .ȞǼ2010ر Ǽالقاید تلمسان، 

         Ȑالداخلي على المستو ȘȄط الضوء على دور التسوǽوهدفت هذه الدراسة تسل
اد العاملین بها وحتى على مستوȐ الزȃائن ، وقد تم المؤسسات المصرفǽة وعلى مستوȐ الأفر 

ذلك من خلال معالجة إشȞالǽة تأثیر التسوȘȄ الداخلي على الرضا الوظǽفي والمصداقǽة في 
استمارة استبǽان على عینة من  70المؤسسات المصرفǽة ، ومن أجل ذلك قام الǼاحث بتوزȄع 

استمارة استبǽان على عینة من  100وموظفي البنوك العمومǽة الجزائرȄة Ǽمنطقة ورقلة، 
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الزȃائن لدȐ تلك البنوك، وقد بینت نتائج الدراسة أن التسوȘȄ الداخلي Ȟمفهوم وفلسفة لا 
 ȘȄعض أنشطة التسوǼبیرا في البنوك عینة الدراسة، ولكن هناك ممارسة لȞ عرف شیوعاǽ

أظهرت النتائج أن الداخلي ǼشȞل ضمني في الإطار العادȑ لإدارة الموارد الǼشرȄة، Ȟما 
هناك علاقة ارتǼاȋ قوǽة بین تطبیȘ مزȄج التسوȘȄ الداخلي ودرجة المصداقǽة وأن له تأثیر 

  .مهم على مستوȐ الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین

الموجهة لتحسین  الأسالیبوȞانت Ǽعنوان ( :)2009دراسة آدم مصطفى عبد الله (: ثانǻا
  مستوȐ الرضا الوظǽفي وأثرها على الأداء في مؤسسات القطاع العام).

هدفت الدراسة إلى معرفة رضا العاملین Ǽالمؤسسة موضوع الدراسة، ومدȐ اهتمامها بدعم 
  وتطوȄر الأسالیب الموجهة لتحسین مستوȐ الرضا لدȐ العاملین وأثر ذلك على الأداء.

الدراسة الترȞیز على الإجاǼة على ما مدȐ رضا العاملین Ǽالمؤسسة حیث استعرضت مشȞلة 
  ؟. مموضوع الدراسة على أدائهم وعن سǽاسات هذه المؤسسة تجاهه

حیث قامت الدراسة على الفرضǽات الآتǽة عدم اللمام التام Ǽأهمǽة تطوȄر الأسالیب الموجهة 
اع العام، وهنالك علاقة ذات لتحسن مستوȐ الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین Ǽالمؤسسات القط

  دلالة إحصائǽة بین درجة الرضا ومستوȐ الأداء.

أوصت الدراسة Ǽضرورة اهتمام الإدارة برفع الروح المعنوǽة للموظفین من خلال الحوافز 
المادǽة والمعنوǽة، وأǽضا ضرورة توفیر العدالة والمساواة في فرص الترقǽة والتخلص من عدم 

  لشخصǽة في ترقǽة الموظفین.الموضوعǽة والعوامل ا

والتي Ȟانت Ǽعنوان (محددات الرضا الوظǽفي وأثرها  ):2013ثالثا: دراسة سامǻة زوǻش (
  على الأداء الوظǽفي).
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هدفت الدراسة إلى توضǽح ماهǽة Ȟل من الرضا الوظǽفي والأداء مع التعرض إلى مختلف 
الدور والقǽمة للرضا الوظǽفي في المحددات والعوامل المؤثرة فیهم، وهدفت أǽضا إلى أبراز 

  المؤسسة.

استعرضت مشȞلة الدراسة ما مدȐ تأثیر محددات الرضا الوظǽفي على أداء الموظفین Ǽصفة 
  ؟ وما المقصود Ǽالرضا الوظǽفي ؟ عامة ؟ وعلى أساتذة امزȄل محمد Ǽصفة خاصة

حول جوانب جاءت فروض الدراسة على أن الرضا الوظǽفي هو مجموعة من اتجاهات الفرد 
عمله المختلفة، على أن الرضا الوظǽفي له تأثیر مرتفع جدا على فعالǽة الأداء الوظǽفي 

  للموظفین.

جاءت أهم النتائج إن من محددات الرضا الوظǽفي التي أسفرت عنها أغلب دراسات الǼاحثین 
ومتطلǼاته الأجر والترقǽة، فالأجر ǽعتبر ǼالنسǼة للموظف موردا رئǽسǽا في تلبǽة حاجǽاته 

  .ي مسؤولǽاتهالمعǽشǽة، أما الترقǽة فتمثل له انتقال إلى مستوǽات أعلى مع الزȄادة ف

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوǽات ضغوȋ العمل والأداء الوظǽفي وطبǽعة العلاقة 
  بینهما لدȐ العاملین.

والمتغیرات الشخصǽة تناولت فرضǽات الدراسة Ȟلا من ضغوȋ العمل الداخلǽة، والخارجǽة، 
  والتنظǽمǽة.

استنتجت الدراسة وجود علاقة ذات دلالات إحصائǽة بین ضغوȋ العمل الداخلǽة والأداء 
  لمجالات (الأمان الوظǽفي، وتقیǽم الأداء).

أوصت الدراسة إلى زȄادة فرص الترقǽة والدرجات الوظǽفǽة، والاهتمام أكثر ǼمستوȐ تقیǽم 
وضوعǽة والعدالة، وتحسین مستوȐ الأجور Ǽما یتناسب مع غلاء الأداء من خلال مستوȐ الم

  متطلǼات المعǽشة في قطاع غزة.
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وȞانت Ǽعنوان (الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین وأثاره  ):2008راǺعا: دراسة حبیب سمǻح (
  على الأداء الوظǽفي).

الرضا  وتمت صǽاغة إشȞالǽة الدراسة في التساؤلات التالǽة: ما هي العلاقة بین درجة
  الوظǽفي والأداء الوظǽفي للموظف؟.

هدفت الدراسة إلى قǽاس مدȐ ارتǼاȋ زȄادة مستوȐ الرضا الوظǽفي بزȄادة نسǼة الأداء 
  الوظǽفي، والتعرف على أسǼاب الفروقات في الأداء الوظǽفي بین الموظفین.

رتفاع حیث جاءت الفرضǽات على النحو التالي، توجد فروقات ذات دلالة إحصائǽة في ا
  درجة الأداء الوظǽفي تعزȑ إلى زȄادة معدل الرضا الوظǽفي.

وجاءت النتائج أن هنالك شعور واضح لدȐ الموظفین Ǽأنهم ǽقدمون أفضل ما عندهم للعمل، 
وأن هنالك سǽاسة واضحة للمؤسسة تقضي بتوظیف أصحاب شهادات علمǽة في المȞان 

  المناسب للوظǽفǽة.

أنه یجب أن ینظر الموظف الناجح إلى نفسه على انه وجاءت توصǽات الدراسة، على 
عضو في فرȘȄ عمل متكامل له دور لا ǽمȞن تأدیته ȞǼفاءة إلا من خلال التعاون والتفاعل 
مع أدوار الآخرȄن، وأǽضا یرتǼط الأداء الجید في العمل بخصائص عدیدة لكن ارتǼاطه 

له لابد أن Ȟǽون ناجحا في Ǽالشخص نفسه ǽعد أهمها، فلكي Ȟǽون الموظف ناجحا في عم
  فهم إمȞاناته أولا قبل Ȟل شيء.

  صعوǺات الǺحث:

  من أهم الصعوǼات التي واجهتنا في إعداد هذا الǼحث:

مسألة محدودǽة الوقت المتاح لإنجاز الǼحث التي تحد من إمȞانǽة المعالجة المستفǽضة  -
 للموضوع الذǽ ȑعد أحد أهم الموضوعات وأكثرها اتساعا.
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 الحصول على مؤسسة استشفائǽة لتطبیȘ الدراسة.صعوǼة  -
صعوǼة فهم المقصود من دراستنا عند محاولة استقصائها على أرض الواقع في  -

 المؤسسة محل الدراسة.
  إضافة الى صعوǼة توزȄع وجمع الاستبǽانات في المؤسسة. -

  :الǺحثهȜǻل 

لأخیر ینقسم إلى ثلاث ولقد تناولنا في Ǽحثنا هذا الجانب النظرȑ للموضوع، حیث أن هذا ا
  فصول وȞل فصل ینقسم إلى ثلاث مǼاحث وȞل مǼحث إلى أرȃعة مطالب.

، مفهومه وسǽاسات لرضا الوظǽفياالذǽ ȑحمل عنوان: " الفصل الأولحیث تطرقنا في 
إلى موضوع الرضا الوظǽفي Ǽصفة عامة حیث تناولنا مدخل نظرȑ لإدارة الموارد ، "بنائه

الوظǽفي ومختلف آلǽات تحقǽقه وطرق قǽاسه ومؤشراته، وختمنا هذا الفصل الǼشرȄة، والرضا 
  Ǽالتطرق إلى العلاقة التي ترȃط الرضا الوظǽفي بǼعض نواتج العمل.

" ، مفهومه، محدداته وسǽاسات تحقǽقهأداء الموظفینالذǽ ȑحمل عنوان: " الفصل الثانيأما 
تحقیȘ الأداء، تغیر أداء الموظفین وتم  فقد تطرقنا فǽه إلى ماهǽة أداء الموظفین، سǽاسات

  عرض المحددات التنظǽمǽة المؤثرة على أداء الموظفین.
 أثر الرضا الوظǽفي على أداء الموظفین لدȐ مدیرȄة السȞنالمسمى بـ " الفصل الثالثوفي 

قمنا Ǽمعالجة من خلال تقدǽم عام للمدیرȄة محل الدراسة، ثم عرض  حیث ،لولاǽة المدǽة
ت المنهجǽة التي تم السیر علیها في الدراسة المیدانǽة، مع تبوȄب وتحلیل النتائج للإجراءا
، وفي النهاǽة أهم النتائج المتحصل علیها والتوصǽات التي اخترناها أن Ǽالاستبǽانالمتعلقة 

 هذه الرسالة. تكون خاتمةتكون 
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  الفصل الثالث:

أثر الرضا الوظǻفي على أداء الموظفین لدȎ مدیرȂة 
  لولاǻة المدǻة السȜن
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  تمهید:

 Ȑفي وأثره على أداء الموظفین لدǽلموضوع الرضا الوظ ȑعد دراستنا للجانب النظرǼ
المؤسسات العمومǽة وجب أن نسقط هذا الجانب على أرض الواقع، واخترنا مدیرȄة السȞن 
لولاǽة المدǽة وǼالتحدید لدȐ مصلحة الإدارة والوسائل لȞǽون حقل Ǽحثنا ودراستنا التطبǽقǽة 
 ȑادǽه من الأǼ أسǼ شغل عدد لاǽ الوطني ولكونه Ȑنظرا لكون المؤسسة ناتجة على المستو

  ي هي نواة Ǽحثنا.العاملة والت

وǼعد الدراسة النظرȄة استدعیت إجراء ترȃص تطبǽقي لدȐ هذه المؤسسة من أجل 
إتمام الجزء النظرȑ الذȑ تطرقنا إلǽه فǼالنسǼة لنا فترة الترȃص تعتبر أول احتكاك Ǽمیدان 
الشغل والتي مȞنتنا من فهم مهام وهȞǽلة المؤسسة ومعرفة الطرȄقة والعمل المیداني فǽما 

ن الغرض منها جمع اص موضوع الرضا الوظǽفي وأثره على أداء الموظفین، وȞیخ
:ȘȄالمعلومات التي تخص الدراسة وتخدمها وذلك عن طر  

 إجراء مقاǼلات مع مختلف مصالح المدیرȄة. -
 الرجوع إلى وثائȘ خاصة ǼالمدیرȄة. -
 إعداد استبǽان خاص Ǽالموظفین في مدیرȄة السȞن. -

  الǼحث إلى مǼحثین رئǽسیین وهما:  قسǽمتومن خلال هذا الفصل تم 

  :حث الأولǺة.المǻة المدǻن لولاȜة السȂم عام لمدیرǻتقد 
  :حث الثانيǺة.المǻة الدراسة المیدانǻمنهج 
 ةǻحث الثالث: تحلیل وتفسیر نتائج الدراسة المیدانǺالم. 
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  المǺحث الأول: تقدǻم عام لمدیرȂة السȜن لولاǻة المدǻة 

تعنى بتطوȄر السȞن والعمران والمدن، التي  المدیرȄاتتعتبر مدیرȄات السȞن من أهم     
  فهي تاǼعة مرȞزȄا لوزارة السȞن والمدینة.

  : التعرȂف ǺمدیرȂة السȜن لولاǻة المدǻة الأولالمطلب 

) تاǼعة 03 -06هي هیئة عمومǽة ذات طǼع إدارȑ تسیر وفقا للقانون الوظǽفي العمومي (
  الوصǽة المرȞزȄة تاǼعة لوزارة السȞن والعمران والمدینة.لهیئتها 

مدیرȄة السȞن لولاǽة المدǽة على غرار جمǽع مدیرȄات السȞن عبر الوطن تعتبر مدیرȄة 
المحدد لقواعد  13/ 13حدیثة النشأة وضعت حیز التنفیذ Ǽموجب المرسوم التنفیذȑ رقم 

  مران والمدینة.تنظǽم وتسییر المصالح الخارجة لوزارة السȞن والع

Ǽعد أن Ȟانت قبل صدور هذا المرسوم مجتمعة مع مدیرȄة التجهیزات العمومǽة، حیث تتولى 
  مدیرȄة السȞن مهمة تنفیذ السǽاسة المتعلقة ǼالسȞن على المستوȐ المحلي. 

  : الهȜǻل التنظǻمي للمدیرȂةالثانيالمطلب 

  ) مصالح:4) إلى أرȃع (3تضم مدیرȄة السȞن من ثلاث (

  صلحة السȞن العمومي الإیجارȑ.م -

  مصلحة السȞن الرȄفي وتأهیل الإطار المبني. -

  مصلحة الترقǽة العقارȄة وإعانات الدولة. -

) مȞاتب على الأكثر وذلك حسب 4مصلحة الإدارة والوسائل تضم Ȟل مصلحة أرȃعة ( -
  أهمǽة المهام الموȞلة لها.
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  التنظǻمي لمدیرȂة السȜن الهȜǻل): 16الشȜل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  من وثائȘ المؤسسة. المصدر:

  

 مدیرȂة السȜن

مصلحة السȞن 
 الإیجارȑ العمومي 

مصلحة السȞن الرȄفي 
 وتأهیل الإطار المبني

مصلحة الترقǽة العقارȄة 
 وإعانات الدولة

مصلحة الإدارة 
 والوسائل

مȞتب السȞن 
 ȑالحضر
 ȑالإیجار 

مȞتب 
Ǽطاقǽة 

مȞتب إعانات 
الدولة 

المخصصة

مȞتب إعادة 
تأهیل 

إعانات مȞتب 
الدولة 

المخصصة

مȞتب متاǼعة 
نشاطات الوȞلاء 

والمرقین 

مȞتب تسییر 
 المستخدمین

مȞتب 
المیزانǽة 

والمحاسǼة 

مȞتب الشؤون 
العامة 

مȞتب 
الصفقات 
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  : مهام ووظائف المدیرȂةالثالثالمطلب 

  تتولى مدیرȄة السȞن مهمة تنفیذ السǽاسة المتعلقة ǼالسȞن على المستوȐ المحلي.

  1وتكلف بهذه الصفة، Ǽما ǽأتي:

والجماعات المحلǽة ومتاǼعة حالة تقدمها، اقتراح برامج السȞن المǼادر بها من الدولة  -
  Ǽالاتصال مع السلطات المحلǽة والهیئات المعنǽة.

المشارȞة في مراقǼة النوعǽة التقنǽة الخاصة بإنجازات القطاع وتنسیȘ النشاطات من أجل  -
  تطوȄر برامج الترقǽة العقارȄة.

  عقارȄین.متاǼعة ومراقǼة النشاȋ العقارȑ، الممارس من طرف الوȞلاء ال -

  متاǼعة ومراقǼة النشاȋ العقارȑ الممارس من طرف المرقین العقارȄین والمقاولین العقارȄین. -

  السهر على تنفیذ ومراقǼة الإعانات العمومǽة وضمان متاǼعة الإنجازات المتعلقة بها. -

ضمان التحȞم في الأشغال Ǽصفة صاحب مشروع مفوض لبرامج السȞن التي Ǽادرت بها  -
  ة والجماعات المحلǽة.الدول

ضمان متاǼعة الǼطاقǽة المحلǽة في مجال توزȄع السȞن Ǽالاتصال مع الجماعات المحلǽة  -
  والهیئات المعنǽة.

  ضمان متاǼعة وتقیǽم إنجازات برامج السȞن.   -

  عرȂف السȜنات وأنواعها المطلب الراǺع: ت
  أولا: حضیرة السȜن Ǻالجزائر 

منها تعتبر سȞنات  %90ملایین وحدة سȞنǽة،  7تقدر الحظیرة الجزائرȄة Ǽحوالي 
خاصǽة، ونظرا للفارق الكبیر بین التعداد السȞاني و عدد السȞنات فإن الأمر تطلب ایجاد 

                                                            
  من وثائق المؤسسة. 1 
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حلول استعجالǽه لردم الهوة تمثلت ǼشȞل رئǽسي في مشروع الملیون سȞن الذȑ أطلǼ ȘمǼادرة 
) خصص له مبلغ 2009-2005رȄة ضمن مخطط خماسي (شخصǽة من رئǽس الجمهو 

ملǽار دینار جزائرȑ. وقد قطع المشروع أشواطا لا Ǽأس بها حیث تفید الأرقام الرسمǽة  396
ألف وحدة سȞنǽة في حین قدر  460انه إلى غاǽة الفصل الأول من السنة الحالǽة تم تسلǽم 

ء من سǽاسة عامة تشمل السȞن ألف وحدة. والمشروع جز  544عدد السȞنات قید الإنجاز 
ملǽار دولار".  18والتهیئة العمرانǽة سȞǽلف خزȄنة الدولة خلال السنوات الخمس ما ǽعادل 

سȞن اجتماعي Ǽالإیجار  120.000وتتوزع الملیون وحدة سȞنǽة على الشȞل التالي 
سȞن موجه للبǽع عن  80.000سȞن رȄفي  275.000سȞن اجتماعي تساهمي  215.000

 ȘȄناء ذاتي. 310.000الإیجار طرȃو ȑن ترقوȞ2س  

وȄنǼغي في البدء لفت الانتǼاه أن الاهتمام Ǽسǽاسة السȞن قد أخذ Ǽعدا خاصا منذ  
تارȄخ بداǽة ما عرف بــ " سǽاسة التعدیل الهȞǽلي" التي وقعتها الحȞومة الجزائرȄة مع  1998

  البنك العالمي. 

قطاع الخاص على الاستثمار في وȄنص الاتفاق Ǽالأساس على ضرورة تشجǽع ال
قطاع السȞن وتنظǽم سوق السȞن من طرف الدولة وذلك بإیجاد الآلǽات القانونǽة التي تسهل 
مالǽا وإدارȄا البدء في سǽاسة السȞن الجدیدة، تمثلت أساسا في ضرورة المǼادرة Ǽسǽاسة أكثر 

خل الدولة. ومما نتج عن فعالǽة من أجل تسییر القطاع وذلك بتحرȄره مالǽا وترشید مجال تد
هذا الاتفاق تحول الصندوق الوطني للتوفیر والاحتǽاȋ إلى "بنك السȞن" وإنشاء "مؤسسة 

  ضمان القرض السȞني".

  

  

                                                            

  . قناة الجزيرة النشرة الاقتصادية2008جوان  01مجلة السكن العدد2 



المدية يةلولا السكن مديرية لدى الموظفين أداء على الوظيفي الرضا أثرالفصل الثالث:      	
 

93 
 

  ثانǻا: أنواع السȜن Ǻالجزائر 

تتعدد أنواع السȞنات وطرق الاستفادة منها Ǽالجزائر حسب الطǼقات الاجتماعǽة و  
  إجمالها Ȟالآتي :  مستوȐ دخل Ȟل مستفید، و ǽمȞن

   السȜن الاجتماعي:

مخصص للفئات الدنǽا، وهو سȞن ممول من طرف الدولة أو الجماعات المحلǽة 
وموجه فقط للأشخاص الذین تم تصنǽفهم حسب دخلهم الشهرȑ وهم ضمن الفئات 
الاجتماعǽة المعوزة والمحرومة التي لا تملك سȞنا أو تقطن في سȞنات غیر لائقة تتعدم فیها 

دج 12000شروȋ النظافة والصحة . وǽستفید من هذا السȞنات من ǽقل دخلهم شهرȄا عن 
 ȑد عن الضعف أȄعادل  24000ولا یزǽ دولار). 300دولار  150دج (و هو ما  

  :_السȜن التساهمي1 

هو سȞن یتم إنجازه أو اقتنائه عن طرȘȄ مساهمة مالǽة تمنحها الدولة وتسمى  
ǽة وǽستهدف عرض السȞن المدعوم ، أساسا طلǼات السȞن التي الإعانة للحصول على الملك

تتقدم بها الطǼقات ذات الدخل المتوسط التي لا ǽمȞنها الحصول على ملكǽة المسȞن دون 
هذه الإعانة المقدمة من طرف الدولة. والإعانة یتكفل بها صندوق عمومي تم تأسǽسه 

وǽشارك في Ȟل عملǽات   CNL.خصǽصا لهذا الغرض ǽسمى الصندوق الوطني للسȞن
التدعǽم المالي للسȞن. و وǽمȞن الإشارة إلى أن الإعانة تعطى دون تعوǽض، إذ هي هǼات 
مالǽة تساهم بها الدولة Ǽغرض القضاء على أزمة السȞن. وǽستفید من خدمات الصندوق 

  :3وإعاناته ذوȑ الدخل القار وȄنقسمون إلى ثلاثة فئات

   

                                                            

  .. قناة الجزيرة النشرة الاقتصادية2008جوان  01مجلة السكن العدد 3 
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  : الفئة الأولى

دولار وتقتصر  6500دج وهو ما ǽعادل  400.000إعانة مالǽة تقدر بـتستفید من 
  مرات الأجر الوطني الأدنى المضمون. 5.2على من ǽفوق دخلهم الشهرȑ أكثر 

  ة الثانǻة: فئال

دولار تقدم لمن ǽفوق دخلهم 5600دج ما ǽعادل  350.000تستفید من إعانة تقدر بـ 
  .مضمون مرات الأجر الوطني الأدنى ال 4أكثر من 

  :الفئة الثالثة

دولار تقدم لمن ǽفوق  4900دج ما ǽعادل  300.000تستفید من إعانة تقدر بـ    
  مرات الأجر الوطني الأدنى المضمون. 5دخلهم أكثر من 

  : - Ǻع عن طرȖȂ الإǺحار–السȜن  -2

طرȄقة یتم من خلالها احتساب ثمن Ȟراء السȞن Ȟثمن بǽع Ǽالتقسǽط حیث عند بلوغ  
جر القǽمة المالǽة للسȞن التي سندها لمدة سنوات یتم التنازل له من قبل الدولة وفȘ المستأ

دفتر شروȋ موقع بین الدولة صاحǽة السȞن والمواطن المستأجر. تلقى هذه الصǽغة إقǼالا 
سنة وهو ما  Ȟ25بیرا في الجزائر نظرا لسهولة التسدید على المدȐ الطوȄل والتي ǽفوق الـ

طنین ذوȑ الدخل الضعیف على اعتǼار أنه یتماشي وظروفهم الاقتصادǽة یلقى إغراء المو 
   .4والمعǽشǽة

  

  

                                                            

  .2008يونير  18هـ الموافق لـ 1429جمادي الأخيرة  14. اعلان وزارء السكن لدول الاتحاد المغاربي 2008جوان  01مجلة السكن العدد 4 
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  :السȜن الرȂفي -3 

ǽشمل فئة الفلاحین الذین ǽقطنون خارج النسیج العمراني قصد تثبیتهم Ǽالقرب من  
أراضیهم ومزارعهم. و ǽأتي مشروع السȞن الرȄفي Ǽعد عملǽة النزوح الرȄفي التي شهدتها 
الǼلاد جراء الأزمة الأمنǽة، إذ أدȐ غǽاب الأمن وشعور الآلاف من العائلات Ǽأنها مهددة 
في أرواحها إلى خلȘ وضع من الفوضى تمثل في ظهور بناءات الصفǽح على مشارف 
المدن و بروز تجمعات سȞنǽة انعدمت فیها أدنى ضرورȄات الحǽاة. وقد أدȐ ذلك Ȟله إلى 

من المتاعب اجتماعǽة والصحǽة للسȞان، وفي Ǽعض  خلȘ وضع اجتماعي مزرȑ زاد
الأحǽان تسبب في تداعǽات أمنǽة حیث خلقت هذه التجمعات السȞنǽة الفوضوǽة وضعǽات 
استحال التحȞم فیها أمنǽا Ǽسبب انتشار الجرȄمة Ǽشتى أنواعها نظرا لتراكمات عدة حیث 

لت هذه الأوضاع إلى دفع Ȟانت طبǽعة السȞن الهش ملاذ أمنا لمروجي المخدرات. وقد عج
السلطات العمومǽة ǼالتفȞیر جلǽا في خلȘ مشروع السȞن الرȄفي. هذا البرنامج السȞني 
ازدواجي التسییر، إذ تشرف علǽه وزارتا الفلاحة والسȞن والعمران اللتان تعملان على إعطاء 

ورȄات الحǽاة الأولوǽة لسȞان الأرȄاف لوضع حد لظاهرة النزوح الرȄفي أین توفر لهم Ȟل ضر 
خاصة التغطǽة الصحǽة و الصرف الصحي والماء والكهرȃاء إضافة إلى المرافȘ الاجتماعǽة 
الترفیهǽة المتنوعة وفضلا عن ذلك یوفر لهم الأمن Ǽمنح حصة لأفراد القوات النظامǽة 

  .المختلفة ممن یرغبون في السȞن ǼالرȄف والمنحدرȄن عادة من أوساȋ رȄفǽة

  الخماسي : نبذة عن البرنامج

تطورات هامة في مجال 2011 -1999شهد قطاع السȞن والعمران خلال الفترة 
  5تجسید البرامج السȞنǽة وتوزȄعها وفقا لمختلف صǽغ الاستفادة.

                                                            

  .2008يونيو  18هـ الموافق لـ 1420جمادي الاخيرة  14. اعلان وزارء السكن لدول الاتحاد المغاربي 2008جوان  01مجلة السكن العدد 5 
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حسب  2014و ǽسعى ذات القطاع إلى تجسید ملیوني وحدة سȞنǽة في أفاق  
البرنامج الحȞومي المسطر تطبǽقا لتوجیهات الرئǽس عبد العزȄز بوتفلǽقة الذȑ یولي أهمǽة 

  على أزمة السȞن في الجزائر .ȞبرȐ لهذا القطاع للقضاء 

البرنامج ألف وحدة سȞنǽة في ظل العمل Ǽ 800تمȞن قطاع السȞن من إنجاز 
  .1999الخاص بدعم الإنعاش الاقتصادȑ الذȑ تبنته الدولة Ǽعد رئاسǽات 

Ǽالمائة من هذه الوحدات السȞنǽة إلى المدن وذلك بهدف  72وقد تم توجǽه ما نسبته  
القضاء على السȞنات الهشة التي تولدت على مستوȐ المدن جراء هجرة الأرȄاف Ǽسبب حالة 

  ة التسعینǽات.میزت فتر  لا استقرار التي 

وضعت الدولة Ȟل الآلǽات المناسǼة لتسهیل الحصول على السȞن  1997بداǽة من  
بوضع صǽغ جدیدة ادمج المواطن في تموȄلها منها السȞن الاجتماعي لتساهمي والسȞنات 

  البǽع Ǽالإیجار.

سȞنا  169548سȞنا اجتماعǽا إیجازȄا و 361765وفي هذا الشأن تم تسلسم  
سȞنا عن طرȘȄ  55000سȞنا رȄفǽا و 236057سȞنا ترقوǽا و 27253همǽا واجتماعǽا تسا

البǽع Ǽالإیجار خلال تجسید هذا البرنامج شهدت الجزائر Ȟارثتین طǼعتین هما فǽاضات Ǽاب 
و الأمر الذȑ استدعى توفیر  2003ماȑ  21و زلزال بومرداس   2001نوفمبر 10الواد 

  حصص سȞنǽة للمنȞوȃین.

شهد القطاع نقلة نوعǽة تمیزت بتوفیر الإمȞانǽات المالǽة  2000ومع بداǽة سنة  
 ȑالوطني تحد Ȑجسد في فتح عدة ورشات للبناء على المستو ȑة. وهو الأمر الذǽوالماد

 2009-2005الأمل .... انجاز ملیون وحدة سȞنǽة على المستوȐ الوطني خلال الخماسي 
 ǽ60قي هذا المشروع الضخم الذȑ وجه جندت الدولة Ȟل الوسائل المالǽة والمادǽة لتحق

Ǽالمائة منه إلى للسȞن الحضارȑ وȄهدف هذا البرنامج إلى مضاعفة إنجاز السȞنات و 
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التجهیزات العمومǽة مع الترȞیز على تحسین الإطار المبني وتنوǽع عروض السȞن وتشجǽع 
ة عبر مواصلة الترقǽة العقارȄة عبر تسهیل الحصول على القروض والإǼقاء على دعم الدول

  6إنجاز برامج السȞن الاجتماعي الإیجارȑ الموجه للفئات المحرومة.

Ǽالمائة فقط  8للإشارة تساهم شرȞات أجنبǽة في تجسید هذا المشروع وذلك بنسǼة  
Ǽالمائة شرȞات جزائرȄة السȞن الاجتماعي الإیجارȑ والسȞن التساهمي صǽغ  92مقابل 

شهرȑ تبنت الجزائر خǽار مواصلة دعم السȞن للاستفادة من السȞن حسب الدخل ال
الاجتماعي الإیجارȑ الموجه لفئة لشرائح المجتمع ضعǽفة الدخل حیث ǽمول هذا النوع من 

  السȞن ǼشȞل Ȟلي من میزانǽة الدولة.

  ȑقل دخلها الشهرǽ ة التيǽن للفئات الاجتماعȞغة للاستفادة من السǽوجهت هذه الص
  منح السȞن العمومي الإیجارȑ.ألف الذǽ ȑحدد قواعد  24عن 

 08ولتحدید شروȋ الاستفادة من هذا النوع من السȞن صدر المرسوم التنفیذȑ رقم  
الذȑ حدد قواعد منح السȞن العمومي الإیجارǼ ȑالمقابل  2008ماȑ  11المؤرخ في  142

ا وجهت السȞن الاجتماعي التساهمي لفئات الاجتماعǽة ذات الدخل المتوسط و یرتكز أساس
على ترȞیب مالي مشترك بین المساهمة الشخصǽة للمستفید وإعانة الدولة غیر معوضة تتم 

ألف دینار للمسȞن  700عن طرȘȄ الصندوق الوطني للسȞن ومحددة Ǽمبلغ مالي أقصاه 
  .لواحد

تسمح هذه الصǽغة من الحصول على الملكǽة و ǽمȞن أن یتم البناء ǼشȞل جماعي أو 
.ȑنصف جماعي وفرد  

                                                            

  يونيو 18هـ الموافق لـ 1429جمادي الاخيرة  14. اعلان وزارة السكن لدول الاتحاد المغاربي 2008جوان  01مجلة السكن العدد6 
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وضع في متناول المواطنین صǽغة أخرȐ للحصول على السȞنات  2000د سنة ومن 
البǽع Ǽالإیجار تمثلت في سȞنات البǽع Ǽالإیجار مع إمȞانǽة الحصول على ملكǽة المسȞن 

  ألف وحدة سȞنǽة. Ǽ55عد فترة محددة من الكراء "وȞالة  عدل" تتكلف بإنجاز 

أف وحدة سȞنǽة  55" عدل " بإنجاز  Ȟلفت الوȞالة الوطنǽة لتحسین و تطوȄر السȞن 
على التراب الوطني فǽما سیتكفل بنك الصندوق الوطني للتوفیر والاحتǽاȋ بتجسید البرنامج 

  7ألف وحدة سȞنǽة. 65الثاني یتضمن إنجاز 

ألف وحدة سȞنǽة Ǽصǽغة البǽع Ǽالإیجار ما  44وفي هذا الشأن تم انجاز أزȄد من  
امǽم السȞنات التي Ȟانت مجرد على تصمǽم على وتحولت بذلك تص 2005-200بین 

  الورق إلى فرحة لكثیر من الجزائرȄین.

   2009-2005ألف سȞن خلال الفترة  400: انجاز أزȄد من السȜن الرȂفي 

راهنت الدولة على تطوȄر  2000تجسیدا لسǽاسة التجدید الرȄفي المنتهجة مند سنة 
ǽقي التنمǽة الوطنǽة و لهذا فقد تم إنجاز أزȄد من السȞن الرȄفي ǼاعتǼاره العمود الفقرȑ لتحق

  .2009إلى  2005ألف .سȞن رȄقي خلال الفترة الممتدة من  400

تحول تموȄل تسییر إعانات السȞن الرȄفي مǼاشرة للصندوق  2002ومند سنة  
  الوطني للسȞن ووضعت هذه الإعانة في نفس سلم السȞن الاجتماعي التساهمي.

ف سȞن اجتماعي لتجسید سǽاسة القضاء على السȞن أل 200تخصǽص حصة  
الهش Ǽالموازاة مع تبني الجزائر لمختلف الصǽغ لتسییر مسألة السȞن عرفت ظاهرة انتشار 

التهجت الجزائر سǽاسǽة القضاء على السȞن وذلك من خلال  2000السȞن الهش ومند سنة 
الهش عبر الوطن ما ألف سȞن  70ألف وحدة سȞنǽة Ȟما تم القضاء على   200تخصǽص

                                                            

  2008يونيو  18موافق لـعلان وزارء السكن لدول الاتحاد المغاربي الإ7 
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ملǽار دینار لعملǽة التحسین الحضارȄي... إطار مبني  300تخصǽص  2008-2000بین 
میزانǽة قدرها  Ǽ2005-2009مواصفات تقنǽة وجمالǽة ممیزة خصص البرنامج الخماسي 

ملǽار دینار وجهت  448ملǽار دینار لعملǽة التحسین الحضارȑ من أصل  300أزȄد من 
  العجز في المرافȘ الحیوǽة على مستوȐ الأحǽاء السȞنǽة والمدن.للدراسات وتغطǽة 

أزȄد من ألف موقعا عبر الوطن.  2009للإشارة فقد مس هذا البرنامج Ǽحلول سنة  
لف وحدة سȞنǽة  93برامج سȞنǽة خاصة ǼمناطȘ الهضاب العلǽا والجنوب أزȄد من 

ا والجنوب شرȄان التنمǽة ألف وحدة Ǽالجنوب تعد منطقتي الهضاب العلǼ56 ǽالهضاب و 
 2009-2005الوطنǽة ولهذا فقد حظیت المنطقتین ببرنامجین خاصین خلال الخماسي 

  8ألف وحدة Ǽالجنوب. 56لف وحدة سȞنǽة .Ǽالهضاب و  93سمحا بإنجاز أزȄد من 

-1999وحدة عمومǽة تم إنجازها على المستوȐ الوطني  6400تجدید أزȄد من  
تكفل قطاع السȞن و العمران Ǽمهمة تجدید هǽاكل الدولة وتجهیزاتها ضمن مختلف  2011

-1999وحدة عمومǽة خلال الفترة الممتدة من  6400القطاعات حیث تم تجدید أزȄد من 
2011.  

نجد قطاع الترǽȃة الوطنǽة الذȑ حظي بتجدید وفي طلǽعة تجدید هذه التجهیزات  
مشروع  11000قطاع التعلǽم العالي حیث تم إنجاز أكثر من -2011.وحدة وȞذا  2900
  .1999ما بین 

ملǽار دینار لإعادة الاعتǼار للبناء القدǽم بهدف المحافظة على  10تخصǽص  
ملǽار  10دǽم وتخصǽص التراث المبني تم وضع برنامج خاص لإعادة الاعتǼار للبناء الق

دینار من اجل ترمǽم للبنǽات التي تحمل Ǽصمات معمارȄة ممیزة وقد وجه هذا البرنامج أساسا 
  إلى البنǽات المتواجدة ȞǼل من ولاǽة الجزائر وهران عناǼة وقسنطینة.

                                                            

   .2012جوان  01مجلة السكن العدد  - جريدة الخبر وكالة ريتز الدولية 8 
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  . 2014إنجاز أزȄد من ملیوني وحدة سȞنǽة في أفاق  

وذلك  ǽ2014طمح قطاع السȞن لإنجاز أزȄد من ملیوني وحدة سȞنǽة في أفاق سنة 
   Ǽ2010 -2014عد تجسید مخطط السȞن المندرج في إطار البرنامج الخماسي 

ملǽار دینار لتموȄل هذا البرنامج الضخم  4300ولهذا الشأن تم تخصǽص أزȄد من 
  الإیجارȑ. بلمائة منه إلى تموȄل السȞن الاجتماعي 75الذȑ خصص 

ملیون  7ر5سنة من مسیرة البناء والتشید تعد الجزائر الیوم أزȄد من  Ǽ50عد مرور  
  9. 2014ملاین وحدة سȞنǽة في أفاق  8وحدة سȞنǽة وتطمح لبلوغ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                            

  2012جوان  01مجلة السكن العدد  - جريدة الخبر وكالة ريتز الدولية 9 
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   منهجǻة الدراسة المیدانǻةالمǺحث الثاني: 

 الرضا عن عامة نظرة فیهما أدرج حیث فصلین على النظري الجانب لاشتم
 وتم ،الأداء من لعا مستوى لتحقیق إتباعها یمکن التي سیاساته ومختلف الوظیفي
 استمارة تقدیم تتضمن میدانیة دراسة عن عبارة وهو التطبیقي الجانب على إسقاطها
  .سؤال 19والتي تحتوȑ على ǼمدیرȄة السȞن لولاǽة المدǽة  للموظفین استبیان

  المطلب الأول: منهجǻة الدراسة

تمهیدا لدراسة النظرȄة في حالة غǽاب دراسات  الاستقصائǽةتعتبر الدراسات 
  ساǼقة تتضمن متغیرات الǼحث.

  أهداف الدراسة: - 1

  التعرف على الرضا الوظǽفي والأداء مع التعرض إلى مختلف العوامل المؤثرة فیهم. -

  إبراز القǽمة الحقǽقǽة للرضا الوظǽفي. -

Ǽالغة الأهمǽة في المؤسسات لما لها من دور في تفعیل أداء أن الرضا الوظǽفي غاǽة  -
  الموظفین في المؤسسات العمومǽة.

  اختǻار العینة: - 2

  موظف، حیث اشتملت هذه العینة على: 30عǼارة عن عینة قدرها  المیدانǽةعینة الدراسة 

  رؤساء مصالح. -1

  متصرفین إدارȄین. -2

  أعوان إدارȄین. -3

  حراس. -4
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  جمع المعلومات:طرق  - 3

Ǽالاعتماد على تقنǽة تحلیل الاستبǽان، فإن عملǽة جمع  الاستقصائǽةالدراسة  تم إجراء 
  البǽانات تمت Ǽالاعتماد على الطرق التالǽة.

توزȄع جزء من الاستبǽانات على مستوȐ (مصالح المدیرȄة والموظفین ...) حیث یتم  -1
لمدروس وǽطلب منه ملء الاستبǽان تقدǽم الاستبǽان للشخص الذȑ یخصه الموضوع ا

  وإعادته إلى نفس المȞان وهذا Ǽعد تقدǽم Ǽعض الشروحات.

  جمع الاستبǽانات منترك المجال لهم في الإجاǼة ǼحرȄة. -2

  المطلب الثاني: الإطار العام للدراسة 

  :دراسةتحدید مشȜلة ال - 1

 فǻما یلي: تتمثل الإشȜالǻة الرئǻسǻة -
بین الرضا الوظǻفي وأداء الموظفین في مدیرȂة السȜن بولاǻة لا توجد علاقة تأثیر  

  .المدǻة
  : دراسةأهداف ال - 2

ومدȐ تأثیرها على  قǽاس درجة أهمǽة المتغیرات المدروسة في الǼحث لدȐ الموظفین، -
  الأداء.

  قǽاس مستوȐ الرضا لدȐ الموظفین. -

  قǽاس مستوȐ الأداء للموظفین. -

 تأثیرها على الأداء لدȐ مدیرȄة السȞن.إیجاد نوع العلاقة وقوة  -

  تحدید مجتمع الدراسة والعینة: - 3

Ǽما أن الهدف من الدراسة هو قǽاس الرضا الوظǽفي على الأداء فقد استهدفت الدراسة رؤساء 
  المصالح، أعوان إدارȄین، الحراس.
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  إعداد الاستبǻان: - 4

  اء رئǽسǽة هي:تم إعداد الاستقصاء Ǽاللغة العرǽȃة وهو یتضمن ثلاث أجز 

في الجزء الأول البǽانات الشخصǽة، أما الجزء الثاني مȞونات الرضا الوظǽفي، وفي الجزء 
  الثالث المتغیر التاǼع (أǼعاد الأداء).

  توزȂع استمارة الاستبǻان:

 .موظف ǼالمدیرȄة، استغرقت مدة أسبوع 30قمنا بتوزȄع مجموعة من الاستبǽانات مست 

  صدق وثǺات الاستبǻانو  یب الإحصائǻة المستخدمةالأسالالمطلب الثالث: 

  الأسالیب الإحصائǻة المستخدمة:أولا: 

من أجل دراسة وتحلیل للاستبǽان تم الاستعانة ببرمجة الحزمة الإحصائǽة للعلوم    
  ، وذلك من خلال استخدام الأدوات الإحصائǽة التالǽة:23إصدار  SPSSالاجتماعǽة 

  لإظهار إجاǼات أفراد العینة. التكرارات والنسب المئوǽة-

  المتوسطات الحسابǽة لمعرفة درجة موافقة المستجوȃین. -

  _ اختǼار التوزȄع الطبǽعي.

  معامل ألفا Ȟرو نǼاخ، وذلك Ǽغǽة تقدیر ثǼات الدراسة. -

الانحرافات المعǽارȄة لقǽاس درجات تشتت إجاǼات زȃائن عن وسطها الحسابي، درجة -
، لتحدید الأثر بین Bومعامل انحدار 2R، معامل التحدید ȋR الارتǼا المعنوǽة ومعامل

  المتغیر المستقل والمتغیر التاǼع.

) 0,95) الذȑ تقابله مستوȐ الثقة (0,05واعتمدنا على مستوȐ الدلالة أن الأهمǽة (
  .Tلتفسیر نتائج اختǼارات المستخدمة اختǼار فرضǽات الدراسة Ǽاستخدام اختǼار 
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  وثǺات الاستبǻان:صدق ثانǻا: 

  :لمتغیرات الدراسةأ: اختǺار التوزȂع الطبǻعی

سنقوم ǼاختǼار التوزȄع الطبǽعي لمتغیرات الدراسة للتأكد من صلاحǽة                 
النموذج اختǼار فرضǽات الدراسة، وسنقوم ǼحساǼه من خلال معاملي الالتواء والتفلطح 

)Skewness Kurtosis, حوثǼ دȞالإحصاء أن)، وتؤ" (Skewness)  ونȞǽ یجب أن
  .10]3-،3حصور بین [م (Kurtosis) ] و1-،  1محصور بین [

ونلاحظ في خلال الجدول الموالي أن القǽم الإحصائǽة لمعامل الالتواء Ȟانت         
و هي في المجال المطلوب، بینما Ȟانت قǽم معامل  -0.857و -0.161محصورة بین 

وهي Ȟذلك في المجال المطلوب، وهذا ما یؤȞد  1.316و -0.540التفلطح محصورة بین 
  .أن جمǽع متغیرات الدراسة تتǼع التوزȄع الطبǽعي

  ): التوزȂع الطبǻعي لمتغیرات الدراسة04الجدول رقم (

 المكونات
  )Kurtosisالتفلطح ( )Skewnessالالتواء (

  إحصائيا  الخطأ  إحصائيا  الخطأ

  0.513  0.813  0.531  0.419  مكونات الرضا الوظيفي

 أبعاد الأداء

 1.315 0.813  -0.725 0.419 كمية الجهد

  -0.540 0.813  -0.525 0.419  نوعية الجهد

  0.307 0.813  -0.724 0.419  نمط الأداء

  .SPSS إعداد الطالبین Ǽالاعتماد على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال المصدر:

  

  
                                                            

 .140، ص2008، 1دار صفاء، عمان، الطǼعة  الإحصاء والتطبǻقي والحیوȏ،محمد حسین محمد رشید، 10
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  ب: الصدق الظاهرȏ للأداة:

Șتم عرضها على الأستاذ المشرف ومجموعة من  للتحق ȑان الظاهرǽمن صدق الاستب
الأساتذة المختصین من جامعة المدǽة، Ȟلǽة العلوم الاقتصادǽة والتجارȄة وعلوم التسییر، 

)، والذین أبدو ملاحظاتهم حول بناء الفقرات ومدȐ 01الظاهرة أسمائهم في الملحȘ رقم (
إلǽه وقد أخذت جمǽع الملاحظات Ǽعین الاعتǼار وتم تعدیل  اتساقها مع المحور الذȑ تنتمي

.Ȑادة أخرȄارات، وزǼعض العǼ اغةǽوإعادة ص 

  ج: ثǺات أداة الدراسة: 

ǽشیر مفهوم الثǼات إلى اتساق أداة القǽاس أو إمȞانǽة الاعتماد علیها وتكرار             
خ اب معامل الثǼات ألفا Ȟرو نǼاوللتحقȘ من ثǼات أداة الدراسة تم حس استخدامها في القǽاس

(Cronbach Alpha) ع لǽة، ولكل متغیر بجمǽة الكلǽغته النهائǽصǼ لاتساق الداخلي
وقد Ȟانت النتائج Ȟما هي  %50أǼعاده، وتم قبول الفقرات التي Ȟǽون معامل ثǼاتها ǽفوق 

   :موضحة في الجداول التالǽة

   :الوظǻفيامل ألفا Ȝرو نǺاخ لمحور مȜونات الرضا : مع1

   :الوظǻفيمعامل ألفا Ȝرو نǺاخ لǺعد مȜونات الرضا : 1.1

  ): معامل الثǺات لفقرات Ǻعد مȜونات الرضا الوظǻفي05الجدول رقم (

  

  
  .SPSSإعداد الطالبین Ǽالاعتماد على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال المصدر:

 الوظǽفي الرضا مȞونات الجدول إلى أن معامل الثǼات لفقرات لǼعدتشیر البǽانات في 
Ǽالتالي فإن الثǼات ǼالنسǼة لفقرات هذا الǼعد و  )%53حیث Ȟانت نسبته ( )،% ǽ50فوق (
  مقبول.

  كرو نباخ ألفا  عدد الفقرات

08  0.535  
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 :أǺعاد الاداءمعامل ألفا Ȝرو نǺاخ لمحور : 2

  معامل ألفا Ȝرو نǺاخ للǺعد Ȝمǻة الجهد: : 2-1

  الثǺات لفقرات متغیر Ȝمǻة الجهد): معامل 06الجدول رقم (

  

  
  .SPSS إعداد الطالبین Ǽالاعتماد على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال المصدر:

تشیر البǽانات في الجدول هذا إلى أن معامل الثǼات لفقرات لǼعد Ȟمǽة الجهد أقل من 
   .ǽعني أن ثǼات هذا الǼعد متوسط) هذا % 46.5) حیث Ȟانت نسبته (50(% 

  معامل ألفا Ȝرو نǺاخ لمحور نوعǻة الجهد: :2- 2

  ): معامل الثǺات لفقرات لǺعد نوعǻة الجهد07الجدول رقم (

  

  
  .SPSSإعداد الطالبین Ǽالاعتماد على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال المصدر:

الجدول هذا إلى أن معامل الثǼات لفقرات لǼعد نوعǽة الجهد أكبر  تشیر البǽانات في
   .) هذا ǽعني أن ثǼات هذا المتغیر مقبول%53.6) حیث Ȟانت نسبته (50من (% 

  معامل ألفا Ȝرو نǺاخ لǺعد نمط الأداء:  :3-2

  ): معامل الثǺات لفقرات لǺعد نمط الأداء08الجدول رقم (

  

  
  .SPSS إعداد الطالبین Ǽالاعتماد على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال المصدر:

  كرو نباخ ألفا  عدد الفقرات

04  0.465  

  كرو نباخ ألفا  عدد الفقرات

03  0.536  

  كرو نباخ ألفا  عدد الفقرات

04  0.621  
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تشیر البǽانات في الجدول هذا إلى أن معامل الثǼات لفقرات لǼعد Ȟمǽة الجهد أقل من 
  .) هذا ǽعني أن ثǼات هذا الǼعد مقبول% 62.1) حیث Ȟانت نسبته (50(% 

  فقرات الاستبǻان:معامل ألفا Ȝرو نǺاخ لكل : 3

  ): معامل الثǺات لكل فقرات الاستبǻان09الجدول رقم (

  

 
  .SPSS إعداد الطالبین Ǽالاعتماد على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال المصدر:

) %50تشیر البǽانات في الجدول هذا إلى أن معامل لكل فقرات الاستبǽان أكبر من (
  ) هذا ǽعني أن ثǼات فقرات الاستبǽان مقبول.% 75.1حیث Ȟانت نسبته (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  كرو نباخ ألفا  عدد الفقرات

25  0.751  
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 المǺحث الثالث: تحلیل وتفسیر نتائج الدراسة المیدانǻة

، سوف نقوم بتحلیل وتفسیر النتائج المتحصل علیها من خلال المǼحثمن خلال هذا 
               الاستبǽان الخاص Ǽالدراسة.

  الجزء المتعلǺ Ȗالبǻانات الشخصǻة: تحلیل المطلب الأول

تتضمن الاستبǽان جزء خاصاً Ǽالبǽانات المتعلقة Ǽالخصائص الشخصǽة للتعرف على      
خصائص عینة الدراسة وتتوزع أفراد العینة حسب متغیرات: الجنس، العمر، سنوات الخبرة، 

  حسب المؤهل العلمي، وȞانت النتائج المتحصل علیها Ȟالآتي:

  توزȂع العینة حسب السن: :1

) تلخǽصاً للنتائج المتوصل إلیها بخصوص توزȄع 17) والشȞل رقم (ǽ10مثل الجدول رقم (
 أفراد الدراسة حسب السن:

  السن): توزȂع العینة حسب 10الجدول رقم (

 

  

  

  

 
  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

  

  

  

  %النسبة المئوية  التكرار السن

  %33.3  10  30-20من

  %33.3  10  40-31من

  %13.3  4  50-41من

  %20  6  51منأكثر 

  %100  30  المجموع
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 السن توزȂع العینة حسب ):17( رقم الشȜل

  

  

  

  

  

  
  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

أعلاه، أن أكبر عدد من الأفراد المستجوȃین تشȞل من نلاحظ من الجدول والشȞل 
) مما یدل على أن الأغلبǽة من 40-31سنة) ومن (30إلى 20الفئتین العمرȄتین من (

، أما الفئة %33.3بـ  الفئتین الموظفین هم من حدیثي التوظیف، حیث قدرت نسǼة Ȟل من
 50الفئة العمرȄة أكثر ( ، أما%13.3بلغت ما نسبته  سنة) فقد 50إلى  41( العمرȄة من

  .%20سنة) فقد بلغت ما نسبته 

  : توزȂع أفراد الدراسة حسب متغیر الوظǻفة:2

) تلخǽصاً للنتائج المتواصل إلیها بخصوص 18) والشȞل رقم (ǽ11مثل الجدول رقم (
  :توزȄع أفراد الدراسة حسب الوظǽفة
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 ): توزȂع العینة حسب الوظǻفة11الجدول رقم (

 

  

  

  

 
 .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

 الوظǻفة): توزȂع العینة حسب 18الشȜل رقم (

 

 

 

 

  
  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

  : توزȂع أفراد الدراسة حسب متغیر الجنس:3

) تلخǽصاً للنتائج المتواصل إلیها بخصوص 19) والشȞل رقم (ǽ12مثل الجدول رقم (
  توزȄع أفراد الدراسة حسب الجنس:

  

  

 الوظيفة  التكرار %النسبة المئوية 

 حارس  2  %6.3

 عون إداري 9 %28.1

 إداري 6 %18.8

  متصرف إداري 9 %28.1

  رئيس مصلحة 4 %12.5

  المجموع  30 %100
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 توزȂع العینة حسب الجنس: )12(الجدول رقم  

 

  

 

  
  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

 ): توزȂع العینة حسب الجنس19الشȜل رقم (

 

 

 
 

  

  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

نلاحظ من الجدول والشȞل أعلاه، أن نسǼة الذȞور لا تساوȑ نسǼة الإناث، Ǽحیث 
فرد من الإناث، 16فرد من الذȞور و14  إناث أȑ %53ذȞور و %47بلغت Ȟلیهما نسǼة 

  الجنس.وهذا ما ǽعزز تفاوت الإجاǼات نظرا لمتغیر 

  :توزȂع العینة حسب الأجر- 4

) تلخǽصاً للنتائج المتواصل إلیها بخصوص 20) والشȞل رقم (ǽ13مثل الجدول رقم (
 :الأجرتوزȄع أفراد الدراسة حسب 

  

%النسبة المئوية   الجنس التكرار

 ذكر 14 %46.7

 أنثى 16 %53.3

 المجموع 30           %100
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 الأجر: توزȂع العینة حسب )13الجدول رقم (

  

  

  

  

  

  
  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

 الأجرتوزȂع العینة حسب ):20الشȜل رقم (

  
 .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

 20000أن أعلى نسǼة للأجراء هم ما بین نلاحظ من الجدول والشȞل أعلاه،       
دج بنسǼة تقدر ب  60000و 35000بین  ، تلیها نسǼة ما%46.9دج، بنسǼة35000و

، أما الأقل من %18.8بـ دج  60000، ثم تلیها نسǼة الأجراء الأكثر من 21.9%
وهذ ǽعود لضعف الطلب على شهادة ، %6.3دج فنسبتهم ضعǽفة حیث قدرت بـ 20000

  .تقني سامي

  %النسبة المئوية   التكرارت  المستوى

  %6.3  2  دج 20000أقل من 

  %46.9  15  دج 35000و 20000ما بين 

  %21.9  7  دج 60000و 35000ما بين 

 %18.8  6  دج 60000أكثر من 

  %100  30  المجموع
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  :توزȂع العینة حسب المستوȎ التعلǻمي: 5

) تلخǽصاً للنتائج المتواصل إلیها بخصوص توزȄع 21) والشȞل رقم (ǽ14مثل الجدول رقم (
  :التعلǽمي المستوȐ أفراد الدراسة حسب 

 : توزȂع العینة حسب المستوȎ التعلǻمي)14الجدول رقم (

  

  

  

  

  
  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

 العینة حسب المستوȎ التعلǻميتوزȂع  ):21الشȜل رقم (

  
 .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

أن أعلى نسǼة للمؤهلین هم من المستوȐ ماستر نلاحظ من الجدول والشȞل أعلاه،        
 ، أما التقني سامي فنسبتهم%33.3، تلیها نسǼة لǽسانس بنسǼة تقدر ب %36.7بنسǼة

  .وهذ ǽعود لضعف الطلب على شهادة تقني سامي، %30 ضعǽفة حیث قدرت بـ

   

  %النسبة المئوية   التكرارت  المستوى

  %22  6  ثانوي

  %51  16  جامعي

  %27  8  دراسات عليا

  %100  30  المجموع
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  توزȂع العینة حسب سنوات الخبرة:- 6

) تلخǽصاً للنتائج المتواصل إلیها بخصوص توزȄع 22) والشȞل رقم (ǽ15مثل الجدول رقم (
 :سنوات الخبرةأفراد الدراسة حسب 

  الخبرةسنوات : توزȂع العینة حسب )15الجدول رقم (

  

  

  

  

  

  
  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج لمصدر : ا

  الخبرةسنوات العینة حسب  توزȂع ):22الشȜل رقم (

  
  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

  

  %النسبة المئوية   التكرارت  سنوات الخبرة

  %16.1  5  5-1من 

  %25.8  8 10-6من 

  %16.1  5  15- 11من 

  %38.7  12  16أكثر من 

  %100  30  المجموع
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ان نسǼة الموظفین الذین تتراوح سنوات خبرتهم في نلاحظ من الجدول والشȞل أعلاه،        
، ووجدنا أن أفراد العینة الذین %38.7سنة Ȟانت أكبر  حیث قدرت بـ16العمل اكثر من
، في حین تقارب الفئة أقل من %25.8سنوات بلغة نسǼة10-6خبرتهم من Ȟانت سنوات 

، وهذا یؤȞد أن %16.1سنة بنسǼة  15- 11، والفئة من%16.1سنوات خبرة ما نسبته 5
 ). 15الى11سنوات والفئة( 5أقل المستخدمین لا تتجاوز خبرتهم 

  غیرات الدراسة: تحلیل وتفسیر نتائج متالمطلب الثاني

السȞن بولاǽة Ǽغرض تقیǽم متغیرات الدراسة (الرضا الوظǽفي والأداء) في مدیرȄة 
المتوسط الحسابي والانحراف المعǽارȑ مؤشرات المتمثلة في سیتم التطرق إلى  ،المدǽة

   .وتكرارات ونسب الموافقة

  : تحلیل وتفسیر إجاǺات العینة حول مȜونات الرضا الوظǻفي:1

  الوظǻفي": الرضا العینة حول Ǻعد" مȜوناتأ: تحلیل وتفسیر إجاǺات 
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: التكرارات والنسب المئوǻة والمتوسطات الحسابǻة والانحراف المعǻارȏ لعǺارات Ǻعد" )16الجدول رقم (
  الوظǻفي" الرضا مȜونات

 العبارات
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

التكرار و 
  النسبة

موافق 
  بشدة

  محايد  موافق
غير 
  موافق

غير 
موافق 
  بشدة

              0.997  4.375  مكونات الرضا الوظيفي

أشعر بالرضا اتجاه المديرية بسبب -
  ظروف العمل الجيدة.

1.5 1.042  
  3  7  5  15  0  التكرار

النسبة
%  

0 48.4  16.1  22.6  9.7  

أشعر بالرضا اتجاه الأجر والحوافز -
  التي أحصل عليها.

2.00 1.117  
  1  3  3  17  6  التكرار

النسبة
%  

20 56.7  10  10  3.3  

 لأنها منظمتي نحو بالرضا أشعر-
  دوريا. الترقية يل تضمن

2.00  0.964  
 0 5 2 13  10  التكرار

النسبة
% 

33.3 43.3 6.7 16.7 0 

أشعر بالرضا نحو منظمتي لأنها  -
 تحدد ساعات العمل الواجب إنجازها.

 
3.00  0.980  

 1 6 4 13  6  التكرار

النسبة
% 

20 43.3 13.3 20 3.3 

  0.984  2.00 أشعر بأنني مهتم بعملي اليومي. -
 1 6 4 13  6  التكرار

النسبة
% 

20 43.3 13.3 20 3.3 

نتيجة تقييم المسؤولين عنك تعتبر  -
 فعليا حقيقة أدائك بالعمل.

3.00  0.868  
 1 6 4 13  6  التكرار

النسبة
% 

20 43.3 13.3 20 3.3 

بعين الاعتبار  أفكارك وأرائك تؤخذ -
 من قبل مديرك عند اتخاذه للقرار.

2.00  0.986  
 1 6 4 13  6  التكرار

النسبة
% 

20 43.3 13.3 20 3.3 

أشعر بالرضا اتجاه المديرية التي  -
 أعمل بها.

 
2.00  1.042  

 1 6 4 13  6  التكرار

النسبة
% 

20 43.3 13.3 20 3.3 

  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 
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  من الجدول أعلاه نلاحظ ما یلي:

وهذا ǽعني درجة موافقة  4.375مȞونات الرضا الوظǽفي بلغ المتوسط الحسابي لǼعد   -
 ȑارǽما بلغ انحرافه المعȞ ،ةǽعني وجو  0.99عالǽ مة إلى الواحد فذلكǽت القȃلما اقترȞ ȑد أ

تشتت في إجاǼات المǼحثین وفǽما ǽأتي تفصیل للنتائج الإحصائǽة لعǼارات هذا الǼعد، حیث 
  نجد:

 ) ارة الأولىǺالرضا أشعرتشیر نتائج العǼ ة اتجاهȄسبب المدیرǼ الجیدة العمل ظروف:( 
 ما ǽعنى درجة موافقة متوسطة وانحراف معǽارȑ  1.5إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدر بـ 

من الموظفین  %48،4أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن حوالي من  1.042
، بینما حوالي الجیدة العمل ظروف Ǽسبب المدیرȄة اتجاه Ǽالرضاالمستجوȃین ǽشعرون 

  لا یوافقون على ذلك. 13.3%
 ) ةǻارة الثانǺالرضا أشعرتشیر نتائج العǼ إلى  ):علیها أحصل التي والحوافز الأجر اتجاه

ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف معǽارȑ  2.00أن قǽمة المتوسط الحسابي قدر بـ 
من الموظفین المستجوȃین ǽشعرون %56.7، أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن 1.117
  بذلك. ون ر لا ǽشع %10بینما  علیها، وǽحصلون  التي والحوافز الأجر اتجاه Ǽالرضا
  ارةǺالرضا أشعرالثالثة (تشیر نتائج العǼ ة لي تضمن لأنها منظمتي نحوǽا الترقȄدور:( 

ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف معǽارȑ  2.00إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدر بـ 
من الموظفین المستجوȃین ǽشعرون %43،3أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن  0.964

  لاǽشعرونبذلك.Ǽ16.7%الرضا بینما 
  عةǺارة الراǺالرضا أشعر(تشیر نتائج العǼ الواجب العمل ساعات تحدد لأنها منظمتي نحو 

ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف  3.00): إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدر بـ إنجازها
 ȑارǽما أن  0.964معȞ اتǼیوجد تشتت في الإجا ȑین %43.3أȃمن الموظفین المستجو
 لا یوافقون على ذلك. %20ما بین Ǽالرضا، ǽشعرون 
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 ارة الخامسةǺأنني أشعر( تشیر نتائج العǼ عملي مهتمǼ مة المتوسط الیوميǽإلى أن ق :(
أȑ یوجد  0.984ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف معǽارȑ  2.00الحسابي قدر بـ 

 Ǽالاهتمام Ǽالعمل من الموظفین المستجوȃین ǽشعرون %43.3تشتت في الإجاǼات Ȟما أن 
 لا یوافقون على ذلك. %20بینما  الیومي،
 ارة السادسةǺم نتیجة( تشیر نتائج العǽا تعتبر عنك المسؤولین تقیǽقة فعلǽأدائك حق 

ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف  3.00): إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدر بـ Ǽالعمل
 ȑارǽما أن  0.868معȞ اتǼیوجد تشتت في الإجا ȑین من %43.3أȃالموظفین المستجو
 لا یوافقون. %20بینما  یوافقون،
 عةǺارة الساǺارك تشیر نتائج العȞعین تؤخذ وأرائك (أفǼ ارǼعند مدیرك قبل من الاعت 

ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة  2.00للقرار): إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدر بـ  اتخاذه
 ȑارǽیوجد تشتت في  0.984وانحراف مع ȑات،أǼما أن  الإجاȞ43.3% من الموظفین

 لا یوافقون على ذلك. %20بینما  المستجوȃین یوافقون،
 ارة الثامنةǺالرضا أشعر( تشیر نتائج العǼ ة اتجاهȄمة بها أعمل التي المدیرǽإلى أن ق :(

أȑ  0.984ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف معǽارȑ  2.00المتوسط الحسابي قدر بـ 
 من الموظفین المستجوȃین یوافقون وǽشعرون Ȟ43.3%ما أن  في الإجاǼات،یوجد تشتت 

 لا یوافقون على ذلك. %20بینما  Ǽالرضا اتجاه المدیرȄة التي ǽعملون بها،
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  : تحلیل وتفسیر إجاǺات العینة حول الأداء (المتغیر التاǺع):2

 الحسابǻة والانحراف المعǻارȏ للǺعد الأداء: التكرارات والنسب المئوǻة والمتوسطات )17الجدول رقم (

  العبارات
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
 المعياري

التكرار و 
  النسبة

موافق 
  بشدة

  محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
  بشدة

              1.154  3.150  الأداء

كمية الجهد تتطلب منك مقارنة -
بلوقتك المتوفر معقولة.

3.40  1.003  
  2  3  8  15  2  التكرار

  6.7  10  26.7  50 6.7  %النسبة

في طلب منك التواجد بعد ساعات  -
ذلكالعمل الرسمية فأنك على استعداد ل

3.47  1.106  
  2  6  0  20  2  التكرار

  6.7  20  0  66.7 6.7  %النسبة

ير التحفيز الغير المادي من قبل المد-
يزيد من انتاجيتك

3.17  1.341  
  5  4  7  9  5  التكرار

 16.7 13.3 23.3 30 16.7  %النسبة

خلال  يقوم مديرك مباشرة بتقييم أدائك
ضعف عملية التقييم مع توضيح نقاط ال

وإمكانية تطويرها.
3.27  1.258  

 2 8 6 8  6  التكرار

 6.7 26.7 20 26.7 20 %النسبة

اءة يقوم العاملين بتأدية الاعمال بكف-
والفعالية المطلوبة.

3.30  1.264  
  3  6  5  11  5  التكرار

  10  20  16.7  36.7 16.7  %النسبة

يؤدي العاملين المهام الوطفة طبقا -
لمعاير الجودة المطلوبة.

3.53  1.106  
  1  6  4  14  5  التكرار

  3.3  20  13.3  46.7 16.7  %النسبة

ز يبذل العاملين الجهد الكافي لا نجا-
المهام في الوقت المحدد

3.77  1.040  
  2  15  4  التكرار

  
6  

1  

  3.3  20  6.7  50 13.3  %النسبة

 تساهم معاير الأداء في إنجاز الأعمال-
جاز طيقا للمعايير تقييم الأداء في ان
الاعمال طبقا للخطط والبرامج 

المعتمدة

3.30  1.022  

  1  5  12  8  4  التكرار

  3.3  16.7  40  26.7 13.3  %النسبة

مهامك ومسؤوليتك داخل العمل 
 مرضيا لك

3.77  1.223  
  1  6  2  11  10  التكرار
  3.3  20  6.7  36.7  33.3  النسبة

بل لديك الثقة بما يتم اخبارك به من ق
الأدرة

3.80  1.064  
  2  2  2  18  6  التكرار
  6.7  6.7  6.7  60  20  النسبة

رار لديك الصلاحية الكافية لاتخاذ الق
في حال تطلب موقعك الوظيفي ذلك

3.77  1.104  
  1  4  4  13  8  التكرار
  3.3  13.3  13.3  43.3  26.7  النسبة

  1.326  3.03يتم تزويدك بالتدريب الوظيفي
  4  9  3  10  4  التكرار
  13.3  30  10  33.3  13.3  النسبة

  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 
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  من الجدول أعلاه نلاحظ ما یلي:

وهذا ǽعني درجة موافقة عالǽة،  3.15الرضا الوظǽفي  بلغ المتوسط الحسابي لمȞونات -
 ȑارǽلغ انحرافه المعȃعني وجود تشتت 1.154وǽ مة إلى الواحد فذلكǽت القȃلما اقترȞ حیث

  في إجاǼات المǼحثین وفǽما ǽأتي تفصیل للنتائج الإحصائǽة لمؤشرات هذا الǼعد:

  ارة الأولىǺة الجهد تتطلب منك مقارن(تشیر نتائج العǽمȞإلى ة بلوقتك المتوفر معقولة :(
، ما ǽعنى درجة موافقة متوسطة وانحراف معǽارȑ 3.40أن قǽمة المتوسط الحسابي قدرت بـ 

من الموظفین  %50، أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن حوالي من 1.003قدر بـ 
، بینما ةȞمǽة الجهد تتطلب منك مقارنة بلوقتك المتوفر معقولالمستجوȃین یوافقون على أن 

  لا یوافقون على ذلك. %10حوالي 
  ةǻارة الثانǺة فأنك على (تشیر نتائج العǽعد ساعات العمل الرسمǼ في طلب منك التواجد

، ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة 3.47): إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدرت بـ استعداد لذلك
، Ȟما أن حوالي من ، أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات1.106وانحراف معǽارȑ قدرت بـ 

اذ طلب منك التواجد Ǽعد ساعات من الموظفین المستجوȃین یوافقون على أنه  66.7%
  لا یوافقون على ذلك. %20، بینما حوالي العمل الرسمǽة فأنك على استعداد لذلك

  ارة الثالثةǺد من انتاجیتك(تشیر نتائج العȄمن قبل المدیر یز ȑإلى التحفیز الغیر الماد :(
ǽ3.17مة المتوسط الحسابي قدرت بـ أن ق ȑارǽة وانحراف معǽعنى درجة موافقة عالǽ ما ،

من الموظفین  %30، أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن حوالي من 1.341قدرت بـ 
، بینما التحفیز الغیر المادȑ من قبل المدیر یزȄد من انتاجیتكالمستجوȃین یوافقون على أن 

  شدة على ذلك.لا یوافقون Ǽ %16.7حوالي 
  عةǺارة الراǺم مع (تشیر نتائج العǽة التقیǽم أدائك خلال عملǽاشرة بتقیǼقوم مدیرك مǽ

، 3.27): إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدرت بـ توضǽح نقاȋ الضعف وإمȞانǽة تطوȄرها.
، أȑ یوجد تشتت في 1.258ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف معǽارȑ قدرت بـ 
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Ȟ ،اتǼین یوافقون على أن  %26.7ما أن حوالي من الإجاȃقوم من الموظفین المستجوǽ
، مدیرك مǼاشرة بتقیǽم أدائك خلال عملǽة التقیǽم مع توضǽح نقاȋ الضعف وإمȞانǽة تطوȄرها

  لا یوافقون على ذلك. %26.7بینما حوالي 
  ارة الخامسةǺفاءة (تشیر نتائج العȞǼ ة الاعمالǽقوم العاملین بتأدǽ.ةǼة المطلوǽوالفعال :(

، ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة جدا وانحراف 3.30إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدرت بـ 
من  %36،7، أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات. Ȟما أن حوالي من 1.264معǽارȑ قدرت بـ 

 ǽقوم العاملین بتأدǽة الاعمال ȞǼفاءة والفعالǽةالموظفین المستجوȃین یوافقون على أنه 
  لا یوافقون على ذلك. %20، بینما حوالي المطلوǼة
  ارة السادسةǺقا لمعایر الجودة (تشیر نتائج العǼفة طǽالعاملین المهام الوظ ȑیؤد

، ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة 3.53): إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدرت بـ المطلوǼة.
ت. Ȟما أن حوالي من ، أȑ یوجد تشتت في الإجاǼا1.106وانحراف معǽارȑ قدرت بـ 

یؤدȑ العاملین المهام الوظǽفة طǼقا من الموظفین المستجوȃین یوافقون على أنه  46.7%
 لا یوافقون على ذلك. %20، بینما حوالي لمعایر الجودة المطلوǼة

  عةǺارة الساǺیبذل العاملین الجهد الكافي لا نجاز المهام في الوقت (تشیر نتائج الع
، ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة 3.77ة المتوسط الحسابي قدرت بـ ): إلى أن قǽمالمحدد

 %50أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن حوالي من  1.040وانحراف معǽارȑ قدرت بـ 
یبذل العاملین الجهد الكافي لأنجز المهام في من الموظفین المستجوȃین یوافقون على أنه 

  على ذلك.لا یوافقون  %20، بینما حوالي الوقت المحدد
  ارة الثامنةǺم (تشیر نتائج العǽقا للمعاییر تقیǽتساهم معایر الأداء في إنجاز الأعمال ط

): إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي الأداء في انجاز الاعمال طǼقا للخطط والبرامج المعتمدة
، أȑ یوجد 1.022، ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف معǽارȑ قدرت بـ 3.30قدرت بـ 

من الموظفین المستجوȃین یوافقون على  %26.7تت في الإجاǼات. Ȟما أن حوالي من تش
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تساهم معایر الأداء في إنجاز الأعمال طǽقا للمعاییر تقیǽم الأداء في انجاز الاعمال أنه 
  لا یوافقون على ذلك. %16.7، بینما حوالي طǼقا للخطط والبرامج المعتمدة

  ارة التاسعةǺا لكمها(تشیر نتائج العǽمة مك ومسؤولیتك داخل العمل مرضǽإلى أن ق :(
، ما ǽعنى درجة موافقة متوسطة وانحراف معǽارȑ قدر بـ 3.77المتوسط الحسابي قدرت بـ 

من الموظفین  %36.7، أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن حوالي من 1.223
 %20بینما حوالي ، مهامك ومسؤولیتك داخل العمل مرضǽا لكالمستجوȃین یوافقون على أن 

 لا یوافقون على ذلك.
  ارة العاشرةǺه من قبل (تشیر نتائج العǼ اركǼما یتم اخǼ ك الثقةǽمة لإدارةالدǽإلى أن ق :(

، ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف معǽارȑ قدرت بـ 3.80المتوسط الحسابي قدرت بـ 
المستجوȃین من الموظفین  %60، أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن حوالي من 1.164

لا  %6.7، بینما حوالي لدیهم الثقة Ǽما یتم اخǼارك Ǽه من قبل الادارةأن ى یوافقون عل
 ون على ذلك.یوافق
  ة العشرǻارة الحادǺة لاتخاذ القرار في حال تطلب (تشیر نتائج العǽة الكافǽك الصلاحǽلد

، ما ǽعنى درجة 3.77): إلى أن قǽمة المتوسط الحسابي قدرت بـ موقعك الوظǽفي ذلك
، أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن 1.104موافقة عالǽة وانحراف معǽارȑ قدرت بـ 

لدیهم الصلاحǽة الكافǽة من الموظفین المستجوȃین یوافقون على أنه  %43.3حوالي من 
لا یوافقون Ǽشدة  %13.3، بینما حوالي لاتخاذ القرار في حال تطلب موقعك الوظǽفي ذلك

  على ذلك.
  ة عشرǻارة الثانǺفي(تشیر نتائج العǽب الوظȄالتدرǼ دكȄمة المتوسط یتم تزوǽإلى أن ق :(

، 1.326، ما ǽعنى درجة موافقة عالǽة وانحراف معǽارȑ قدرت بـ 3.03الحسابي قدرت بـ 
من الموظفین المستجوȃین  %33.3أȑ یوجد تشتت في الإجاǼات، Ȟما أن حوالي من 

  لا یوافقون على ذلك. %30بینما حوالي  یتم تزوȄدك ǼالتدرȄب الوظǽفي،یوافقون على أنه 
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  المیدانǻةالمطلب الثالث: اختǺار فرضǻات الدراسة 

ǽمȞن تقدیر العلاقة بین المتغیر المستقل والتاǼع اختǼار فروض دراستنا المیدانǽة            
 مȞوناتوذلك في صورة نموذج خطي Ǽاستخدام تحلیل انحدار الخطي الǼسǽط والمتعدد 

على أداء المورد الǼشرȑ، وȞما نعلم احصائǽا أن وجود علاقة انحدار Ǽسǽط الوظǽفي  الرضا
متعدد بین المتغیر المستقل والمتغیر التاǼع ǽعني هذا أن هناك علاقة ارتǼاȋ بین  أو

المتغیرȄن والعȞس لǽس Ǽصحǽح، وǼالتالي بدون اللجوء إلى التكرار نȞتفي بتحلیل علاقة 
 ،ȋاǼان علاقة التأثیر بینهما بدون التطرق إلى علاقة الارتǽن لتبȄانحدار المتعدد للمتغیر

اختǼار فروض دراستنا المیدانǽة تصب نحو تبǽان وجود علاقة التأثیر بین  حیث أن متطلǼات
 المتغیرȄن المدروسین.

  أولا: اختǺار الفرضǻة الفرعǻة الأولى:

وأثره على  الوظǽفي الرضا لا توجد علاقة تأثیر ذو دلالة إحصائǽة بین تحدید مȞونات -
  .0،05أداء العاملین ǼالمدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة، عند مستوȐ المعنوǽة 

ǽمȞن تقدیر العلاقة في صورة نموذج خطي Ǽاستخدام تحلیل انحدار الخطي            
  الوظǽفي وأثره على أداء العاملین. الرضا الǼسǽط لǼعد مȞونات

ر الفرضǻة الأولى (أثر Ǻعد مȜونات الرضا الوظǻفي ): نتائج تحلیل انحدار الǺسǻط اختǺا18الجدول رقم (
 على أداء العاملین) 

  النموذج
 المعاملات غير النمطية

المعاملات غير 
  النمطية

  Tمستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة 
B 

الخطأ 
 المعياري

Beta  

  Constant 18.85  6.857    2.753  0.10ثابت 
 الرضا مكونات

  الوظيفي
1.509  0.449  0.536  3.361  0.002  

  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 
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انطلاقا من نتائج الجدول أعلاه وما تطرقنا له ساǼقا ǽمȞن تحلیل علاقة تأثیر              
عینة وأثره على أداء العاملین ǼالمدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة من خلال  الوظǽفي الرضا مȞونات Ǽعد

  الدراسة Ȟما یلي:

 الوظǽفي الرضا لا توجد علاقة تأثیر ذو دلالة إحصائǽة بین مȞونات الفرضǻة العدمǻة:-
  .0.05وأثره على أداء العاملین ǼالمدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة، عند مستوȐ المعنوǽة 

 الوظǽفي الرضا توجد علاقة تأثیر ذو دلالة إحصائǽة بین لǼعد مȞونات الفرضǻة البدیلة:-
  .0.05وأثره على أداء العاملین ǼالمدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة، عند مستوȐ المعنوǽة.

 الوظǽفي الرضا لمتغیر Ǽعد مȞونات Tنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قǽمة          
)، وعلǽه مما 0.05وهي أقل من مستوȐ المعنوǽة ( 0.002مستوȐ دلالة  3.361عند قدرت

وأثره على  الوظǽفي الرضا مȞوناتǽشیر إلى وجود علاقة تأثیر ذات دلالة إحصائǽة بین Ǽعد 
فإن الفرضǽة لدȐ العاملین  ǼالمدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة ، ومنه ) 0.05عند مستوȐ دلالة (أداء 

 الرضا ة البدیلة أȏ یوجد دور لǺعد مȜوناتونقبل الفرضǻالفرعǽة الأولى غیر مقبولة 
وأثره على أداء العاملین ǺالمدیرȂة السȜن Ǻالمدǻة ، عند مستوȎ المعنوǻة  الوظǻفي
  ، أȏ صلاحǻة نموذج انحدار الǺسǻط.0.05

  (مȜونات الرضا الوظǻفي). 1.509+18.878أداء الموارد الǺشرȂة=-

  ثانǻا: اختǺار الفرضǻة الرئǻسǻة:

علاقة تأثیر بین الرضا الوظǻفي وأداء الموظفین في مدیرȂة السȜن بولاǻة لا توجد  -
  المدǻة
ومن أجل اختǼار الفرضǽة الرئǽسǽة والتي مؤداها دراسة علاقة التأثیر بین المتغیر     

المستقل (الرضا الوظǽفي) والمتغیر التاǼع (أداء الموارد الǼشرȄة)، سوف نستعین بتحلیل 
  جل توضǽح طبǽعة العلاقة بین المتغیرȄن (الرضا الوظǽفي).انحدار الǼسǽط من أ
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 أ: تحلیل انحدار الǺسǻط أثر الرضا الوظǻفي على أداء العاملین:
  ): تحلیل انحدار الǺسǻط الرضا الوظǻفي على أداء العاملین19الجدول رقم (

  النموذج

المعاملات غير 
  النمطية

المعاملا
ت غير 
 النمطية

 Tقيمة 
المحسو

  بة

مستوى 
  Tدلالة 
 

قيمة 
المح
سو
 fبة 

مستو
ى 
 fدلالة 

معامل 
التحديد 

R2  

معامل 
الارتباط

R  
B   الخطأ

  Betaالمعياري

1

ثابت 
Constant 

1.368
-  

9.785    -0.142  0.888  
19.1
15 

0.000  0.441  0.641  
  0.000  4.418  0.641  0.168  0.743  أداء

  .spssمن اعداد الطالبین على نتائج تحلیل الاستبǽان من خلال برنامج المصدر : 

من خلال تحلیل الجدول أعلاه وما تطرقنا له ساǼقا، ǽمȞن تحلیل علاقة التأثیر بین       
  الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة من خلال عینة الدراسة Ȟما یلي:

الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة لا توجد علاقة تأثیر بین  الفرضǻة العدمǻة: -
  ).Ǽ0.05المدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة عند مستوȐ المعنوǽة (

علاقة تأثیر بین الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة ǼالمدیرȄة  توجدالبدیلة: الفرضǻة  -
 ).0.05السȞن Ǽالمدǽة عند مستوȐ المعنوǽة (

(الرضا المحسوǼة للمتغیر المستقل Tومن خلال الجدول أعلاه، لاحظنا أن قǽمة    -
، وهي أقل من مستوȐ 0.000عند مستوȐ دلالة  قدر بـ  4.418الوظǽفي) قدرت بـ

، أȑ هناك علاقة تأثیر بین 0.641تساوβ  ȑقǽمة معامل انحدار)، Ȟما أن 0.05(المعنوǽة
، هذا Ȟ0.441ما أن معامل التحدید المعدل ǽساوȑ  ،الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة

من التǼاین في المتغیر التاǼع (أداء الموارد الǼشرȄة) مفسر Ǽالتغیر في  ǽ44.1%عني أن 
المتغیر المستقل (الرضا الوظǽفي)، والǼاقي تفسره عوامل أخرȑ غیر مدروسة في هذا 

وهي أقل من  0.000عند مستوȐ دلالة  قدر بـ19.115قدرت بـF النموذج، Ȟما أن قǽمة
 .، وهذا دلیل Ǽأن النموذج ذو معنوǽة إحصائǽة)0.05( مستوȐ معنوǽة
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Ȟما أن قǽمة معامل الارتǼاȋ بین الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة قدرت ب     
، وهي علاقة ارتǼاȋ مقبولة (متوسطة)، ومنه نستنتج أن هناك علاقة ارتǼاȋ طردǽة 64.1%

  بین الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة.

Ȟمǽ ماȞ:ط على النحو التاليǽسǼاغة نموذج انحدار الǽن ص  
  (الرضا الوظǻفي). 0.743+ 1.368أداء الموارد الǺشرȂة=-

ومن خلال ما سبȘ، نستنتج أن الفرضǽة الرئǽسǽة مرفوضة ونقبل الفرضǽة البدیلة،         
أȑ توجد علاقة تأثیر بین الرضا الوظǽفي وتحقیȘ أداء أفضل للعاملین لدȐ موظفي مدیرȄة 

)، Ȟما أن هذه العلاقة مفسرة بتأثیر Ǽعد مȞونات 0.05السȞن Ǽالمدǽة عند مستوȐ المعنوǽة (
ظǽفي في تعزȄز أداء الموارد الǼشرȄة لدȐ موظفي مدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة عند الرضا الو 

  ).0.05مستوȐ المعنوǽة (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



المدية يةلولا السكن مديرية لدى الموظفين أداء على الوظيفي الرضا أثرالفصل الثالث:      	
 

127 
 

  خلاصة الفصل:

استبǽان لدȐ مدیرȄة  Ǽأعدادتناول هذا الفصل الجانب التطبǽقي للǼحث، Ǽحیث قمنا 
على أداء المورد  الوظیفيالرضا السȞن لولاǽة المدǽة، والذȑ من خلاله تناولنا دراسة أثر 

توجد علاقة تأثیر بین الرضا الǼشرȑ لدȐ مدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة، ومن خلال اجاǼات 
 Ȑة عند مستوǽالمدǼ نȞة السȄموظفي مدیر Ȑأداء أفضل للعاملین لد Șفي وتحقیǽالوظ

ز )، Ȟما أن هذه العلاقة مفسرة بتأثیر Ǽعد مȞونات الرضا الوظǽفي في تعز0.05Ȅالمعنوǽة (
  ).0.05أداء الموارد الǼشرȄة لدȐ موظفي مدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة عند مستوȐ المعنوǽة (
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 المؤسسة في الموظفین أداء على الوظǽفي الرضا الأثر دراستنا خلال من یتضح
 الموظفین أداء على الوظǽفي الرضا تأثیر مسألة Ǽأن ǼمدیرȄة السȞن)  حالة دراسة(عمومǽة ال

 هذا فإن ولذلك الǼاحثون، Ǽعض بدراستها قام ظاهرة هي العمل عن رضاهم عدم من وتقلیل
 خلال ومن الممȞنة المزاǽا توفیر على الموظفین شؤون  إداراة تحرص لأن Ȟǽفي لوحده السبب
 عالم على التعرف من تمȞنا ،مدیرȄة السȞن المستخدمین مصلحة في قضیناها التي المدة
 على وأثره الوظǽفي الرضا عن فȞرة ولو أخذ واستطعنا والتطبیȘ، الشغل عالم وهو ألا أخر
  :یلى فǽما إلیها المتوصل النتائج أهم تلخǽص ǽمȞن هنا ومن الموظفین أداء

  أولا: النتائج النظرȂة:

هناك العدید من التعارȄف المختلفة الرضا الوظǽفي حیث ǽمثل شعور العامل Ǽأن العمل  -
  ǽحقȘ له إشǼاع Ȟامل وهو مجموعة اتجاهات الفرد حول جوانب عمله المتنوعة.

النتائج العلمǽة أو الإنجازات أو ما ǽقوم Ǽه الأفراد من أعمال أو تنفیذ  ءǽشیر الأدا -
 .الأعمال

 المؤسسة تمارسها التي والأنشطة العملǽات لكافة الأساسǽة الرȞیزة الǼشرȑ  العنصر ǽعتبر -
 الذȑ الأساس أو الإنتاجǽة العناصر والمحرك الأساسي المتغیر فهو أهدافها، تحقیȘ في

  .المؤسسة نشاȋ فشل أو نجاح علǽه یتوقف

 معاناته اشتدت مهما عنه یرضى لا عمل في الǼقاء بین یوازن  أن دائما الموظف على إن -
 الرضا عدم عن الناتجة المعاناة تحمل أن ǽعلم أن وعلǽه الǼطالة معسȞر إلى الانضمام وȃین
 لما وذلك الǼطالة معسȞر إلى والانضمام عمله ترك علیها سیترتب التي المشȞلات من أخف

   الاجتماعǽة حǽاته واستقرار والنفسي البدني توازنه على آثار من ǽمارسه

 محتد العمل عن رضاه درجة هو عمله لأداء الموظف الدافعǽة الأساسي المحرك إن_ 
 المسار هو الأداء Ȟǽون  عندما أȑ له، ǼالنسǼة قǽمة ذات حوافز على الموظف الحصول
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ȑالذ Șحقǽ مة ذات هامة أهدافا لهǽالحوافز تعطى عندما الحالة هذه وتكون  ومنفعة ق 
  .والعوائد

  ثانǻا: نتائج الدراسة المیدانǻة:

الفرضǽة النتائج المتحصل علیها من الدراسة المیدانǽة تأكد لنا عدم صحة  إطار في
  الثالثة المدرجة في مقدمة الǼحث والتي تعنى Ǽالجانب التطبǽقي والمتمثلة في:

لا توجد علاقة تأثیر بین الرضا الوظǻفي وأداء الموظفین في مدیرȂة السȜن بولاǻة  -
  .المدǻة

  جیث نجد:

لا توجد علاقة تأثیر بین الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة  الفرضǻة العدمǻة: -
  ).Ǽ0.05المدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة عند مستوȐ المعنوǽة (

علاقة تأثیر بین الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة ǼالمدیرȄة  توجدالبدیلة: الفرضǻة  -
 ).0.05السȞن Ǽالمدǽة عند مستوȐ المعنوǽة (

أن قǽمة  اختǼار الفرضǽات المتحل علیها من مخرجات الاستبǽان، وجدنا ومن خلال    -
T ة للمتغیر المستقلǼقدرت بـ  المحسو (فيǽالرضا الوظ)دلالة  قدر   4.418 Ȑعند مستو
ساوȑ ت βقǽمة معامل انحدار)، Ȟما أن 0.05(، وهي أقل من مستوȐ المعنوǽة 0.000بـ 

Ȟما أن معامل ،الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة ، أȑ هناك علاقة تأثیر بین  0.641
 ȑساوǽ عني أن 0.441 التحدید المعدلǽ ع (أداء  %44.1، هذاǼاین في المتغیر التاǼمن الت

الموارد الǼشرȄة) مفسر Ǽالتغیر في المتغیر المستقل (الرضا الوظǽفي)، والǼاقي تفسره عوامل 
مستوȐ دلالة  قدر ، 19.115Ǽقدرت بـF أخرȑ غیر مدروسة في هذا النموذج، Ȟما أن قǽمة

، وهذا دلیل Ǽأن النموذج ذو معنوǽة )0.05(وهي أقل من مستوȐ معنوǽة  0.000بـ
 .إحصائǽة
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Ȟما أن قǽمة معامل الارتǼاȋ بین الرضا الوظǽفي وأداء الموارد الǼشرȄة قدرت ب     
، وهي علاقة ارتǼاȋ مقبولة (متوسطة)، ومنه نستنتج أن هناك علاقة ارتǼاȋ طردǽة 64.1%

  الموارد الǼشرȄة.بین الرضا الوظǽفي وأداء 

  Ȟما ǽمȞن صǽاغة نموذج انحدار الǼسǽط على النحو التالي:
  (الرضا الوظǻفي). 0.743+ 1.368أداء الموارد الǺشرȂة=-

ومن خلال ما سبȘ، نستنتج أن الفرضǽة الرئǽسǽة مرفوضة ونقبل الفرضǽة البدیلة،         
أȑ توجد علاقة تأثیر بین الرضا الوظǽفي وتحقیȘ أداء أفضل للعاملین لدȐ موظفي مدیرȄة 

  )، 0.05السȞن Ǽالمدǽة عند مستوȐ المعنوǽة (

د مȞونات الرضا الوظǽفي في تعزȄز Ȟما أن هذه العلاقة مفسرة بتأثیر Ǽع                
  ).0.05أداء الموارد الǼشرȄة لدȐ موظفي مدیرȄة السȞن Ǽالمدǽة عند مستوȐ المعنوǽة (

  ثالثا: التوصǻات:

  نجد ما یلي:مدیرȄة السȞن لولاǽة المدǽة في  من بین التوصǽات التي نقدمها للمسؤولین

الإدارة Ǽحرصها على سماع مقترحات الاهتمام Ǽظروف العمل ǼالنسǼة للعمال واستمرار  -
  الموظفین والعمل بها إن أمȞن.

 وخبراتهم. قدراتهمللموظفین لاستغلال  فرصإتاحة ال -
 ضرورة إعادة هȞǽلة أماكن العمل لكي یتناسب مع عدد الموظفین. -
وضع نظام ǽقǽم الموظفین على مبدأ العدل والمساواة بین الموظفین من طرف المسؤولین  -

 اȋ الضعف وإمȞانǽة تطوȄرها.مع توضǽح نق
 إحساس الموظفین ǼمدȐ تواجدهم داخل المؤسسة. -
 تحسین أسالیب الإشراف نمط القǽادة للموظفین. -
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  :الدراسة أفاقراǺعا: 
 دراسات تشȞل أن ǽمȞن مواضǽع عدة من خلال الǼحث الذȑ قمنا Ǽه، لاحظنا وجود  

  :منها مستقبلǽة
  لدȐ مؤسسات القطاع Ǽالجزائر._ أثر الأجور على أداء الموظفین 

  _ دور قانون الوظیف العمومي في تحقیȘ الرضا الوظǽفي في الجزائر.
 _ أثر الثقافة التنظǽمǽة في تحقیȘ الأداء لدȐ مؤسسات القطاع العام في الجزائر.
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  قائمة المراجع
  أولا: المراجع Ǻاللغة العرǻȁة
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 .2013والتوزȄع، الأردن، دار جرȄر للنشر 
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مدخل جمال الدین محمد المرسى، الإدارة الاستراتیجǽة للموارد الǼشرȄة، ال -10
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  ثانǻا: قائمة المراجع Ǻاللغة الأجنبǻة

1- Robert Le Duff§, Encyclopédie de ressources, humines, édition, paris, 1999, p 
895. 

2- Steven L Mc Shane and Mary Annvon Glinow, Organizational behavior, Mc Graw 
Hill. USA 2000 ,P505. 
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  الهȜǻل التنظǻمي لمدیرȂة السȜن

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 مدیرȂة السȜن

مصلحة السȞن 
 ȑالعمومي الإیجار 

مصلحة السȞن الرȄفي 
 وتأهیل الإطار المبني

مصلحة الترقǽة العقارȄة 
 وإعانات الدولة

مصلحة الإدارة 
 والوسائل

مȞتب السȞن 
 ȑالحضر
 ȑالإیجار 

ǽة Ǽطاق مȞتب
 السȞن

مȞتب إعانات 
ة الدولة المخصص
للسȞن الرȄفي

مȞتب إعادة 
تأهیل الإطار 

مȞتب إعانات 
الدولة المخصصة 
ȑن الحضرȞللس 

مȞتب متاǼعة 
نشاطات الوȞلاء 

والمرقین 

مȞتب تسییر 
 المستخدمین

مȞتب المیزانǽة 
والمحاسǼة 
والوسائل 

مȞتب الشؤون 
العامة 

مȞتب الصفقات 
 العمومǽة
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 الفئة_العمرية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  30إلى  20من  10 33,3 33,3 33,3

40إلى  31من   10 33,3 33,3 66,7

50إلى  41من   4 13,3 13,3 80,0

20,0 6 فأكثر 51 20,0 100,0

Total 30 100,0 100,0  

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 46,7 14 الذكر 46,7 46,7

53,3 16 أنثى 53,3 100,0

Total 30 100,0 100,0  

 

 الأجر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  دج 20000أقل من  11 36,7 36,7 36,7 

35000و  20000ما بين   10 33,3 33,3 70,0 

60000و  35000ما بين   4 13,3 13,3 83,3 

60000أكثر من   5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6 ثانوي 20,0 20,0 20,0 

16 جامعي 53,3 53,3 73,3 

اه)دكتور -دراسات تطبيقية (ماجستير   8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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 سنوات_الخدمة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 - 5 8 26,7 26,7 26,7

6 - 10 13 43,3 43,3 70,0

11 - 15 9 30,0 30,0 100,0

Total 30 100,0 100,0  

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

a1 30 1 4 1,87 1,042 

a2 30 1 4 2,17 1,117 

a3 30 1 4 2,37 ,964 

a4 30 1 4 2,73 ,980 

a5 30 1 4 2,67 ,994 

a6 30 1 4 2,73 ,868 

a7 30 1 4 2,17 ,986 

a8 30 1 4 2,13 1,042 

Valid N (listwise) 30     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

b1 30 1 4 2,27 1,048 

b2 30 1 4 2,40 1,070 

b3 30 1 4 2,43 ,774 

b4 30 1 4 2,83 ,874 

Valid N (listwise) 30     

 
 
 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

c1 30 1 3 2,47 ,571 

c2 30 1 4 2,63 1,098 

c3 30 1 4 2,13 ,819 

Valid N (listwise) 30     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

d1 30 1 4 2,37 1,245 

d2 30 1 4 2,57 ,679 

d3 30 1 4 2,57 1,223 

d4 30 1 4 2,53 ,776 

Valid N (listwise) 30     

 
 

 



 

 الفئة_العمرية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  30إلى  20من  10 33,3 33,3 33,3

40إلى  31من   10 33,3 33,3 66,7

50إلى  41من   4 13,3 13,3 80,0

20,0 6 فأكثر 51 20,0 100,0

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 46,7 46,7 14 الذكر 46,7

53,3 53,3 16 أنثى 100,0

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 الأجر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  دج 20000أقل من  11 36,7 36,7 36,7 

35000و  20000ما بين   10 33,3 33,3 70,0 

60000و  35000ما بين   4 13,3 13,3 83,3 

60000أكثر من   5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6 ثانوي 20,0 20,0 20,0 

16 جامعي 53,3 53,3 73,3 

اه)دكتور -(ماجستير دراسات تطبيقية   8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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