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  2015/2016 :السنة الجامعیة

  الرضا الوظیفي لدى عمال ما قبل التشغیل في المؤسسات الجزائریة
  دراسة استطلاعیة لعمال المؤسسة العمومیة الاستشفائیة"

 "بعین بوسیف 



      

  

  

لي و على والديً و أن أعمل عوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت ربي أ« : قال الله تعالى      

  »  صالحا ترضاه و أدخلني برحمتك في عبادك الصالحین

  .١٩الآیة  سورة النمل ،صدق الله العظیم

قدم بالشكر و نت. الشكر و الحمد للمولى العلي القدیر الذي وفقنا لإنجاز ھذا العمل المتواضع     

  .القیمة بخل علینا بتوجیھاتھ و نصائحھیلم  ذيال " سالمي رشید"  المتواضع إلى الأستاذ المشرف

ألفناھم طیلة الحیاة ن الذیكلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر  ةذتاأس كافة إلى    

  .الجامعیة

  .و إلى كل من أمدنا بید المساعدة من قریب أو من بعید لإنجاز ھذا العمل     

  

  

  

 

 



  البحث ملخص

 باللغة العربیة: 1

إستطلاعیة  ةالرضا الوظیفي لدى عمال ما قبل التشغیل في المؤسسات الجزائریة دراسالدراسة  هذه تناولت

 لهذه نظري إطار بوضع قمنا ، البحث هذا خلال للمؤسسة العمومیة الإستشفائیة بعین بوسیف،  فمن

أما ، نظریاته و العوامل التي تحدده، الرضا الوظیفيمفهوم  الفصل الأول في فصلین، تمثل الدراسة،

 منها الخدماتیة والاقتصادیة  المؤسسات الجزائریة العمومیة الإداریة قدیمت إلىفیه  تعرضناالفصل الثاني 

إلى الوكالات المتخصصة في عقود ما قبل التشغیل في الجزائر منها الوكالة الوطنیة للتشغیل و  بالإضافة

  .وكالة التنمیة الاجتماعیة

  البیانات لجمع أدوات الدراسة هذه في استخدمنا لقد و ،میدانیة بدراسة فقمناأما الجانب التطبیقي 

  . ، كما تم التعلیق على المعلومات المحصل علیهاباستبیان ذلك مدعمین المقابلة و الملاحظة فاستعملنا 

 باللغة الفرنسیة: 2

L’objet de cette étude touche undomaine trèsimportant à savoir la satisfaction au 

travail chez les travailleurs de pré emploi dans les entreprises et societés algeriennes 

étude de reconnaissance de l’institution publique sanitaire de AIN BOUCIF. 

Nous avons consacré une partie théorique se composant de  chapitres dont le 

premier traite de la notion meme de satisfaction au travail et les theories ayant 

relation avec cette notion ainsi que les éléments qui le déterminent.Le deuxième de 

ces deux chapitres a été consacré à la présentation des institutions et entreprises 

publiques algeriennes en plus des ,qu’elles soient economiques ou administratives,en 

plus des offices spécilisées dans les contrats de pré emploi en algerie,dont l’office 

nationale pour l’emploi et l’office du developpement social                                                                                               

Pour ce qui est de la partie pratique nous avons entamé une étude du terrain en 

utilisant des outils. 



 

  استمارة البحث: )10(الملحق رقم 

  

   يحى فـارس بالمدية  ةــجامع

  كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير  

  قسم علوم التسيير

  

  

  

  

  

  

  .حمزة بن عروس، بن زرقة أحمد:  ینإعداد الباحث

  

  :نوانفي علوم التسییر بع ستریقوم الباحث بإجراء بحث یدخل ضمن متطلبات نیل شهادة الما : موضوع البحث

  "الجزائریة في لدى عمال ما عقود ما قبل التشغیل المؤسساتالوظی الرضا"

  

  :  بیانالهدف من الاست

في هذه  عمال عقود ما قبل التشغیلمعرفة كیف یشعر  إلىنهدف من خلال هذه الأسئلة 

ن على مجموعة من الاسئلة نرجو منك أ م الحالیة ؛ وتحتوي هذه الاستبیانالمؤسسة تجاه وظائفه

نأمل أن نحصل على رأیك  .الحالیة  تراها مناسبة لوضعیتكتحت العبارة التي )  X( تضع علامة 

ونؤكد أن المعلومات التي تقدمها لن تستخدم .  كل عبارة من عبارات هذه الاستبیانالحقیقي بالنسبة ل

  . إلا لخدمة البحث

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 استبیان



 

  معلومات شخصیة

  

   أنثى            ذكر          :     الجنس  -1

  

  سنة فأكثر 36                      35-16:   السن  -2

  

  تكوین                      بدون مستوى /معھد                  ثانوي/جامعي:    المستوى التعلیمي -3

  

                  ANEM                                                             ADS:    الوكالة المنتمي إلیھا -4

 

  CID                 CIP                      CFI                PID             DAIS         :  نوع العقد الممنوح -5

  

  متزوج                                أعزب:    الحلة العائلیة -6

  

  الوظیفي العام مقیاس الرضا
  
  

 .ما مدى رضاك عن الوظیفة التي تشغلها  -1

 

 

 .رضاك عن راتبك الشهري بالنظر إلى متطلبات المعیشة ما مدى -2

 

 

 .هل أنت راض عن راتبك الشهري مقابل مؤهلك العلمي . -3

  نعم                                                           لا           

 

 ..عي مقارنة بالأجر الذي تأخذهما مدى رضاك عن توقیتك الأسبو  -4

  

  

 .ما مدى رضاك عن راتبك الشهري مقارنة برواتب العاملین الدائمین -5

  

  

  بشدة  غير راضي     غير راضي                            غير متأكد         راضي              بشدة               راضي

  بشدة  غير راضي     غير راضي                      غير متأكد               راضي              بشدة               راضي

  بشدة  غير راضي     غير راضي                       غير متأكد              راضي              بشدة               راضي

  بشدة  غير راضي            غير راضي               غير متأكد               راضي              بشدة               راضي



 

 

 . هل تشعر بعدالة على ما تحصل علیه من أجر مقابل ما تقدمه من أعمال -6

  نعم                                                           لا           

 

 .الأجر مقابل الخبرة التي تأخذها ما مدي رضاك عن -7

  

  

 .إنك راض عن حقوقك في المؤسسة ما عدا الأجر -8

  نعم                                                           لا           

  

 .ما مدي رضاك عن عناصر الأمان والحمایة من الأخطار المهنیة المتوفرة لك -9

 

  

 .هل أنت راضي عن مدة العقد -10

  نعم                                                           لا           

 

 .ما مدى رضاك عن الوقت الممنوح لك لتأدیة مهامك -11

  

  

 .ما مدى رضاك عن راحة مكان لعمل في تأدیة مهامك  -12

  

  

 .ما مدى رضاك عن العلاقة مع زملائك في العمل من احترام و تقدیر -13

  

 .ما مدى رضاك عن أسلوب التواصل بین زملائك في العمل -14

  

  

 .ما مدى رضاك عن العلاقات الاجتماعیة بینك وبین زملائك في العمل -15

  

  

 .ما مدى رضاك من الاستفادة من زملائك في العمل لتحسین خبرتك -16

  

  بشدة  غير راضي     غير راضي                      غير متأكد               راضي              بشدة               راضي

  بشدة  غير راضي     غير راضي                      غير متأكد               راضي              بشدة               راضي

  بشدة  غير راضي     غير راضي                      غير متأكد               راضي              بشدة               راضي

  بشدة  غير راضي     غير راضي                      غير متأكد               راضي              بشدة               راضي

  بشدة  غير راضي     غير راضي                      غير متأكد               راضي              بشدة               راضي

  شدة ب غير راضي     غير راضي                      غير متأكد               راضي              بشدة               راضي

  بشدة  غير راضي     غير راضي                      غير متأكد               راضي                    بشدة         راضي

  بشدة  غير راضي     غير راضي                      غير متأكد               راضي              بشدة               راضي



 

 

 .إنك تصبح أكثر إنتاجیة عندما تحصل على حوافز معنویة -17

  لا                                                 نعم                     

 

  . ما مدى رضاك عن نمط الإشراف -18

  

  

 .هل أنت راضي بان اقتراحاتك تأخذ بعین الاعتبار من قبل المشرف علیك -19

  نعم                                                           لا           

 

 .وبین العمال الدائمین في العمل من قبل المشرف هل أنت راض عن العدالة بینك -20

  

  

  أعارض بشدة        موافق بشدة                موافق                 غير متأكد                 أعارض          

  بشدة  غير راضي     غير راضي                        غير متأكد             راضي              بشدة               راضي



 مقدمة عامة  

 

 أ 
 

  :عامة مقدمة

جنیـد كـل الطاقـات و تسـعى الدولـة لت .طرح تساؤلاتا یستدعي كبیر  مشكلا البطالة في الجزائرتمثل       

 مــا یعــرف مــن بــین هــذه الحلــول .فكــرت فــي العدیــد مــن الحلــول للتقلــیص مــن هــذه الظــاهرة لــذا. للتقلیــل منــه

هـذه الأخیـرة لهـا دور فعـال فـي امتصـاص البطالـة، وتعـد عـاملا هامـا مـن العوامـل . عقود مـا قبـل التشـغیلب

  .على الجانبین الاجتماعي والاقتصادي فیر مناصب الشغل، مما یعود بالفائدةالمساعدة في تو 

 المســؤولة ووزارة التضــامن الــوطني وشــؤون المــرأة وزارة العمــل والتشــغیل والضــمان الاجتمــاعي تتكفــل      

وهـذه  .الصیغة من عقود العمل، حیث أن لهـا هیاكـل مركزیـة متمثلـة فـي مـدیریات عبـر الولایـاتهذه  بمنح

  .المحلي، تقدم خدماتها حسب القانون الذي یسیرهاو  الجهوي الأخیرة تتفرع إلى وكالات على المستوى

د ما قبل التشغیل من جهة، وقلة المقابل المادي مع تحمل المسؤولیة من في عقو  تةقالصفة المؤ إن      

طرح الاشكالیة یقودنا إلى  مل في قطاع ما قبل التشغیل، وهذاعلى العا نفسي جهة أخرى، له تأثیر

  :التالیة

  ما قبل التشغیل في المؤسسات العمومیة الجزائریة؟ ما مدى رضا عاملي

  التالیة التساؤلاتومن هذه الإشكالیة تتفرع 

 ما المقصود بالرضا الوظیفي ؟ 

  ؟ما واقع الوكالات ماقبل التشغیل في الجزائر 

 ؟في المؤسسات ما قبل التشغیل هل عنصر الرضا مهم لهذه الشریحة من العمال 

  :الفرضیات

  :للإجابة على التساؤلات الفرعیة اقترحنا الفرضیات التالیة 

  بالارتیاح والسعادة داخل المنظمة ومع أفرادها نظرا لعوامل شخصیة الرضا الوظیفي هو الشعور

 وأخرى متعلقة بالمؤسسة

 وكالات ما قبل التشغیل لها واقع ایجابي إذ أنها تعمل دورها مهما في تحقیق مناصب شغل . 



 مقدمة عامة  

 

 ب 
 

  له دور ایجابي ومهم في رفع مستوى أداء المؤسسة في عقود ما قبل التشغیل الرضا الوظیفي 

  :اختیار الموضوعأسباب 

  :تعددت أسباب اختیارنا لهذا الموضوع نذكر منها 

 تفاقم ظاهرة البطالة في الجزائر مما أدى إلى انعكاسات سلبیة. 

  كثرة عمال ما قبل التشغیل في المؤسسات 

 التعرف في الواقع على هذا النوع من التوجه في التشغیل 

  

  :أهمیة البحث 

  :فیما یلي لهذا البحث أهمیة بالغة متمثلة 

  

 یعد موضوع التشغیل موضوع الساعة لما یحمله من أهمیة 

  معرفة القیمة الحقیقیة لعقود ما قبل التشغیل 

 معرفة واقع عمال ما قبل التشغیل 

  هج البحثنم

الرضا الوظیفي و عقود ما قبل التشغیل بهدف وصف  سیتم اعتماد المنهج الوصفي في البحث    

تحلیلي وهذا بهدف تحلیل الدراسة التطبیقیة وكذلك استعمال المنهج ال ،وجل الجوانب المتعلقة بها

وسیتم الاعتماد على مختلف المراجع والكتب التي تناولت الموضوع وكذا الملتقیات والرسائل الجامعیة .

  .المتناولة للموضوع

  

  :هیكل البحث 

  :فصول  ثلاثةسیتم تقسیم البحث إلى   

  

  .و أهمیته بشكل عام فیه حول الرضا الوظیفي و أسسه نتحدث : ولالفصل الأ



 مقدمة عامة  

 

 ج 
 

نتطرق فیه إلى الإطار العام لعقود ما قبل التشغیل في الجزائر و القوانین التي تحكمها :  الفصل الثاني

  .و كیفیة عملها

التشغیل في المؤسسة  قبلعقود ما فصل تطبیقي یتمثل في دراسة استطلاعیة لعمال  : الفصل الثالث

  .قیاس الرضا لدیهم بالطرق العلمیةستشفائیة بعین بوسیف و ة الإالعمومی

  

  :بعض المراجع

 الجزائریة الجریدة الرسمیة.  

 القانون الأساسي لعقود ما قبل التشغیل. 

  الأردن ، دار المسیرة للطابعة و النشر، الطبعة الأولى  ،الرظا الوظیفي مروان طاهر الزعبي

2011 . 

  الطبعة الأولى ، الرضا الوظیفي للعاملین من منظور الخدمة الاجتماعیة فایزة محمد رجب ،

  .2011دار الوفاء لدنیا الطباعة و النشر الاسكندریة 

  صعوبات البحث

  :تمثلت صعوبات البحث في

 عدم الحصول على إحصائیات لعمال عقود ما قبل التشغیل. 

  بعض المراجع تباین في المعلومات بدرجة واضحة من خلال الإطلاع على. 

  

  

  

  

  

  

 



الرضا الوظیفي: الفصل الأول   
 

1 
 

  

  

  الفصل الأول  
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  تمهید 

 لمهامهم بها الأفراد العاملین أداء فاعلیة مدى على أساسي بشكل منظمة یعتمد نجاح أي نإ

 أن جدا الطبیعي لأنه من أو الوظیفة، العمل عن رضاهم بمستوى كثیرا تتأثر وهذه الأخیرة وواجباتهم،

 بها یعمل التي المنظمة أن یلمس لا و به یشعر لا خرأ فردب عمله، في راض أنه یشعر فرد أداء یختلف

  .المنظمة حیاة في الوظیفي الرضا أهمیة یؤكد هذا ما و متطلباته، و لدیه الرضا بحالة تهتم

خلال  علیها من الاستدلال یمكن التي والقبول، الارتیاح مشاعر على الوظیفي الرضا عبارة نطلق 

 حین في ،معنویة أو مادیة سواء معنیة حاجات إشباع عند الأفراد لدى أتنش الإیجابیة التي الفعل ردود

 من التمكن عدم أو الرضا عدم حالة في كمؤشرات والاستیاء الانزعاج مثل السلبیة الفعل ردود تكون

  . مطلقة بصفة راضین وغیر راضیــن إلى تصنیف الأفراد الصعب ومن. والرغبات الحاجات بعض إشباع

  :ل هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث و هي سنتطرق خلا   

  ماهیة الرضا الوظیفي: المبحث الأول       

  نظریات ونتائج الرضا الوظیفي و مظاهر غیابه: المبحث الثاني       

  عوامل مرتبطة بالرضا الوظیفي: المبحث الثالث       

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  



الرضا الوظیفي: الفصل الأول   
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  ماهیة الرضا الوظیفي : المبحث الأول 

 

لمبحث الإحاطة بمفهوم الرضا الوظیفي، وذلك من خلال التعرض لمختلف نحاول في هذا ا  

وهذا من خلال التطرق . تعریفاته، ومحدداته، وعرض لمختلف الأسالیب التي تعتمد لقیاس هذا الاتجاه

  :للمطالب التالیة

  مفهوم الرضا الوظیفي: المطلب الأول

  محددات الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

  أسالیب قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الثالث
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  مفهوم الرضا الوظیفي: المطلب الأول

  :تعریف الرضا الوظیفي: أولا

لقد تناولت العدید من الدراسات الرضا الوظیفي لما یحمله هذا الموضوع من أهمیة، ورغم ذلك لم   

فعالیة یصعب قیاسها ودراستها بكل ذلك لأنه حالة نفسیة ان.تؤد هذه الدراسات إلى بلورة مفهوم محدد له

وعدم اتفاق الباحثین على . موضوعیة، وهذه البحوث و الدراسات أدت إلى ظهور عدة تعاریف مختلفة

  :إلى بعض منها نتطرق. تعریف دقیق وموحد للرضا الوظیفي

     إن رضا الفرد عن عمله یتوقف على المدى الذي یجد فیه منفذا مناسبا لقدراته و میوله  - 

و سماته الشخصیة، ویتوقف أیضا على موقعه العملي وعلى طریقة الحیاة التي یستطیع بها 

  1.أن یلعب الدور الذي یتماشى مع نموه وخبراته

    ، وعادةً "وظیفته نحو للفرد العام الاتجاه" عن عبارة فهو الوظیفي للرضا آخر تعریف وفي - 

 الفرد راضیاً  ویكون بالرضا، الفرد رشعو  مستوى على المنظمة في نظام المكافآت یؤثر ما

 والترقیات وظروف والأجور ذاته العمل :مثل عمله في المختلفة الجوانب عن متفاوتة بدرجات

 2.المنظمة وسیاسات العمل وشروط

الرضا الوظیفي هو تعبیر عن السعادة التي تتحقق عن طریق العمل، وبالتالي فهو مفهوم  - 

 3.فیة أو النفسیة التي یشعر بها الفرد نحو عملهیشیر إلى مجموعة المشاعر الوظی

هذه المشاعر قد  .ویعرف على أنه مجموع المشاعر الوجدانیة التي یشعر بها الفرد نحو عمله - 

،  الذي یتصوره الفرد یتحقق من عمله الإشباعتكون ایجابیة أو سلبیة، وهي تعبیر عن مدى 

لمناسب لحاجته كانت مشاعره نحو هذا فكلما تصور الفرد أن عمله لا یحقق له الإشباع ا

 4.العمل سلبیة، أي كان غیر راضي عن  عمله

هذا التعریف الأخیر یشیر إلى أن اتجاه الرضا هو مجموعة مشاعر قد یكون بعضها إیجابیاً، بینما 

ذا قد یكون بعضها الآخر سلبیاً أو محایداً، وهذه إشارة إلى الطبیعة المركبة للرضا الوظیفي؛ إلا أن ه

                                                           

.17ص ،2011 ،سنةالطبعة الأولى ،عمان ،دار المسیرة ،الرضا الوظیفي، ن طاهر الزعبيمروا  - 1  

الجامعة  ،رسالة ماجستیر ،الاستمرار بالعمل أثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي على رغبة العاملین في، حویحيمروان أحمد  -2

  . 17ص ،2008،غزةالإسلامیة،

.135ص، 2011،عمان،الأردن ،الأولىالطبعة  ،زمرد ناشرون وموزعون،لتنظیميالرضا و الولاء ا،یمانلمحمد احمد س 3  

.111ص، 2011،الاسكندریه ،الطبعة الأولى-الدار الجامعیة ،دوافع واحتیاجات العمل وأثرها على الرضا الوظیفي ، ولید حلیم غازي  4  
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التعریف لم یقدم تحدیداً دقیقاً وحصراً مفیداً للعناصر أو الجوانب المتعلقة بالوظیفة، والتي تحدد مستوى 

  .الرضا عن العمل

ویظهر من خلال التعریفات السابقة للرضا الوظیفي تعدد الزوایا ووجهات النظر التي تم من خلالها 

  :الوظیفي یشملن الرضا إالتطرق لهذا المصطلح، وعلیه یمكن القول 

  الحاجات والرغبات التي توفرها الوظیفة وبیئة العمل إشباعحالة الارتیاح والقبول عن       

 .الحاجات و الرغبات نتیجة الانتماء للمنظمة وإشباع، وبعبارة أدق حالة الارتیاح 

 یجابیة عن مدى تحقیق الوظیفة لغایات و أهداف الفردردود الفعل الإ. 

 شخصي اتجاه متغیرات وظروف معینة  إدراكو حكم و الرضا الوظیفي ه. 

 الرضا الوظیفي مرتبط بمدى اهتمام المنظمة بالعامل. 

من مختلف التعاریف السابقة یمكننا القول بأن الرضا الوظیفي هو ذلك الاتجاه الإیجابي للفرد نحو 

ناتجة عن درجة الإشباع عمله، الذي یتوقف على مشاعره تجاه العوامل المرتبطة بعمله، هذه المشاعر 

   الذي یتحقق أو الذي یتحصل علیه الفرد من عمله، كما أن هذه المشاعر تتأثر بالصفات الشخصیة للفرد

  .، ومستوى طموحه في الحیاة

  

  خصائص الرضا الوظیفي: ثانیا

  1: یمكن تحدید أهم خصائص الرضا الوظیفي فیما یلي

ن الباحثین في میدان الرضا الوظیفي إلى تعدد أشار الكثیر م :تعدد مفاهیم طرائق القیاس - 

 .وجهات النظر بین العلماء لاختلافالتعریفات وتباینها حول الرضا الوظیفي وذلك 

غالبا ما ینظر إلى أن الرضا الوظیفي : النظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي - 

م رضا لشخص على أنه موضوع فردي، فإن ما یمكن أن یكون رضا لشخص قد یكون عد

                                                           
الأكادیمیة العربیة  ،رسالة ماجستیر ،الوظیفي للعاملین أثر التحفیز ودوره في تحقیق الرضا ،عوض االله إبراهیممیرفت توفیق   1

  .68ص ،2011/2012،بالدنمرك
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آخر، فالإنسان مخلوق معقد لدیه حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر وقد انعكس 

 .هذا كله على تنوع طرق القیاس المستخدم

نظراً لتعدد وتعقید : الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني - 

من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى، بالتالي  وتداخل جوانب السلوك الإنساني تتباین أنماطه

تظهر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباینة 

 .التي أجریت في ظلها تلك الدراسات

حیث یعد الرضا الوظیفي : الاجتماعيللرضا عن العمل ارتباط بسیاق تنظیم العمل والنظام  - 

رات المحبوبة وغیر المحبوبة المرتبطة بالعمل فیكشف عن نفسه في محصلة للعدید من الخب

تقدیر الفرد للعمل وإدارته ویستند هذا التقدیر بدرجة كبیرة على النجاح الشخصي أو الفشل 

في تحقیق الأهداف الشخصیة وعلى الأسلوب التي یقدمها للعمل وإدارة العمل في سبیل 

 .الوصول إلى هذه الغایات

إن رضا الفرد عن  :ن عنصر معین لیس دلیلا على رضاه عن العناصر الأخرىرضا الفرد ع - 

ما قد یؤدي  ى رضاه عن العناصر الأخرى كما أنعنصر معین لا یمثل ذلك دلیلا كافیا عل

حاجات الأفراد  لاختلافبالضرورة قوة التأثیر وذلك نتیجة  لا یكون لهرضا فرد معین إلى 

 .وتوقعاتهم

  : الوظیفي أنواع الرضا: ثالثا

  1:عدة أقسام وفقا لاعتبارات معینة كالتالي  إلىیمكننا تقسیم الرضا الوظیفي 

ویقسم الرضا الوظیفي بحسب هذا الاعتبار : الرضا الوظیفي باعتبار شمولیته  أنواع: أولا - 

  :ما یلي  إلى

  یر التقد ،الاعتراف : ویتعلق بالجوانب الذاتیة للعامل مثل : الرضا الوظیفي الداخلي    

  .و التعبیر عن الذات ،نجاز الإالقبول الشعور بالتمكین و  ،

  للعامل في محیط ) البیئة ( و یتعلق بالجوانب الخارجیة : الرضا الوظیفي الخارجي

 .وطبیعة ونمط العمل  ،زملاء العمل ،المدیر : العمل مثل 

                                                           
جامعة  ،مذكرة ماجستیر ،أثر نظام الحوافز على أداء العاملین مع أهمیة الرضا الوظیفي في تحسین الأداء، بوخالفة فطیمة  1

  .40ص  ،2012/2013،المدیة
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  :و ینقسم إلى : زمنه  الرضا الوظیفي باعتبار أنواع: ثانیا  - 

 ن خلال عملیة الأداء الوظیفيویشعر الموظف بهذا النوع م :الوظیفي المتوقع  الرضا   

  .یتوقع أن ما یبذله من جهد یتناسب مع هدف المهمة ، إذ

  ویشعر الموظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا : الرضا الوظیفي الفعلي

  .فيالوظیفي المتوقع، وعندما یحقق الهدف یشعر حینها بالرضا الوظی

  1:وتجدر الإشارة إلى أن هناك من الباحثین من یقسم الرضا الوظیفي إلى 

ویمثل رضا العامل عن جمیع جوانب و مكونات العمل، وهنا یكون العامل قد : الرضا الكلي  - 

وصل إلى أقصى درجة من عمله، ولكن لیس من الضروري أن تتوافر في هذا العمل كل 

وقف على طبیعة العامل نفسه فهو ربما لا یعتبر جمیع ن الرضا الكلي یتالرضا، لأعناصر 

وحده من یستطیع أن یحدد تلك العناصر التي  هو تلك العناصر مهمة، وبالتالي فالعامل

  .تتوافق معه

یمثل شعور الفرد الوجداني من بعض أجزاء و مكونات العمل، وهنا یكون : الرضا الجزئي  - 

ض جوانب العمل و بالتالي اكتفى بها، أو ربما درجة رضا كافیة عن بعإلى العامل قد وصل 

  .ولكنه لازال یؤدي أعماله الا زال الاستیاء موجود

 هناك دراسات أثبتت وجود علاقة وعلى الرغم من تقسیم الرضا الوظیفي إلى كلي و جزئي إلا

ب بینهما، بمعنى أن الرضا عن جانب معین من جوانب العمل مرتبطة بالرضا عن الجوان رتباطیها

  .الأخرى 

  

  

  

  

                                                           
  .40ص سابق، مرجعبوخالفة فطیمة ،  1
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   محددات الرضا الوظیفي. المطلب الثاني

 حصرها كثیركما  ،لقد اختلفت وجهات النظر لدى الباحثین في  تحدید العناصر المحددة للرضا الوظیفي

  : منهم فیما یلي

  وجهة النظر الأولى : أولا 

    1:تمثلت وجهة النظر الأولى في حصر محددات الرضا على النحو التالي 

جر مع الجهد الذي یبذله ومع ظروف ویعبر عنه عند العامل بمدى تناسب الأ: الأجرا عن الرض- 

 إلى أشارت انجلیزیةدراسات في مصانع  أجریتفقد  ،تكالیف المعیشة وكذا المشاركة في العوائد ،العمل

  .لاد الرضا عن العمز ي كلما زاد الدخل أوجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل والرضا عن العمل 

حسن مما هو علیه فنراه حارصا على أتحقیق منزلة  إليالسعي  الإنسانمن طبیعة  :ةیقالرضا عن التر - 

قل مما هو متاح أالاطلاع على سیاسة التخطیط المستقبلي للوظیفة وعلى نموها كلما كان طموح العامل 

ى توقعه فكلما كان توقعه على الفرد متوقفة على مد ةثر الترفیأفعلا كلما زاد رضاه عن العمل وعلیه ف

  .صحیحعالیا كان رضاه اقل و العكس 

عدالة الرؤساء في معاملة المرؤوسین ووجود الاستعداد للتفاهم  :و القیادة  الإشراف أسلوبالرضا عن - 

  .ویترك له ارتیاح نفسي یساهم في تحقیق رضاه عن عمله ،ثر كبیر على الجانب النفسي للعامل أله 

الجماعة وتقارب مستواهم  أعضاءالانسجام الشخصي بین  إن :الزملاء  أوالعمل  الرضا عن مجموعة- 

الثنائي ودرجتهم العلمیة ووجود انتماءات مهنیة موحدة وتقارب العادات كل هذا من شانه المساهمة في 

  .للمنظمةالجماعة ویعزز ولائه  أفرادتحقیق الرضا الوظیفي لكل فرد من 

بحاث یعد حدیثا نسبیا وكانت لأاناول هذا العنصر في الدراسات و ت  :الرضا عن محتوى العمل- 

في محیط عمله لها دور فعال  تأدیتها الفرد إلىطبیعة المهام الموكلة  إنالباحثین  إدراكالانطلاقة فیه من 

  .رضاه الوظیفي  على التأثیرفي 

                                                           
  الإنسانیة، مجلة العلوم على المؤسسات في ظل النظریات المعرفیة والسلوكیة أثارهمحددات الرضا الوظیفي و زیاني الوناس ، م  1

  .5ـ4ص ،جامعة ورقلة، 2011جوان  2،  2و الاجتماعیة،العدد  
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 آخرینباحثین  أنللفرد غیر  ولقد تبنى العدید من الباحثین هذه العناصر في دراسة الرضا الوظیفي   

  . أخرىتبرر بعناصر محددة 

  وجهة النظر الثانیة: ثانیا

  1:تمثلت وجهة النظر الثانیة في حصر محددات الرضا على النحو التالي

یرتبط بها من رفع  عوامل تحدید الرضا الوظیفي والواقعیة وما إن إلىالزعبي   أشار أخرىففي دراسة 

  : أساسیةي عشرة عوامل البشري تتمحور ف للأداء

درجة توفر مهام یشعر الموظف من خلالها انه یستخدم  إلىوتشیر  :مهمات تحتوي على تحدي -1

حتوي على تجدد وتنوع المهام فالعمل الروتیني یكان  إذایكون ذو تحدي  أنیة ویمكن للعمل ذهنمهاراته ال

ردود فعل  إلىمر الحالات یؤدي هذا الأ والفشل وفي مثل هذه بالإحباطالشعور  إلىیسبب الملل ویؤدي 

  .سلبیة سببه انخفاض الرضا الوظیفي 

داء الموظف أي یفر فیها العمل معلومات عن تالدرجة ال إلىوتشیر  :الحصول على التغذیة الراجحة-2

تكون التغذیة الراجحة هنا ذات مصادر متعددة مثل تغذیة راجحة من  أنیجب  وضعفهونقاط قوته 

  .الزملاء الزبائن والعملاء والعمل نفسه و الرؤساء المشرفین و 

العامل بحیث یتم تدریبه وتطویر  أوالمؤسسة في الموظف  استثماردرجة  إلىویشیر  :التدویر المستمر-3

  .مهاراته 

ویشیر درجة وجود الفرصة لدى الموظف للتحكم بالمهام التي یقوم بها بحیث  :زیادة مستوى التحكم  -4

  .مكان وحتى الانتهاء وطول مدة هذه المهمة فیتحكم بكل معطیات العمل قدر الإ یقرر من البدء

لى درجة دعم المدیر للموظف من ناحیة التوجیه الجید دون إمر ویشیر هذا الأ :وجود مدیر داعم -5

  .سیطرة والمعاملة الجیدة والقرب من الموظفین 

قاه الموظف من زملاءه في العمل بحیث مقدار الدعم الذي یل إلىوتشیر  :وجود زملاء داعمین-6

  .ما احتاجها  إذاوطلب مساعدتهم  إلیهمیستطیع الاطمئنان 

                                                           

  1  .29مرجع سابق، صالرضا الوظیفي، ، مروان طاهر الزعبي 
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سریة درجة توفیر العمل الدعم للحیاة الأ إلىوتشیر  :وجود توازن ایجابي بین الحیاة و العمل  -7

   مل عن المنزلفي الحیاة مثل بعد الع والأدوارفي العمل  الأدوارللموظف مثل عدم وجود تعارض بین 

  .النفسي عند الموظف  الضغطغیرها من العوامل التي تخلق نوعا من التوتر و  أوالمواصلات  أزمة أو

بحیث یشعر بالعدالة  الأجرمن ناحیة  والإنصافل ددرجة الموظف بالع وتشیر إلى :المنصف الأجر-8

   .من اجر وتعویضات من المؤسسة یأخذهالمؤسسة من جهد وخبرة وبین ما  إلىبین ما یقدمه 

 إناحتمالیة  وانخفاضوظیفي  بأماندرجة شعور الموظف  إلىویشیر : الوظیفي  بالأمنالشعور  -9

  .المستقبل  أویفصل من عمله في الحاضر 

طراء مدى توفیر العمل لبرامج تزید من الإ إلى الأمرویشیر هذا  :وجود التقدیر المعنوي للموظف - 10

شخص تعتمد علیه المؤسسة  وإنما أجیربالتقدیر المعنوي وانه لیس مجرد  العامل أووشعور الموظف 

  .بشكل كبیر 

  أسالیب قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الثالث

من العملیات الضروریة لتغییر  تعتبر عملیة قیاس و تحلیل الرضا الوظیفي في المؤسسة

لدى الموظفین نحو الأجور أو الترقیة  الاتجاهات، فهي توفر للإدارة المعلومات عن وجود اتجاهات سلبیة

  .مثلا، و بالتالي تطویر هذین العاملین لتغییر الاتجاهات

إن الرضا الوظیفي عبارة عن اتجاه غیر ملموس، مما یجعل عملیة قیاسه مهمة صعبة، لكن نظراً 

وهناك  ،تقییمه لأهمیة هذا الاتجاه فإن المؤسسات و الباحثین حاولوا تطویر أسالیب مختلفة لاستنتاجه و

الملاحظة المباشرة، المقابلة الشخصیة، : ثلاثة أسالیب أكثر شیوعاً لقیاس الرضا الوظیفي وهي 

  .الاستقصاء

  :الملاحظة المباشرة: أولا 

،  تحاول الإدارة التعرف على درجة رضا موظفیها، من خلال ملاحظة سلوكهم أثناء أداء أعمالهم  

  1.باً عشوائیاً غیر مخطط ، مما یجعله غیر دقیق و معرض للخطأإلا أن هذا المقیاس یعتبر أسلو 

                                                           
1
، مذكرة ماجستیر في التسییر العمومي   ،  ا الوظیفي في انضباط الموظفین في المؤسسة العمومیة الجزائریةدور الرضبن عبید عبد الباسط ،  

  18، ص 2006بسكرة، 
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كما یمكن الاعتماد على مقاییس موضوعیة مثل معدلات الغیاب، ترك العمل، معدل الحوادث،   

مستوى الإنتاج، إضافة إلى معدل الشكاوى و تقاریر المشرفین الدوریة؛ لكن رغم أهمیة و دلالة هذه 

افیة لأن الرضا الوظیفي من طبیعة ضمنیة غیر ظاهرة، فلا یعكس السلوك الأسالیب، إلا أنها لیست ك

الشعور بالرضا دائماً، لذلك یجب التوجه إلى الموظفین الذین یحملون هذا الاتجاه لكي یفصحوا عن 

   .1شعورهم الحقیقي، وذلك من خلال المقابلات الشخصیة والاستقصاءات

  الشخصیة المقابلة :ثانیا

 2:بلة الشخصیة فیما یليیمكن شرح المقا

 إجابتهم، لتسجیل معین بنظام للعمال الأسئلة إعطاء طریق عن لوجه وجها العاملین مقابلة یتضمن

في  المواجهة مقابلة وتتم للعمل، المصاحبة النفسیة الحالات أسباب معرفة یمكن المقابلة هذه خلال من و

 عن الإجابة علیهم یتعذر الذین أو الأمیین استجواب یتم وبذا الكلام، في بحریة نو العامل فیها یشعر بیئة

 .الإجابات صحة من والتحقق الأسئلة يف والغموض اللبس تزیل أنها كما كتابة، الاستمارة

 :بینها من المزایا من بمجموعة الشخصیة المقابلة أسلوب ویمتاز

 .الإجابة في للدقة ضمانا منه المستقصى على فهمها وتسهیل الأسئلة توضیح إمكانیة - 

 .غیرها من ولیس المختارةعینة ال من كانت الإجابة أن ضمان - 

 .والتامة الجزئیة الإجابة عدم نسبة خفض - 

 .منهم المستقصى فعل رد ملاحظة إمكانیة - 

 .التكلفة وارتفاع البیانات، جمع وقت وطول المقابلة، إدارة صعوبة: منها نذكر اعیوب لها أن غیر

  

  الاستقصاء: ثالثا

بر الاستقصاء الأسلوب الشائع لقیاس الرضا الوظیفي، نظراً لأنه یحافظ على سریة یعت      

الإجابات، إضافة إلى أنه یسمح باستقصاء عینة كبیرة، و یعتمد في الاستقصاء عن الرضا الوظیفي طرق 

  :متعددة و مختلفة أشهرها

  

                                                           
1
 . 18ص مرجع سابق ،  ،  دور الرضا الوظیفي في انضباط الموظفین في المؤسسة العمومیة الجزائریةبن عبید عبد الباسط ،  

  .39ص،2009 ،ماجستیر في إدارة الإعمال ، جامعة الجزائر  مذكرة ،صراع و أثرها على الرضا الوظیفي للعاملین إدارة ال ،نور الدین عسلي  2



الرضا الوظیفي: الفصل الأول   
 

12 
 

 الحرجة الوقائع أو المواقف طریقة - أ

 : 1یمكن شرح هذه الطریقة كما یلي

 وصف العامل،على سلوك لقیاس الطریقة هذه تعتمد  Herzberg((جهیرزبر  اجاء به الطریقة هذه

 رئیسیین سؤالین توجیه أو إعطاء على تقوم أنها كما العمل، میدان في الفرد بها مر التي الحرجة الوقائع

 الفرد فیه شعری الذي الموقف یخص سلبيسؤالین ال أحد یكون بحیث ، مشاعرهم قیاس المراد للأفراد

 العامل الفرد فیها یشعر التي المواقف یخص إیجابي فیكون الثاني السؤال أما بالأشیاء، العامل أو 

 :كالتالي تكون السؤال صیغة و مشاعرهم قیاس یمكن السؤالین هذین طریق وعن بالسعادة،

 رةالفت خلال بعملك یتعلق شدید باستیاء فیها شعرت التي الأوقات تتذكر أن حاول .1

 حدد أي الشعور، بهذا شعرت مرة كل في بالتفصیل لك حدث ما صف .الماضیة

 . المشاعر هذه لدیك خلقت التي الأسباب

الفترة  خلال بعملك تتعلق غامرة بسعادة فیها شعرت التي الأوقات تتذكر أن حاول .2

 . الأول السؤال به تم الذي الأسلوب بنفس الثاني السؤال یتم و ؟ الماضیة

 بحادثة سؤالین تحدید على تعتمد لأنها ناقصة، أنها إلا للقیاس صلاحیتها رغم الطریقة ذهه لكن و

 واحد موقف في لأننا هذا و الاستیاء أو الوجدانیة، المشاعر لوصف اكافی غیر یكون قد هذا ، فقط واحدة

 الرضا درجة زإبرا على قادرة غیر الطریقة هذه نإ حیث ، متداخلة و متعددة لأحداث نتعرض العمل في

 الذي الرضا هذا درجة أو مستوى تحدید دون فقط وجوده عدم أو الرضا وجود تبین أنها كما ، العمل عن

 .عمله في العامل أو ، الفرد یبدیه

 رتللیك التجمیعي التدریج طریقة  -  ب

  : 2 یمكن تلخیصها كما یلي

 النفس علم أرشیف مجلة في لمقال نشره عند ،  1932سنة مقیاسه شرح في Likert(( رتلیك بدأ

 و .العبارات درجات أو قیم حساب في كبیرا جهدا یتطلب لا ،" الاتجاهات لقیاس تقنیة "عنوان  تحت

                                                           
 .416 - 415 ص ص،1979،بیروت دار النهضة العربیة،   ،العاملة القوى إدارة،عاشور صقر أحمد 1

  النظریات المعمول بها في القرن العشرین 10 یطلق علیه الأب المؤسس لإثراء الوظیفة وقد صنفت نظریته من بینهو عالم.  

   التنظیمي النفس علم ماجستیر في مذكرة، للدافعیة ماكلیلاند نظریة دافید إطار في العامل الجزائري لدى الوظیفي الرضا محددات،بووذن نبیلة  2

   77.ص ،2007 ، جامعة قسنطینة ،البشریة الموارد تسییر و 
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 مطلوبا یكون و العمل، إیجابیة خصائص إلى تشیر أن یجب العبارات أن إلى عاشور صقر أحمد یشیر

 عدة بین من واحدة یختار بأن علیها وافقتهم درجة العبارات هذه من عبارة لكل بالنسبة یقرر أن الفرد من

 : التالي المثال نأخذ للتوضیح و .بدائل

بشدة          أعارض      أعارض              دمتأك غیر      أوافق            جدا          أوافق

  

 عدم وأ موافقته درجة حسب 5 و 1 بین تتراوح درجات الفرد یقررها التي الاستنتاجات وتعطي

 العبارة یتعین صدق مختلفة عبارات في الفرد علیها یحصل التي الدرجات العبارة، وبتجمیع على موافقته

 عشوي مصطفى ویؤكد  العبارات لمجموع الكلیة والدرجة علیها، یتحصل التي الدرجة بین الارتباط وفق

 عبارات الإیجاب،و غةبصی صممت عبارات لیكرت تقنیة وفق المصمم و المقیاس احتواء ضرورة على

 یجب لیكرت مقیاس لاستعمال و ما نوعا متوازنة العبارات تكون بحیث السلب، بصیغة صممت أخرى

 : التالیة الخطوات تباعإ

 الآخر بعضها و الإیجاب، بصیغة بعضها صمم مختارة عبارات على یحتوي مقیاس بناء .1

 . السلب بصیغة

 . المختلفة تالإجابا جمع و البحث، لإجراء عینة اختیار .2

 . للعینة المكونین الأفراد و العبارات لمجموع النقاط كل جمع .3

 . علیها المحصل النقاط بمجموع ذلك مقارنة و عبارة، لكل الإجابة نسق انسجام فحص .4

 . الأخرى العبارات مجموع مع المنسجمة غیر العبارات استبعاد .5

 أفراد علیها یحصل التي لنقاطا مجموع حساب وإعادة للمقیاس، النهائیة العبارات تحدید .6

  .ملائمة الغیر العبارات استبعاد بعد العینة

  

  

                                                                                                                                                                                     

 س إجتماعى من أصل أمریكي لخص أبحاثه في كتابه الأنماط الجدیدة للإدارةرنسیس لیكرت هو عالم نفNew Pattern of  

 Management  
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  :  1و هناك مقیاسان مشهوران هما

 للرضا منسوتا جامعة استبیان

 راضي إما یكونون الذي الحد إلى هذا القیاس معدل فرادالأ یكمل حیث مختلفة طرق یستخدم وهو

 الإجابات أما ؛)..النقل والتقدم، الترقیة فرص الأجر، (وظائفهم من مختلفة جوانب عن أو غیر راضین

 انب جو على تركزان السابقتان الطریقتان وهاتان.راض غیر إلى اامتم راض من متدرجة فهي المقترحة

   .الوظیفي الرضا من متعددة

 :الأجر عن الرضا استبیان

 عن الرضا مثل نقدیةال العوائد عن الرضا حول أسئلة ویتضمن الأجور أنظمة حول استبیان وهو

 .الأجرنظام  وإدارة الضافیة المزایا الأجر، في الزیادة العلاوات، الأجر، مستوى

 مستوى تحدید یجب لذا، الآراء سبر خلال من التحقیق عملیة لإجراء ضروریة وسیلة الاستبیان إن

 معرفته مطلوب هو ما لكل شاملة تكون بحیث وعنایة، بدقة تصاغ والتي الاستبیان یتضمنها التي الأسئلة

 العمل، ساعات العمل، جماعة الإشراف، الترقیة، فرص العمل، ومحتوى الأجر مثل وأسبابه الرضا حول

 .العمل ظروف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                           
 .  38 ص ،مرجع سابق،نور الدین عسلي  1
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  نظریات ونتائج الرضا ومظاهر غیابه: المبحث الثاني

  

ي مجملها تعددت وتباینت النظریات التي تناولت الرضا الوظیفي، حیث حاولت هذه النظریات ف

ما الذي یجعل بعض الأشخاص راضین عن عملهم أكثر من الآخرین؟ : عن سؤالین هامین هما الإجابة

  وما الذي یؤدي إلى شعور الفرد بالرضا الوظیفي؟

وقد حاولنا في هذا المبحث التطرق إلى بعض نظریات الرضا الوظیفي و نتائجه ومظاهر غیاب 

  :یةالآتالوظیفي من خلال المطالب  الرضا

  نظریات الرضا الوظیفي: المطلب الأول           

  نتائج الرضا الوظیفي: المطلب الثاني          

  مظاهر غیاب الرضا الوظیفي: المطلب الثالث          
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  نظریات الرضا الوظیفي: المطلب الأول

 لما وتطوریة یلة تراكمیةحص كان بل مفاجئ، بشكل یأت لم الوظیفي الرضا بموضوع الاهتمام إن

 وسلوك الإنسانیة وإدارة العلاقات البشریة الموارد بإدارة تتعلق مفاهیم من الإداري الفكر مدارس أفرزته

 النماذج من العدید ظهور أدى إلى ما وهذا ،)الزبائن( خارجها أو )الموظفین( المنظمة داخل الجماعات

  :و نذكر منها  .العاملین لدى الوظیفي الرضا تفسیر تحاول التي والنظریات

  ":ماسلو"الحاجات  تدرج نظریة: أولا

 1 یمكن شرحها كما یلي

 في السلوكیة الأسالیب استخدام على یعتمد الذي الإنسانیة، العلاقات بمدخل ماسلو أبراهام تأثر

 حاجاتال من عدد لدیه الإنسان أن على تنص التي ، 1940 سنة الحاجات لتدرج نظریته وقدم الإدارة

 الحاجات تدرج نظریة یوضح الموالي دائم والشكل بشكل إلحاحها ودرجة إشباعها حسب تتدرج والرغبات

      .لماسلو

  هرم ماسلو للحاجات: )1(الشكل رقم

                     

                           

  

  

  

  

  116ص، " السلوك التنظیمي المعاصر"،راویة حسن: المصدر

  

 2:یلي فیما الهرم في ماسلو رتبها التي الحاجات وتشمل

                                                           

.116ص  ،2003 ،الاسكندریة  ،الدار الجامعیة ،السلوك التنظیمي المعاصر ،راویة حسن  1  

 هو یعتبر أحد مؤسسي معهد و  ، تدرج الحاجات ، اشتهر بنظریتهنیویورك ،بروكلین ولد في یكيأمر  عالم نفس:ابراهام ماسلو

  .كالیفورنیا آیسالن في

.117ص،سابق مرجعراویة حسن،  2  
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   إلى الطعام الحاجة وتشمل الهرمي التدرج في الأساسیة الحاجات وهي :الفیزیولوجیة الحاجات - 

توفیر  خلال من إشباعها یمكن التي الحاجات أسهل تعد المنظمة وفي إلخ،... النوم الماء، ،

  .خإل...للعاملین سكنیة وحدات توفیر المناسبة، الأجور

 قد المنظمة مستوى وعلى والتوتر القلق وتجنب والأمن السلامة في الفرد رغبة وتشمل: الأمن حاجات - 

 الصناعي، الأمن مختلف وسائل للمشرفین، التعسفیة التصرفات من الحمایة العمال، إقالة عدم تمثل

  .إلخ...والمعاشات التأمین نظام

 والقبول الصداقة وإقامة الود إلى الحاجة وتشمل یةالاجتماع الحاجات من وهي :الانتماء إلى الحاجة - 

 العمل مع جماعات الصداقة علاقات خلال من تظهر قد المنظمة مستوى وعلى الأفراد طرف من

 .المنظمة نوادي إلى والانضمام

 له، الآخرین هام احترام اجتماعي مركز احتلال في الفرد رغبة وتشمل: والتقدیر الاحترام إلى الحاجة - 

 خلال من قد تظهر المنظمة في و إلخ،... والقوة السلطة على الحصول في والرغبة بالثقة رالشعو 

 إلخ...والتقدیر الشكر خطابات والمكافآت، الترقیة نظام الوظیفیة، المسمیات

 ،عال نجازإ تحقیق في ومهاراته قدراته استخدام في الفرد رغبة وتمثل: الذات تحقیق إلى الحاجة - 

  .الفرد لقدرات التحدي تمثل وظیفة في تكون قد ظمةالمن مستوى وعلى

 وتبدأ الحاجة أهمیتها قلت كلما ما حاجة أشبع كلما الفرد أن هو النظریة لهذه الأساسیة والقاعدة

 في مع الأخذ الرضا تحقیق في الفرد ودافعیة لسلوك أساسي كمصدر بالظهور الهرم في تلیها التي

 .أخرى لإشباعها مرة العودة إلى الفرد یدفع ما لها النسبي والإشباع الحاجات تجدد الاعتبار

 

  لألدرفر الحاجات نظریة: ثانیا

 الهرم هذا لكن لماسلو الحاجات هرم عالیة بدرجة یشبه هرم شكل في للحاجات تصنیفا ألدرفر قدم

  1:الحاجات من أنواع على ثلاثة یحتوي

  

  

                                                           
 2013/2014،جامعة البویرة، إدارة أعمال ،مذكرة ماستر، رضا الوظیفي وأثرها على أداء الموظفین في المؤسسةمحددات ال ،زویش سامیة  1

  .9ص ،
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 .ماسلو عند الفیزیولوجیة الحاجات تمثل وهي: البقاء حاجات/ 1

 الانتماء حاجات وتمثل المحیطة بالبیئة الفرد ارتباط درجة عن وتعبر :الارتباط حاجات/ 2

  .التقدیر إلى الحاجة من الاجتماعیة وجزء والحاجات

 إلى الحاجة من جزء وتمثل ومؤهلاته قدراته تطویر إلى الفرد سعي عن وتعبر: النمو حاجات/ 3

  .ماسلو عند الذات یقتحق وحاجات التقدیر والاحترام،

  

  :النظریة یوضح التالي والشكل

  هرم الحاجات لألدرفر: )2(الشكل

  

  

                

  .9ص ،مصدر سابق الذكر ،زویش سامیة: المصدر

العاملین  لدى الرضا كون في المبدأ في یتفقان حیث ماسلو، لنظریة مكملة النظریة هذه تعتبر  

 الدرفر ترى نظریة أن في یكمن بینهم الجوهري الاختلاف لكن و یهم،لد حاجاتال إشباع بدرجة یتحقق

 .ماسلو إلیه نظریة تذهب ما عكس على واحد وقت في حاجة من أكثر إشباع تحقیق إلى السعي بإمكانیة

 

 العاملین نظریة: ثالثا

 هتماما موضع ونظریته التاریخ ذلك ومنذ العاملین ذات نظریة 1959ج هرزبر  فریدریك قدم لقد   

 واحد ذا بعد باعتباره الوظیفي إلى الرضا النظر الشائع الرأي كان نظریته ظهور وقبل الباحثین، من الكثیر

  1 .الوظیفي الرضا عدم إلى تؤدي التي العوامل نفسها هي الوظیفي الرضا إلى المؤدیة العوامل أي فقط،

  2:وتم تقسیم النظریة إلى مجموعتین

 تلك أي الدافعة العوامل علیها یطلق ما أو بالوظیفة المرتبطة واملالع وهي :الأولى المجموعة - 1

 في الحاجات مع وتتشابه الوظیفي الرضا إلى وتؤدي بالدافعیة تزود الأفراد التي العوامل

                                                           

  .396 ص ، 2008 ،عمان ،للنشر وائل دار ، 21 رنقال في البشریة الموارد إدارة ،الصباغ نعیم زهیر ، إبراهیم الباري عبد1: -
  .12ص ،مرجع سابق ،زویش سامیة  2

 الوجـــــــــــــــــــــــــــــود

 الارتبـــــــــــــــــــــاط

 النمـــــــو
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 النقاط في بحصرها قام وقد بالوظیفة أو بمحتوى العمل وترتبط ماسلو، لهرم العلیا المستویات

  :التالیة

 .العمل إنجاز على القدرة - 

 .الآخرین عمل وعن عمله من الفرد مسؤولیة وضوح - 

 .الآخرین واحترام تقدیر على الحصول - 

 .العمل في والتقدم الترقیة فرص - 

  .للمنظمة وأهمیة قیمة يذ عمل أداء - 

 والتي الوقائیة العوامل علیه یطلق ما أو العمل بمحیط المرتبطة العوامل :الثانیة المجموعة - 2

 لا توفرها الوقت نفس في ولكن العمل، في الحماس ونقص الرضا، عدم لحالة منح توفرها یشكل

  ماسلو هرم في للحاجات الدنیا المستویات مع وهي تتشابه الرضا حالة حصول بالضرورة یعني

 :الآتي وتشمل ،

 .المادیة العمل ظروف - 

 .ئهوزملا الفرد بین العلاقة - 

 .العمل في والرؤساء الفرد بین العلاقة - 

  .إدارتها وأسالیب المنظمة وسیاسات والإشراف القیادة نمط - 

  :و الشكل التالي یمثل محتوى النظریة

  جمحتوى نظریة هرزبر : )3(رقمالشكل 

  

  

  

  

  

  

   

 

  .11ص،مصدر سابق  ،زویش سامیة :المصدر
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 الجدول في نلخصها "أولدفیر، وهیرزبرغ ماسلو،" من لكل النظریات رواد نظر وجهات نفهم ولكي

  . العمل عن الرضا تحدید في كل باحث علیها یركز التي المتغیرات حیوض الذي التالي

 

  ملخص نظریات الرضا الوظیفي: )1(الجدول رقم

  جهیرزبر               أولدیفر              ماسلو         

 الذات تحقیق حاجة  1-

 الذات تقدیر حاجة  2-

 الاجتماعیة الحاجة  3-

 والأمان الأمن حاجة 4- 

 البیولوجیة ةالحاج  5-

إلى  أدناها من متسلسلة الحاجات

  .في الأهمیة أعلاها

 الذات، الثقة تأكید(النمو -

  ) بالنفس

  الارتباط  -

  الوجود  -

  محفزات  -

 

  نفسیة صحیة عوامل  -

  من اعداد الباحثین:المصدر                                 

  نتائج الرضا الوظیفي : المطلب الثاني 

الوظیفي لیس مجرد شعور بالسعادة في الوظیفة، ولكنه ینطوي على نتائج شخصیة إن الرضا 

وتنظیمیة هامة، والأكید أن هذا ما أثار اهتمام المدیرین والباحثین بدراسته،كما یؤدي إلى بروز عدة 

سلوكات في المؤسسة من طرف الموظفین، كما یؤدي إلى قلة واختفاء سلوكات أخرى؛ إضافة إلى أنه 

س على نفسیة الموظفین عموماً؛ وهناك نتائج متعددة للرضا الوظیفي ،  ونحاول أن نناقش أهم نتائج ینعك

  :الرضا الوظیفي كالتالي

  زیادة الدافعیة للعمل: أولا

إن الرضا الوظیفي یختلف عن الدافعیة، لأن الدافعیة هي المسببات الداخلیة للسلوك، وهي تتمثل 

  .1زالرغبات والغرائو  في الحاجات

                                                           
 .11ص ، 2002 ،الجزائر  ،بوزریعة  ،دار هومة  ، السلوك التنظیمي والتطویر الإداري ،ل الدین لعویسات جما 1
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 منخفض مرتفع

 منخفض

 مرتفع

الرضى عن 

 العمل

 دوافع العمل

افترضت أن الرضا عن العمل یعد المحرك " إلتون مایو"إن مدرسة العلاقات الإنسانیة التي یتزعمها 

أي أنه كلما زادت العوائد والمنافع التي یحصل علیها الموظف من وظیفته، كلما زاد  ، 1الرئیسي للدافعیة

  .عوره بإشباع حاجاتهحماسه واندفاعه لبذل جهده ، فزیادة دافعیة الموظف للعمل هي نتیجة لش

 : تبینها المصفوفة التالیة للعلاقة بین الرضا الوظیفي و الدافعیة وهنا نمیز أربع حالات 

 

  .مصفوفة العلاقة بین الرضا الوظیفي و الدافعیة) : 4(الشكل

4  

  .راض - 

 .دافع مرتفع - 

1  

  .راض - 

 .دافع منخفض - 

3  

  .غیر راض - 

 .دافع مرتفع - 

2  

  .غیر راض - 

  .دافع منخفض  -

 

 

، الطبعة الثانیة ، كیلوبترا مشاركة المخاطر.الاندماج.الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة في ظل إعادة الهیكلة عایدة سید  خطاب ،  :صدرالم

  .61، ص 1999للطباعة ، مصر ، 

عن وظیفته لكن لدیه  یامن خلال المصفوفة نلاحظ في الحالة الأولى أن الموظف قد یكون راض

عمل، وهذه الحالة قد تصف موظفي القطاع العمومي الراضین عن أعمالهم التي توفر لهم دافع منخفض لل

الاستقرار والأمان الوظیفي، والتي تمنح فیها الترقیات والمكافآت الدوریة بالاعتماد على الأقدمیة أكثر من 

  .اعتمادها على الأداء، مما یفقدهم الدافع إلى العمل رغم رضاهم عن وظائفهم 

ي الحالة الثانیة یكون الموظف غیر راض عن عمله، ولیس له دافع إلى العمل، تشیر هذه أما ف

 .لة إلى موظف لا یرغب في عمله، وبالتالي لیس له الدافع لبذل جهده في أدائه االح

الحالة الثالثة حیث یكون الموظف غیر راض عن عمله؛ لكنه مندفع للعمل بجدیة، وذلك یمكن 

اب مثل اعتیاد الموظف على العمل بجدیة، أو أنه یضاعف جهده لزیادة أجره لتلبیة إرجاعه إلى عدة أسب

  .حاجاته الأساسیة، إضافة إلى احتمال أن الموظف یأمل في تحسین ظروفه وتلبیة حاجیاته مستقبلاً 

                                                           
  .61ص  ،مرجع سابق  ،أحمد صقر عاشور   1
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حیث تكون درجة الرضا الوظیفي عالیة و الدافعیة إلى العمل مرتفعة  - الرابعة -أما الحالة الأخیرة

لهم القدرة على التكیف مع العمل، والذي یتیح لهم  الذین یضاً، وهذه الحالة تعكس وضعیة الموظفینأ

  .فرصة النمو وتحقیق الذات، وهذه هي الحالة التي تهدف المؤسسة إلى تحقیقها

  

  :زیادة إنتاجیة الموظفین: ثانیا

  :1یمكن تلخیصها في ما یلي

انیة وجود علاقة بین الرضا الوظیفي وإنتاجیة الموظفین، لقد اقترحت دراسات حركة العلاقات الإنس

فساد الاعتقاد بأن العامل المنتج هو العامل السعید في عمله، هذا معناه أن الرضا الوظیفي متغیر مستقل 

والإنتاجیة متغیر تابع للرضا ، فتكون العلاقة بینهما حسب هذا التحلیل علاقة طردیة ، أي كلما زاد رضا 

عن أعمالهم كلما زادت إنتاجیتهم في العمل ، وبالعكس فإن انخفاض مستوى الرضا لدى الموظفین 

  .الموظفین یؤدي إلى انخفاض إنتاجیتهم 

لقد ظل الاعتقاد السابق عن العلاقة بین الرضا الوظیفي والإنتاجیة سائداً، حتى قام الباحثان 

هذه العلاقة، وتوصلا إلى انتفاء تلك العلاقة  تقییم نتائج الدراسات التجریبیة عنب" برایفیلد و كروكیت"

الطردیة ، حیث كانت معاملات الارتباط بین مقاییس الرضا ومقاییس الإنتاجیة منخفضة ، وفي كثیر من 

   الأحیان غیر ذات دلالة إحصائیة ، هذا الاستنتاج أثار عدة تساؤلات عن العلاقة بین الرضا والإنتاجیة

وث في هذا الموضوع  توصلت في مجملها إلى أن هذه العلاقة مشروطة ، فتوالت عدة دراسات وبح

بالعوائد ذات القیمة بالنسبة للموظف، أي عندما یكون منح المكافآت على أساس الأداء ؛ فإذا حقق الفرد 

أداءً عالیاً في ظل هذا النظام للعوائد، فإنه یحصل على عوائد أعلى ، فیزداد بذلك رضاه ، ومن هذا فإن 

رضا لیس سبباً للإنتاجیة وإنما العكس ، أي الرضا هو نتیجة للأداء العالي؛ أما إذا كان منح العوائد ال

غیر متوقف على مستوى الأداء فإن الرضا والإنتاجیة یكونان مستقلین عن بعضهما البعض؛ من جهة 

 الرضاابیة بین ، أكدت على وجود علاقة إیج"بیتي"و "موشنسكي"أخرى فإن دراسات أخرى مثل دراسات 

 .والإنتاجیة وإن كانت ضعیفة

                                                           
                           . 88، 87، ص مرجع سابق ،بن عبید عبد الباسط 1
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  الوظیفي والإنتاجیة الرضاالعلاقة التبادلیة بین ):  5( الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  . 89بن عبید عبد الباسط، مرجع سابق ، ص :المصدر

یوضح هذا الشكل أنه عندما یكون منح العوائد على أساس مستوى الأداء، فإن الإنتاجیة العالیة 

ى الحصول على عوائد مرتفعة، وعندما یدرك الموظف عدالة العوائد وارتباطها بمستوى سوف تؤدي إل

 أدائه فإنه بذلك یشعر بالرضا، و یشكل ذلك تغذیة عكسیة، ویسهم ذلك في تقییم العوائد المتحصل علیها

الموظف فإن  "برایفیلد وكروكیت"، ولأن سلوك الموظفین یخضع لقانون الأثر الذي أكد علیه الباحثان 

عندما یشعر بالرضا فإنه یكرر سلوك الأداء الذي ترك لدیه آثاراً حسنة سابقاً، فیبذل جهده محققاً أداءً 

 ). إنتاجیة مرتفعة ( عالیاَ 

   .مظاهر غیاب الرضا الوظیفي:  المطلب الثالث

إن غیاب الرضا الوظیفي لدى الفرد یمكن أن یظهر في بعض المؤشرات التي تعكسها انخفاض 

  :لروح المعنویة وتظهر في أفعالهم ویمكن سرد بعضها كالتاليا

  :الاهتمامفقدان : أولا

  1 :یمكن تفسیر عدم الاهتمام في

                                                           
 . .141، ص  1984، دار النهضة العربیة،بیروت،  فزإنتاجیة العمل في ضوء الدوافع والحوامنصور فهمي ،  1

 قیمة العوائد

  الإنتاجیة/الأداء

 العوائد

الوظیفي الرضا  
 ةأدراك علاق/تغذیة عكسیة

بالكفاءاتالأداء   

 إدراك عدالة العوائد

 جھد مبذول
 تقییم الأداء
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الصناعي وكثیرا ما  الاستقرارالعام بالعمل هو أكثر العوامل شیوعا الذي یؤدي إلى عدم  الاهتمامإن عدم 

عاملین من عوامل التأثیر على الروح یعبر ذلك عن التعب والملل، وبذلك یدخل التعب والملل ك

  .المعنویة

إلى التعب كحالة فیزیولوجیة وسیكولوجیة في آن واحد، والتعب " كوزان " وینظر البعض مثل 

 .العاطفي من ناحیة أخرىود العضلي من ناحیة وإلى الصراع النفسي في رأیه یرجع إلى المجه

بالعمل الإنتاجیة تقل  الاهتمامیتضح من فقدان  وفي دراسة تأثیر التغیب على الإنتاجیة یلاحظ أنه

  .بمرور ساعات العمل

  :دوران العمل: ثانیا

وهو من أقدم أشكال عدم الاستقرار الصناعي، فإن استخدام العاملین والاستغناء عنهم وإحلال 

نظر بعضهم محل البعض یؤدي إلى عدم الاستقرار، وینبغي أن نفهم أن بعض هذه المتغیرات لا یمكن ال

إلیها على أنها تعبیر عن عدم  الرضا للعاملین عن العمل، فالبعض منهم یترك العمل  بناءا على رغبة 

صاحب العمل، وبعض الاستغناءات تنشأ عن تقلیل حجم العمل، أما ترك العمل ودوران العمل عموما 

، وإن كان البعض عن  العمال باختیارهم ، فقد یدل بعضه على انخفاض الروح المعنویة  الذي ینشا

الآخر ینشأ لأسباب صحیة أو عائلیة أو أسباب أخرى لا تمت إلى العمل بصلة، وأي زیادة في هذه 

 1. العوامل ینبغي دراستها

 :العمل ترك: ثالثا

 من التكالیف مجموعة لها الاستقالة وهذه طواعیة، منظمته من العامل استقالة عن العمل ترك یعبر

 الهرم أو السلم ارتقینا في كلما تزداد والتي التعیین وتكلفة التدریب تكلفة الإحلال، ةكتكلف المنظمة تتحملها

 الموارد في الخفیة التكالیف(ملموسة  غیر أخرى تكالیف تتحمل المنظمة أن إلى بالإضافة التنظیمي،

 كان إذا كثرأ التكالیف ، وتعظم المستقیل الفرد هذا بها یعمل التي العمل جماعة تشتت مثل ) البشریة

  2.العالیة والخبرات الأداء ذوي الأفراد ضمن من العمل تارك

  

  

                                                           
 . 141مرجع سابق الذكر  ، ص  ،منصور فهمي 1
 .175ص، مرجع سابق الذكر،راویة حسن  2
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 :الشكاوى التظلمات، :رابعا

 مواقف یشعر تمثل والمظالم منه، للتقلیل ووسیلة الرضا عدم على یدل مؤشر الوقت نفس في وهي

 الفردیة روح المعنویةال لانخفاض مباشرا مؤشرا تعتبر الحالة هذه في فهي العدالة، بعدم العاملون فیها

 عدم أن ،كما الإشراف والأجور ونظام ، والترقیات الزائدة العمل ساعات على المظالم معظم وتنصب

 ذلك یعبر ما وكثیرا الاستقرار الوظیفي عدم إلى یؤدي الذي شیوعا العوامل أكثر هو بالعمل العام الاهتمام

 كما . المعنویة الروح على عوامل التأثیر من ینكعامل والملل التعب یدخل وبذلك ، والملل التعب عن

 أدوات بتخریب العامل قیام إلى یؤدیان بدورهما نیواللذ واللامبالاة الإهمال حالات الإطار هذا في یدخل

  1.ذاته بالمنتج الضرر إلحاق حتى أو الإنتاج،

 الغیاب  :خامسا

 ارتفاع التكالیف یسبب أمر هو و الدائم، الحضور یتطلب عمل في الملازمة نقص بالغیاب یقصد

 إلى بالإضافة ونقص الإنتاجیة، السنویة والإجازات المرضیة العطل تعویض تكالیف ولاسیما المنظمة، في

 یتركه الذي النقص تعویض ءعب تحمل عاتقهم على یقع الذین الأفراد یتحملها التي المعنویة التكلفة

 .الغائبون

 لى ضعفإ راجع هذا و الرضا، عدم حالة بالتأكید یعني بالغیا نإ القول یمكن لا عامة وبصفة

 الأمر یعني أن فهذا المعقول الحد عن الغیاب مستوى زاد إذا لكن و الرضا، عدم و الغیاب بین العلاقة

  2.الأسباب معرفة إلى بحاجة

 

 

 

    

  

                                                           
 .141ص ،مرجع سابق،فهمي  منصور  1
 .175ص  ،مرجع سابق،راویة حسن  2
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 العوامل المرتبطة بالرضا الوظیفي: المبحث الثالث   

ة إداریة مرتبطة بالفرد وبالبیئة وهما یمتازان بالحركیة وعدم نظرا لكون الرضا الوظیفي ظاهر 

الاستقرار الأمر الذي یؤدي إلى كثرة المتغیرات التي تؤثر في رضا الفرد، سنحاول في هذا المبحث دراسة 

  : ما یلي

  عوامل مرتبطة بذات الفرد :المطلب الأول      

  عوامل مرتبطة بعلاقات العمل: المطلب الثاني    

  عوامل مرتبطة بشروط وظروف العمل: المطلب الثالث    
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  عوامل مرتبطة بذات الفرد: المطلب الأول 

  :حاجات الفرد: أولا

  وهي الرغبة في الحصول على شيء معین، وتمثل المشاعر وردود الفعل لإنهاء حالة الحرمان  

شباع الذي یحصل علیه الفرد من والتوتر التي تصاحب وجود حاجات غیر مشبعة ، و كلما كان الإ

العمل عالیا كانت مشاعر الرضا مرتفعة و یتوقف ذلك على مستوى العوائد و المكافآت و الحوافز التي 

تشبع هذه الحاجات، و قوة الحاجة إلیها، و مدى اعتماد الفرد على عمله في الحصول على هذه العوائد، 

  .1افع یحركه و یوجهه في آن واحددوع من السلوك وراءه سبب معین و حیث أن كل ن

  : توافق العمل مع قیم الفرد :ثانیا

ا یعتقده الفرد صحیحا إن القیم تقوم بتحدید م"إلى أثر القیم في السلوك بالقول  ماكبرني یشیر العالم

    و تعمل القیم كمعاییر یستخدمها الفرد من أجل إرشاده في سلوكه الیومي، و هذه المعاییر "و أخلاقیا

كذلك تلعب القیم . أو المبادئ التي توفرها لنا القیم یمكن الاحتكام إلیها في تقویم سلوكیات الفرد المختلفة

     دورا في تحدید نوعیة الأفراد الذین یمكن أن یتوافق الفرد معهم، فتعتبر قیم الأفراد متصلة بشكل قوي

الأول : القیم الموجودة هي مزیج من دافعین و منسجمة مع الطبیعة البیولوجیة و النفسیة و الاجتماعیة،

غریزي و الثاني مكتسب و قیم الأفراد متصلة بحاجاتهم و إشباع هذه الحاجات، فكلما ساعدت طبیعة 

    . 2العمل و ظروفه على إشباع هذه القیم ساعدت ذلك على زیادة الرضا الوظیفي

  الشعـور باحتـرام الـذات : ثالثـا

رام الذات في مجال العمل على رضا الفرد عن عمله كلما كان العمل یشبع یؤثر شعور الفرد باحت

احترام الذات كان الفرد أكثر رضا عمله ویلعب المجتمع دورا كبیرا في إدراك الأفراد لمراكز ودرجات 

 الوظائف المختلفة ورموز المكانة المرتبطة بها ویرتبط بهذا شعور الفرد بقیمة العمل الذي یؤدیه وأهمیته

 3.بالنسبة للمنظمة
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 .64ص  ،1999،جامعة عین الشمس ،كلیة التجارة ، الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة، عایدة سید خطاب 2
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  :محتوى العمل:رابعا

 1:كم یلي یمكن تلخیصه

أن  جتوى العمل، ویرى هیرزبر الإنجاز الذي یحققه الفرد ویرتبط بالعوامل الخاصة بمح ىوهو مستو  

هذا العنصر هو المحدد الوحید للسعادة في العمل دون بقیة العناصر الأخرى، فالمتغیرات المتصلة 

المتغیرات الوحیدة المسببة لمشاعر الرضا في نظرهم و فیما یلي أهم متغیرات العمل بمحتوى العمل تمثل 

 : و علاقتها بالرضا

یلاحظ أن طبیعة العمل تؤثر على رضا العامل عن عمله، : درجة تنوع المهام في العمل - أ

شعور م والالسأفالأعمال النمطیة المتكررة والتي لا یتقبلها العامل تؤدي إلى إصابته بالملل و 

بالإعیاء وأما الأعمال التي تتسم بالإبداعیة فإنها تؤدي إلى الشعور بالراحة النفسیة وتحقیق 

  .الإنتاج المستهدف

تتفاوت الأعمال في درجة السیطرة الذاتیة التي تتیحها للفرد : درجة السیطرة الذاتیة المتاحة للفرد - ب

ة الفرد في اختیار طرق أداء العمل كلما في أدائه للعمل ویمكن أن نفترض هنا أنه كلما زادت حری

  .زاد رضاه على العمل

بأنه كلما تصور الفرد أن العمل الذي یقوم به یستنفد كامل  یمكن القول: دام الفرد لقدراتهاستخ -  ج

  .قدراته زادت درجة رضاه عن العمل

ل إن أثر خبرات النجاح و الفشل على الرضا عن العم: خبرات النجاح و الفشل في العمل  - د

تتوقف على درجة تقدیر و اعتزاز الفرد بذاته فكلما كان تقدیر و اعتزاز الفرد بذاته عالیا كلما زاد 

 . النجاح على الرضا الوظیفي
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  : 1إلىبالإضافة 

 : خصائص شخصیة الفرد و ظروفه

  :یظهر هدا التأثیر على العامل في جوانب عدة

ة، القدرة على التوافق، التوازن العاطفي و النفسي وثقة ین یتسمون بالتفاؤل، المرونذیتصف الأفراد ال

  . الآخرین بهم أكثر رضا عن العمل عن غیرهم الدین یتصفون بعكس هده الصفات

كما یتصف الأفراد الذین یشعرون بالسعادة والرضا في حیاتهم بصفة عامة نتیجة استقرار ظروفهم 

حیاتهم  ین یتصفون بعدم الرضا عنذعن غیرهم ال م أكثر رضا عن العملالعائلیة و ظروف معیشتهم أنه

و استهلاك طاقتهم النفسیة خارج مجال العمل مما یسبب توترهم و عدم قدرتهم على التحمل وامتصاص 

 .مشكلة العمل و بالتالي رضاهم عن العمل

 : عوامل خاصة بالأداء

  : لأداءیتحقق الرضا عن العمل نتیجة إدراك الفرد للعوامل التالیة بالنسبة ل

  ارتباط الأداء بمكافآت و حوافز العمل. 

 شعور الفرد بأن قدراته تساعد على تحقیق الأداء المطلوب و الأهداف المحددة. 

 إدراك الفرد بأن الحوافز و مكافآت العمل ذات أهمیة و قیمة بالنسبة له. 

 لفرد بأن ما یحصل إدراك الفرد العدالة في توزیع عوائد و مكافآت العمل، و بمعنى أخر إدراك ا

علیه من عوائد و مكافآت تتناسب مع المدخلات التي یقدمها لعمله بمقارنة مع بالعوائد و الحوافز 

 .التي یحصل علیها الآخرون منسوبة إلى مداخلاتهم

 :مستوى الإنجاز الذي یحققه الفرد

نجاح أو الإنجاز یرتبط بالعوامل الخاصة بمحتوى العمل و أداء شعور الفرد بالرضا عن مستوى ال

الذي یحققه، و یرتبط هدا الشعور برضا الإنجاز بمستوى الطموح و الأهداف التي یسعى الفرد إلى 

                                                           
  .66-67ص، مرجع سابق، عاید سید خطاب 1



الرضا الوظیفي: الفصل الأول   
 

30 
 

تحقیقه، فكلما كان هناك تطابق بین مستوى الطموح و التوقعات و بینما یحقق من إنجاز و ما یحصل 

  .من مستوى الطموح علیه الفرد من عوائد تولد عن هدا مشاعر سعادة تزداد لقوتها المحقق

 : تمكین العاملین

هناك حالات تدل على وجود العلاقة الكبیرة بین تمكین العاملین و الرضا عن العمل و یقصد 

إطلاق القوة الكامنة لدى الفرد و إتاحة الفرصة لتقدیم أفضل ما عنده ودلك بتدعیم  العاملین بتمكین

ى العوامل التي تزید شعوره بالقوة و التأثیر، و المشاركة إحساس الفرد بفاعلیة الذاتیة من خلال التعرف عل

  .في اتخاذ القرار، و المسؤولیة عن النتائج

  :1في وتتمثل عناصر التمكین

أي درجة الحریة التي یشعر بها الفرد في اختیار طرق تنفیذ مهام عمله: السیطرة الشخصیة      

 .درجة السیطرة و التحكم في أداء مهام الوظیفةو ، 

وتعني قدرة الفرد على انجاز مهام عمله بنجاح: الفعالیة الذاتیة. 

و یعني إدراك الفرد بأن المهام التي یؤدیها ذات معنى وقیمة بالنسبة له وللآخرین : معنى العمل

 .للمنظمةو 

وتعني اعتقاد الفرد بأن له تأثیر على القرارات التي یتم اتخاذها و السیاسات التي تضعها : التأثیر

لك من خلال تفویض السلطات، و المشاركة في اتخاذ ذمؤسسة خاصة تلك المتعلقة بعمله، و ال

  القرارات، و الثقة في القدرة على تحقیق الأهداف

  عوامل مرتبطة بعلاقات العمل: المطلب الثاني

  .ویمكن حصرها في علاقات الإدارة بالعاملین ،نمط الإشراف ،جماعات العمل

  :بالعاملین علاقة الإدارة –أولا 

العلاقة  لكي نتفهم مشكلة الأفراد العاملین على حقیقتها لا بد من دراسة التطورات التي مرت بها

فجر الثورة الصناعیة حتى الوقت الحاضر، فما حدث لهده العلاقة من تغیرات  ذبین الإدارة والعمال من
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لاقتهم ببعض، فالعلاقة بین الإدارة كان نتیجة للتجارب القیاسیة التي مرت على الإدارة و العمال في ع

والعمال لیست حدیثة فهي قدیمة قدم الإنسان ولكن الجدید في هده العلاقة الشعور بالحاجة إلى إخضاعها 

  .1لقوانین عادلة و سیاسات و فلسفات تستند إلى أسس ودراسات علمیة

م أهداف واحدة، و یمكن یمكن النظر إلى الأفراد في المؤسسات باعتبارهم مجموعة مترابطة تجمعه

تحقیق التعاون الفعال و تخفیض حدة الصراع بین الإدارة و العمال بهدف زیادة الكفایة الإنتاجیة وتحقیق 

 .2الرضا عن العمل عن طریق اشتراك العاملین في الإدارة التي یعملون بها

نمیة العلاقات بذلك فإن استخدام أسلوب الاشتراك في الإدارة باختلاف مظاهره یساعد على ت

الإنسانیة و نشر الشعور بالانتماء إلى المشروع، وزیادة الرضا عن العمل یجعل التزام الأفراد بأهداف 

مطالب التغییر أكثر وضوحا و تحدیدا، حیث هم قد شاركوا في وضع تلك الأهداف و لیس هناك شك و 

  : 3مافي أن نجاح برامج المشاركة في الإدارة یتوقف أساسا على عاملین ه

رغبة العاملین في تحمل المسؤولیة و المشاركة و توفر المهارات و القدرات اللازمة للمشاركة 

 .الفعالة

استعداد الإدارة للعمل على جعل مشاركة العاملین في الإدارة أمرا واقعا و حقیقة ملموسة من خلال 

سات، لأجل أن تنجح الإدارة في احترامها و تقبلها لما نتج عن تلك الجهود المشتركة من قرارات و سیا

تحفیز العاملین فإن علیها أن تخلق أجواء من الثقة المتبادلة بینها و بین العاملین و أن تهتم بوجهات 

النظر التي یطرحونها، وأن تحاول قدر الإمكان تفویض الصلاحیات التي تعتقد أنهم یحتاجونها لأداء 

  .قدرتهم على استخدامها كما هو في صالح المؤسسةأعمالهم، كذلك تلك الصلاحیات التي تعتقد ب
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  :ثانیا نمط الاشراف

  1 :یتمثل فیما یلي

من العوامل التي ترفع الروح المعنویة للأفراد العاملین هي قدرة وكفاءة الرؤساء المشرفین التي تحدد 

حظ بأن الحاجات الأساسیة التي بجوانب القدرة الفنیة والإنسانیة اللازمة للإدارة وقیادة الأفراد العاملین ویلا

تدفع الفرد العامل للعمل شعوره بأنه یتطور وتزداد خبرته من خلال توجیه وإرشاد رئیسه له وإمداده 

لقسر في التوجیه حیث من بالتجارب والخبرات اللازمة للعمل وبأسلوب یبتعد عن الضغط والإكراه وا

النوع الأول یوجه اهتمامه إلى الفرد العامل كإنسان أن هناك نوعین من المشرفین أو الرؤساء، المعروف 

  .والآخر یوجه اهتمامه الرئیسي للإنتاج

لإنتاجیة للأفراد العاملین ولقد دلت الأبحاث على أن الرئیس من النوع الأول یؤدي إلى رفع الكفاءة ا

ز على جانب أن النوع الثاني یؤدي إلى انخفاض مستویات الرضاء حیث أن النوع الأول یرك نفي حی

العلاقات الإنسانیة، مما یؤدي إلى رفع الروح المعنویة للفرد نتیجة الاهتمام بحاجاته ومحاولة إشباعها 

الإداري  د كفاءة المشرف في عملیة الإشرافومن الجدیر بالذكر أن هناك بعض الخصائص التي تحد

  :منها

مته المتضمنة الجوانب الإنسانیة تقبل المشرف لمسؤولیته في العمل تقبلا صادرا عن إیمانه بمه - 

 .والفنیة

 .تركیز المشرف على الفرد قبل العمل الذي یؤدیه مع ملاحظة عدم التضحیة بالكفاءة الإنتاجیة - 

 .الدعم والتشجیع للأفراد العاملین وتوضیح جوانب الانحرافات والمساعدة على تصحیحها - 

العمل  د على أنفسهم في أسلوب وطریقةإتاحة الفرصة للأفراد العاملین بالاستقلالیة والاعتما - 

 .لغرض التطور والنمو فیه

 .إتاحة الفرصة للأفراد العاملین في اتخاذ القرارات الإداریة - 

 .تهیئة المعلومات الوافیة للأفراد العاملین حول العمل والمنظمة بما یتیح لهم الوضوح وإزالة القلق - 

 . م وكفاءتهمتفویض الصلاحیات للأفراد العاملین وفقا لقدراته - 
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إن معظم الدراسات التي أجریت على نمط الإشراف الذي یتبعه الرئیس مع مرؤوسه تشیر إلى 

وجود علاقة بین نمط الإشراف ورضا المرؤوسین عن العمل، فبالدرجة التي یكون المشرف حساسا 

  .لحاجات مرؤوسیه ومشاعرهم فإنه یكسب ولاءهم ورضاهم عن عملهم

سیطا في هذا المقام، وهو أن تأثیر المشرف على رضا الأفراد عن عملهم ویجب أن نورد تحفظا ب

یتوقف على درجة سیطرته على الحوافز ووسائل الإشباع التي یعتمد علیها مرؤوسیه، كما یتوقف أیضا 

على الخصائص الشخصیة للمرؤوسین أنفسهم فكلما زادت وسائل الإشباع والحوافز التي تحت سیطرة 

ى تأثیر سلوك المشرف إزاء مرؤوسیه على رضاهم عن العمل والعكس بالعكس وكلما المشرف، كلما قو 

 كان نمط سلوك المشرف متوافقا مع تفضیلات وخصائص المرؤوسین أنفسهم كلما زاد رضاهم عن العمل،

فالمشرف الذي یفوض سلطات وحریات واسعة لمرؤوسین یفضلون الاستقلال في العمل ویتمتعون بقدرات 

حقق رضاهم عن العمل، أما المشرف الذي یفوض تلك الحریات الواسعة لأفراد یفضلون عالیة وی

المسؤولیة المحدودة ویتمتعون بقدرات منخفضة فهو یخلق ارتیاحا وتوترا لدى مرؤوسیه ویشیر بذلك 

   .استیاءهم تجاه العمل

   :جماعة العمل: ثالثا 

  1:تتمثل فیما یلي

شروعات هي وجود تجمعات إنسانیة كبیرة وحدث یشعر الإنسان ن الصفة الأساسیة التي تمیز المإ

برغبة أساسیة في الانتماء إلى جماعات وممارسة الحیاة الجماعیة من خلال إنشاء علاقات مع غیره من 

العاملین فإنها أداة هامة من الأدوات التي تستطیع الإدارة استخدامها لتنمیة علاقات إنسانیة سلیمة هي 

یم العمل من خلال جعله اجتماعیا بالدرجة الأولى أي محاولة الاعتماد على العمل التحكم في تصم

ولقد أثبتت كل . الجماعي في الأساس والبعد بقدر الإمكان عن تصمیم الأعمال على أساس فردي منعزل

التجارب التي أجریت في العدید من المنظمات، أن استخدام أسلوب العمل الجماعي یؤدي إلى ارتفاع 

 . روح المعنویة للعاملین حیث یتیح لهم ذلك فرصا للتفاعل الاجتماعي فیما بینهمال

كما تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذي تمثل هذه الجماعة مصدر منفعة للفرد أو مصدر 

كانت فكلما كان تفاعل الفرد مع أفراد آخرین في العمل یحقق تبادلا للمنافع بینه وبینهم كلما . توتر له
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   جماعة العمل مصدرا لرضا الفرد عن عمله، وكلما كان تفاعل الفرد مع أفراد آخرین یخلق توترا لدیه 

أو یعوق إشباعه لحاجاته أو وصوله لأهدافه كلما كانت جماعة العمل مسببا لاستیاء الفرد من 

لتفاعل مع أفراد عمله،وطبیعي أن یتوقف أثر جماعة العمل على الرضا على الفرص المتاحة للفرد ل

فعندما تفوق طبیعة العمل إمكانیة تفاعل الفرد مع أفراد آخرین یمثلون مصدر إشباع . آخرین في المنظمة

له فإن رضا الفرد عن عمله سیكون منخفضا، وعندما تسیر طبیعة العمل فرص الاتصال والتفاعل مع 

أما عندما یفوق . عن عمله سیكون مرتفعاهؤلاء الآخرین الذین یمثلون مصدر منافع للفرد فإن رضا الفرد 

طبیعة العمل إمكانیة التفاعل والاتصال مع الآخرین یفسرون مصدر توتر أو إحباط للفرد، فإن هذا یقي 

الفرد من الاستیاء الذي قد یصیبه لو اضطر إلى التفاعل أو التعامل مع هؤلاء الأفراد في حالة اضطرار 

فإن هذا یكون مصدرا .ون توترا لدیه بسبب طبیعة ومتطلبات العملالفرد إلى التعامل مع آخرین یخلق

  .لشعور الفرد بالاستیاء

ویمكننا أن نضیف إلى ما سبق أن أثر جماعة العمل على الرضا یتوقف أیضا على مدى قوة 

ى فكلما زادت قوة هذه الحاجة كلما كان أثر التفاعل مع جماعة العمل عل. الحاجة إلى الانتماء لدى الفرد

فالمشاعر الناتجة عن التفاعل مع جماعة العمل تكون كبیرة والتوتر الناشئ عن . درجة رضا الفرد كبیرا

هذا التفاعل یكون أیضا كبیرا عندما تكون حاجة الفرد إلى الانتماء قویة أما عندما تكون هذه الحاجة 

  . یفاأثر أو مساوئ التعامل مع جماعة العمل على الفرد ضع فیكون حینئذضعیفة 

  عوامل مرتبطة بشروط وظروف العمل: المطلب الثالث

  العوامـل المرتبطـة بشـروط العمـل :أولا

  :الأجور )1

تحتل الأجور والرواتب التي تدفع للعاملین لقاء جهودهم أهمیة كبیرة كقوة اقتصادیة تمكن العاملین 

شرا على الموقع والمركز من تحقیق رغباتهم وحاجاتهم المختلفة في المنظمة، إضافة إلى كونها مؤ 

  1.للاجتماع للفرد لأي مجتمع
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لأجر افالأجر هو مقابل أو ثمن ما یبذله العامل من مجهود عضلي وعقلي ومهارته في العمل و 

بالنسبة للعامل یمثل دخله یهمه المحافظة على مستواه وزیادته أملا في رفع مستوى معیشته وإشباع 

م أن یوفر الأجر قیاسا ملموسا وعادلا لمجهود الفرد في العمل حاجاته من السلع والخدمات ومن المه

الأجر والمكافآت (ومخرجاته ) مثل مستوى قدراته وجهده(حیث یتوقع كل فرد علاقة بین مدخلاته 

وإذا عكست المخرجات علاقة متناسبة مع المدخلات فإنها تشعره بالعدالة ویمكن أن تؤثر على ) الأخرى

  .یث یزداد إسهامه في تحقیق أهداف المنظمةمستوى دافعیة الفرد ح

ولا شك أن الأجور تعتبر من أهم العوامل التي تساعد على إیجاد علاقة طیبة بین العاملین   

والإدارة إذ أن درجة رضا الفرد عن عمله یتوقف إلى حد كبیر على قیمة ما یحصل علیه نقدا أو عینا 

الاهتمام بوضع سیاسة رشیدة للأجور وملحقاتها یعتبر نجاح لذلك فإن العنایة بتحقیق الأجر العادل أو 

  1.برامج إدارة الأفراد في المنظمة

وتشیر الدراسات التي أجریت إلى وجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل والرضا عن العمل فكلما 

  2.زاد مستوى الدخل زاد الرضا عن العمل والعكس صحیح

  :الترقیة )2

إعادة تخصیص الفرد على وظیفته ذات مرتبة أعلى، وعادة ما تنطوي یقصد بالترقیة بأنها عملیة 

مثل هذه الوظیفة على مسؤولیات وسلطات أكبر، ما أنها عادة ما ترتبط بزیادة في الأجر أو الراتب وعادة 

ما تتمتع الوظیفة التي یرقى إلیها الفرد بمكانة أعلى مما یصاحبها من كافة المظاهر المختلفة مثل مكتب 

  .3ر، مقدار السلطات الممنوحة، لقب وظیفي أكثر أهمیة والعمل في ظل إشراف عامأكب
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 المكافـآت  )3

  1:تتمثل فیما یلي

یعد نظام المكافآت بالمنظمة من أكثر الأدوات التحفیزیة فعالیة والتي یمكن للمدیر استخدامها، 

تجاهات وبنیة الإدارة والمناخ تصمیم واستخدام نظام المكافآت على أنه انعكاس لا عادة یفسر الأفراد

  .التنظیمي الكلي، ودائما تقع مسؤولیة تنسیق وإدارة نظام المكافآت على عاتق إدارة الموارد البشریة

ویتكون نظام المكافآت من أنواع المكافآت التي تقدم وطریقة توزیع هذه المكافآت، وتتضمن 

لخارجیة التي یحصل علیها الفرد من المنظمة نتیجة المكافآت التنظیمیة كل المكافآت سواء الداخلیة أو ا

توظیفه في هذه المنظمة، وتعرف المكافآت الداخلیة على أنها تلك المكافآت التي یشعر بها الفرد داخلیا 

  .والتي تتولد بطریقة طبیعیة نتیجة اندماجه وقیامه بأنشطة أو مهام معینة

إذا كانت تهتم بتطبیق . یة حرجة بالنسبة للمؤسسةكما یمثل اختیار المكافآت التي تمنح للفرد عمل

فالخطوة الأولى التي یجب أن تبدأ بها الإدارة من ظروف التعرف على ما یدركه . نظام فعال للمكافآت

الفرد كمكافآت لها قیمة ومعنى بالنسبة له، فالمكافآت قد تتضمن أشیاء وأمور غیر واضحة بالنسبة للفرد 

  .لمكتبةمثل موقع العمل، موقع ا

المستثمر أن یحصل على أقصى عائد من استثماره، فإن المنظمة یجب أن تحقق أقصى  أرادفكلما 

عائد من نظام مكافآتها، ویمكن تحقیق هذا من خلال التعرف على رغبات الأفراد وحاجاتهم وإدراكهم 

مور بدلا من الأفراد، فتصور الإدارة أنها قادرة على معرفة هذه الأ. للمكافآت ذات القیمة بالنسبة لهم

یجعلها تقع في أخطاء قد تقلل من فعالیة نظام المكافآت الممنوح للأفراد ومن الافتراضات الخاطئة 

الأخرى والمتعلقة بنظام المكافآت من تطبیق المنظمة مزیج واحد من المكافـآت لكـل الأفراد، فقد أوضحت 

التي یمكن أن تؤثر على تفضیلات الأفراد لمكافآت  العدید من الدراسات، أن هناك العدید من المتغیرات

معینة، ومن هذه المتغیرات، العمر،المركز الاجتماعي، وسنوات الخبرة، وعدد أفراد الأسرة، فمثلا الأفراد 

  .القدامى في العمل یهتمون أكثر بنظام التأمینات والمعاشات عن الأفراد صغار السن
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لحسبان عند اختیار أنواع المكافآت المقدمة للأفراد وهي أیضا هناك اعتبار أخر یجب أخذه في ا

فدائما ما ینظر كل من الأفراد والمدیرین إلى المنفعة . المنفعة الداخلیة التي تحقق لفرد نتیجة المكافأة

  .الملموسة والمادیة المرتبطة بالمكافأة فقط

لإضافة إلى التأثیر المباشر ویؤثر نظام المكافآت في المنظمة على مستوى شعور الفرد بالرضا، با

الذي تحدثه المكافآت على مستوى رضا الفرد،  فإن الأسلوب أو الطریقة التي تمنح بها هذه المكافأة تؤثر 

فلن یشعر . لكل الأفراد على حد سواء% 5أیضا على رضا الفرد فمثلا إذا تقرر زیادة في الأجر قیمتها 

على أساس  ح المكافآت على أساس أداء كل فردأما إذا تم من. همحققوا إنجازا ممیزا في عمل مالأفراد بأنه

فإن الفرد الذي یحصل على المكافأة سوف یشعر على أنه حصل علیها نتیجة انجازه، مما  ،الاستحقاق

  .یزید المنفعة الداخلیة المتحققة من هذه المكافأة

  عوامل مرتبطة بظروف العمل: ثانیا

 :ساعـات العمـل )1

 :1يفیما یل نلخصها

وقت العمل من المشاكل الواضحة في معظم المنظمات وفي أغلب أصبح موضوع السیطرة على 

سواء المتطورة منها أو النامیة ولذلك سعت الإدارات وبصورة خاصة إدارات الأفراد إلى إیجاد . دول العالم

تعتمد علیها المنظمة السیاسات التي تحدد من ظاهرة عدم الالتزام بمواعید العمل والضوابط الخاصة التي 

  .في هذا الخصوص

فیمكننا أن نفترض أنه بالقدر الذي توفر ساعات العمل للفرد حریة استخدام وقت الراحة وتزید من 

هذا الوقت بالقدر الذي یزید الرضا عن العمل، وبالقدر الذي تتعارض ساعات العمل مع الراحة وحریة 

هنا إلى أن العلاقة السابقة  شیرویجب أن ن. رضا عن العملبه الالفرد في استخدامه بالقدر الذي ینخفض 

تتوقف عن الأهمیة النسبیة التي یعطیها الفرد لوقت الراحة أو الفراغ فكلما كانت منافع وقت الراحة لدى 

كبیرا، وكلما كانت ) بالزیادة أو النقصان(الفرد عالیة، كلما كان أثر ساعات العمل على الرضا عن العمل 

                                                           
1

http://www.hrdiscussion.com/hr49305.html  00:/21/20/2016تاریخ الاطلاعh 13  

  



الرضا الوظیفي: الفصل الأول   
 

38 
 

علیه فإن تفضیل الفرد  وبناء. ن أثر ساعات العمل محدودامنافع وقت الراحة قلیلة كلما كا أهمیة أو

لساعات عمل معینة أو درجة تفضیله للوقت عملا إضافیا أو درجة تفضیله للعمل في تأدیة عمل معین، 

 ساعات وجدول الذي لا یخلق التعارض بین وقت العمل ووقت الراحةالیمكن أن یعطي مؤشرا عن 

  .المفضلة لدى الفرد

وتجدر الإشارة أیضا إلى تأثیر ساعات العمل على الإجهاد، فكلما طال وقت العمل زاد الإجهاد، 

وطبیعي أنه كلما زادت كثافة الجهد المبذول في كل وحدة زمن كلما كان . وبالتالي قل الرضا عن العمل

  .أثر وقت العمل على الإجهاد وعلى درجة الاستیاء أكبر

نه من السیاسات التي أخذت مجراها في التطبیق للحد من مشكلة عدم الانضباط والالتزام كما أ

والرضا عن العمل سیاسة ساعات العمل المفتوحة أو المرنة ولقد أصبح استخدام هذه . بمواعید العمل

. ونة الأخیرةالسیاسة واسع الانتشار في الولایات المتحدة الأمریكیة والیابان ودول أوروبا الغربیة في الآ

شركات هناك ولقد  10عملت بموجبه  1970وفي  1960ولقد طبق أول مرة في ألمانیا الغربیة سنة 

  .أشارت النتائج إلى كثیر من الجوانب الإیجابیة من جراء تطبیق هذا النظام

یة العامل الحر  ویشیر نظام ساعات العمل المفتوحة إلى تلك الإجراءات والسیاسات التي تعطي للفرد

إذ من الممكن أن یبدأ الفرد العامل . ختیار وتحدید الساعات المناسبة لعمله الیومياوالاستقلالیة في 

وهناك ساعات یتوجب على جمیع الأفراد  )سا9-سا8(العمل في أي وقت خلال فترة الصباح المحددة 

       الساعات من والتي تسمى بالساعات المطلوبة والأساسیة وقد تكون هذه. العاملین العمل فیها

حیث تكون بعد هذه الساعات زمن فترة الغداء وبعد تلك الفترة أیضا تحدد فترة أخرى  ) سا11-سا9(

بعد هذه  )سا16- سا13(للساعات العمل المطلوبة والتي تستلزم وجود كافة الأفراد العاملین فیها ولتكن من

الممكن أن تكون الساعات مرنة أي بإمكان الفرد من  ،الفترة الملزمة لوجود الأفراد العاملین فیها جمیعا

ویؤثر نظام ساعات العمل  .)سا18-سا16(العامل ترك العمل في أي وقت یشاء كأن یترك العمل من

  :1المفتوحة على العاملین بحیث تؤدي إلى

العاملین عن أعمالهم بسبب الفرص الممنوحة  رضایؤدي نظام ساعات العمل المرنة إلى زیادة   - 

 .لموازنة والتوفیق بین متطلبات حیاتهم الخاصة ومتطلبات العمللهم ل
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 .والعمل على دعم سیاستها المختلفة. زیادة الولاء للمنظمة - 

تقلیل الحوادث التي یتعرض لها الأفراد العاملین من جراء انخفاض الروح المعنویة والإجهاد   - 

یها من خلال نظام ساعات العمل النفسي بفعل الظروف البیئیة الخارجیة التي یمكن السیطرة عل

 المفتوحة

تنمیة المشاعر الإیجابیة للفرد كشعوره بأهمیة عمله والمنظمة التي یعمل بها وأهمیته ودوره في   - 

 .هذه المنظمة

 ):الطبیعیـة(ظـروف العمـل المادیـة  )2

 :1تكمل في

ن الأمور أصبح الاهتمام بتوفیر ظروف العمل الجیدة وخاصة داخل المشروعات الصناعیة م

المسلم بها، حیث تساعد على تحسین الكفایة وزیادة الإنتاجیة ورفع الروح المعنویة بین الأفراد وتقلیل 

  .حوادث العمل، وتخفیض تكالیف الإنتاج

ویرى أحمد صقر عاشور أن ظروف العمل المادیة تؤثر على درجة تقبل الفرد لبیئة العمل وبالتالي 

متغیرات ظروف العمل مثل الإضاءة والحرارة والتهویة والرطوبة  عن رضاه عن العمل، ولقد شغلت

والضوضاء والنظافة ووضع الفرد أثناء تأدیته لعمله وأمراض المهنة المتصلة بأدائه للعمل اهتمام الباحثین 

في السنین الأولى من هذا القرن، وكان اهتمام هذه الدراسات متركزا على أثر هذه العوامل المادیة على 

داء الإنتاجي للأفراد، ولقد اتجهت الدراسات فیما بعد إلى اختیار أثر هذه العوامل على الحالة النفسیة الأ

وتشیر نتائج هذه الدراسات إلى أن درجة جودة أو سوء ظروف العمل . للعاملین وعلى رضاهم على العمل

في معدل دوران .العمل المادیة تؤثر على قوة الجذب التي تربط الفرد بعمله أي على درجة رضاه عن

ومعدل الغیاب یرتفعان في الأعمال التي تتصف في بظروف عمل مادیة سیئة ) ترك الخدمة(العمل 

واتفاقا مع ذلك یتجه بعض مصممي . ةویقلان في الأعمال التي تتصف بظروف عمل مادیة جید

اصة بالمؤثرات المصانع وأماكن العمل الحدیثة لأن یضمنوا خططهم المعماریة الاعتبارات الخ

                                                           

  1
http://www.hrdiscussion.com/hr49305.html  00:/21/02/2016تاریخ الاطلاعh 13  

  



الرضا الوظیفي: الفصل الأول   
 

40 
 

زاج الشخصي العوامل المادیة ككل تؤثر في المالسیكولوجیة مثل الألوان، الموسیقى على أساس هذه 

  . كما تؤثر في النهایة على المعنویات. للعامل أو العاملة وبدرجة الشعور بالتعب ودرجة التیقظ والنشاط

  :الخدمـات الاجتماعیـة: ثالثـا

المقدمة من قبل المنظمة لأفرادها العاملین  وسع أنواع الخدماتهذا النوع من الخدمات أ إن 

تلك التي تشبع حاجات ذاتیة لدى العاملین، وتشعرهم أن " وعائلاتهم، ویقصد بالخدمات الاجتماعیة 

تساهم عملیة تقدیم المنظمة ،كما "الإدارة ترعى مصالحهم الشخصیة وتساعدهم على حل مشاكلهم الخاصة

ین في رفع روحهم المعنویة وتوفر لهم ظروف عمل لالرعایة الصحیة والاجتماعیة للعامللخدمات الخاصة ب

مستقرة ومناسبة مما یجعل الفرد یوفر كل قواه الفكریة والجسدیة للمنظمة وأداء الأعمال التي یكلف بها 

كل ما لدیه باندفاع ورغبة كبیرة حیث أن الفرد الذي یبذل كل ما لدیه من جهد بشكل یومي متكرر ویقدم 

من خبرة ومهارة وقدرة للمنظمة ویقضي كل سنوات عمره في خدمتها یحتاج إلى من یرعاه اجتماعیا 

 والإدارة إذا ما قامت بذلك فإنها ستترك أثرا واضحا في نفس الفرد، وتساهم في استقراره النفسي . وصحیا

ءة وفاعلیة كما أن هذه الخدمات و تحسین حالته الصحیة والاجتماعیة ویكون مستعدا لأداء عمله بكفا

سوف تترك أثرا طیبا في نفسه فیكون محل احترام وتقدیر من طرفه مما سیدفعه إلى بذل جهود مضاعفة 

تمثل هذه الرعایة وأن ما قدمته المنظمة من خدمات انعكس . في الإنتاج لكي یثبت للإدارة بأنه جدیر

  .1إیجابیا على أدائه وسلوكه العام في المنظمة

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .292، ص 1991مؤسسة زهران، الجامعة الأردنیة، إدارة الموارد البشریة،عمر وصفي عقیلي،  1
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  :خاتمة الفصل

یمثل مختلف  امن خلال هذا الفصل تعرضنا لمفهوم الرضا الوظیفي الذي یعتبر عامل أو متغیر 

المشاعر التي تكونت لدى الفرد إتجاه عمله ،فهو الناتج النهائي لدرجات الرضا عن مختلف الجوانب التي 

  .یتصف بها العمل الذي یشغله العامل 

ظریات التي درست موضوع الرضا الوظیفي وأهم نتائجه والسلوكات التي وتطرقنا أیضا إلى أهم الن

  .تظهر لدى الفرد نتیجة غیاب الرضا

 إن الرضا الوظیفي تحدده عوامل یشترط أن تتوفر معا ،هذه العوامل مرتبطة بحاجات الفرد، شروط

ا العمال هو إن الهدف الذي تسعى إلیه المنظمة  من خلال تحقیقها لرض .علاقات وظروف العملو 

. یخص التقلیل من التكالیف الخفیة هذا الولاء یعود على المنظمة بالإیجاب خاصة فیماو  تحقیق ولائهم،

 من الرضا الوظیفي لدى الفرد داخل المنظمة یؤثر بدوره على الإنتاجیة، كما أن تحقیق مستوى عال

 .عمله ومنظمته اتجاهومعدل الغیاب وسلوك الفرد بشكل عام 
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  الفصل الثاني  

ما  الوكالات المتخصصة في عقود

  قبل التشغیل في الجزائر
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  :تمهید

 .تعتبر المؤسسات الجزائریة بجمیع أنواعها فاعلا أساسیا للتخلص من البطالة بشتى أنواعها 

 آلیات  إیجادومن هنا سعت هذه الدول إلى دول ، المشكلة معظم وتشكل البطالة كما هو معروف 

ئر واحدة من هذه الدول حیث أنشأت عدة هیاكل رسمیة تقتصر و الجزا .أو التخفیف منهاللتخلص 

  . مكنمهمتها في التخفیف من البطالة إلى أقل مستوى م

البطالة في  ظاهرة إن عقود ما قبل التشغیل هي آلیة استحدثتها الدولة من أجل الحد من تفاقم

 ید العاملة من جهةالمجتمع نظرا لعدد خریجي الجامعات و المعاهد من جهة و نقص الطلب على ال

  ).الطلب<العرض(، وبعبارة أخرى عدم توازن سوق العمل أخرى

نظرة عامة حول المؤسسات الجزائریة العمومیة والاقتصادیة  إعطاءسنحاول في هذا الفصل 

وهذا من خلال  ،ت المتخصصة في برامج عقود ما قبل التشغیل وكیفیة عملهاونحاول التطرق إلى الوكالا

  :التطرق إلى المباحث الآتیة

         

 إطار عام حول المؤسسات في الجزائر: المبحث الأول       

 )ANEM(للتشغیل الوطنیة الوكالة العقود المقدمة من طرف: نيالمبحث الثا      

 )ADS(وكالة التنمیة الاجتماعیة المقدمة من طرف عقودال: المبحث الثالث      
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 إطار عام حول المؤسسات في الجزائر: المبحث الأول

فنجاحها و ازدهارها  ،لأي دولةوالعمود الفقري   الأساسیةالنواة  أنواعهاتعتبر المؤسسات بشتى 

اقتصادیة، فهي تعتبر هیكل منظم مكون من مجموعة من  كانت عمومیة أوأیعكس نجاح مؤسساتها سواء 

كانت سیاسة، اجتماعیة أو أ اصر المرتبطة مع بعضها البعض من أجل تحقیق أهداف معینة سواءالعن

  .....اقتصادیة 

في البلدان الأخرى، والجزائر من بین الدول التي تعتمد على مؤسساتها لمواكبة التطور الحاصل    

متنوعة منها اقتصادیة و منها عمومیة متعددة الأهداف تعمل على تحریك دینامیكیة  فهي تملك مؤسسات

من طرف الدولة، و سنقوم من خلال هذا المبحث  ةالدولة من خلال نشاطاتها بطریقة قانونیة محدد

  : التعرف على المؤسسات الجزائریة من خلال التطرق إلى المطالب التالیة 

  المؤسسات العمومیة: الأول المطلب                   

  المؤسسات الاقتصادیة: المطلب الثاني             
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  المؤسسات العمومیة: المطلب الأول

  تعریف المؤسسة العمومیة وخصائصها: أولا 

 هذه الأخیرة كون شهدتها التي المراحل باختلاف تختلف العمومیة للمؤسسة المقدمة التعاریف إن

 القیام عن الجماعي یعجز أو الفردي النشاط لأن بإنشائها الدولة تقوم حیث العام، القطاع هیكل من اجزء

 هذا ومن الأرباح المتوقعة، لقلة أو المطلوبة الإمكانیات لضخامة إما العامة، المنفعة یمثل بمشروع

  .الخاصة المؤسسات عن تمیزها خصائص العمومیة للمؤسسة نجد المنطلق

  :العمومیةتعریف المؤسسات /1

  :نجد العمومیة للمؤسسة المقدمة التعاریف بین من

 في أو في الدولة متمثلة عمومیة لمجموعة مملوك رأسمالها الدولة، إلى ملكیتها تؤول مؤسسات هي

 العامة تحقیق المصلحة إلى وتهدف مستقلة میزانیة ولها اعتباریة بشخصیة تتمتع المحلیة، الجماعات

  1.الوطنیة الخطة في والمساهمة

 تأثیرا تمارس علیها أن العامة للسلطة یمكن مؤسسة كل هي :أنها على فیعرفها الأوربي الاتحاد أما

  2.مباشرة أو غیر مباشرة بطریقة لها المسیرة القواعد أو المالیة المساهمة أو الملكیة في مهیمنا

الأساسي للوظیفة العمومیة المتضمن القانون  03- 06كما عرفها القانون الجزائري في الأمر 

 والمصالح الدولة في المركزیة والإدارات العمومیة، المؤسسات العمومیة، داراتالإ و بالمؤسسات یقصد"

 والمؤسسات داري،الإ الطابع ذات العمومیة والمؤسسات الإقلیمیة والجماعات لها الممركزة التابعة غیر

 وكل والتكنولوجي العلمي الطابع ذات العمومیة والمؤسسات والمهني العلمي والثقافي الطابع ذات العمومیة

  3."الأساسي القانون هذا لأحكاممستخدموها  یخضع أن  یمكن عمومیة مؤسسة

 المستقل التسییر هو إنشائها من الهدف ،معنوي شخص هين المؤسسة العمومیة إذن یمكن القول إ

 مؤسسة بإنشاء المحلیة الجماعات أو الدولة تقوم بحیث المحلیة، للدولة والجماعات تابعة عمومیة لمرافق

  . عام مرفق تسیر بغرض المالي والاستقلال بالشخصیة المعنویة تتمتع عمومیة

                                                           
 ،ماجیستر مذكرة ،بسكرة بولایة ناصر بن مستشفى بشیر حالة دراسة الخدمیة العامة المؤسسات في الشاملة الجودة إدارة ،براهیمي نوال  1

  53ص 2005/2006 بسكرة، خیضر محمد جامعة
، مذكرة ماستر،تخصص إدارة الأعمال إدارة الجودة الشاملة في المؤسسة العمومیة ذات الطابع الإداريالحواطي فطوم،بورزیق سعاد ،  2

  39ص 2011/2012المركز الجامعي، البویرة، الاستراتیجیة،
3
،یتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة، 2006یولیو سنة  15الموافق لـ  1427جمادى الثانیة عام  19مؤرخ في  03-06أمر رقم   

  3، ص46الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة، العدد 
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  :خصائص المؤسسات العمومیة/ 2

  1:یمكن تلخیص أهم خصائص المؤسسات العمومیة كالتالي

رقابة  تحت تكون أن یجب العمومیة الصفة المؤسسة تأخذ ولكي ،الرئاسیة للسلطة الخضوع -

  .لسیاستها الهامة القرارات وتشكیل الإدارة قمة تصمیم في الحق یتضمن وهذا العامة، السلطة

 .تجاري تبادل خلال من ولیس مقتطعة أو معینة میزانیة طریق عن تمویلها یتم -

 .المقدمة الخدمات لأهمیة توقفه وعدم سیرها انتظام -

 .أو مجموعة والأهداف الغایات تعني والتي الدولة أهداف تحقیق على العمومیة المؤسسات تعمل -

 المتوسط أو أو القصیر المدى على سواء تحقیقها إلى الدولة تسعى التي المستقبلیة الأمور

  .الطویل

  .خدماتها من المستفیدین من الكبیر والعدد به تقوم الذي المهم للدور نظرا حجمها كبر -

  .المتغیرات ومتعدد كبیرة دخول بحواجز یتصف معقد محیطها -

  

  العمومیة المؤسسة في التسییریة العملیة :اثانی

 كل وتراقب لأدائه أفرادها وتوجه وتنظمه لنشاطها تخطط والخاصة العمومیة المؤسسات من كل إن

  .العمومیة المؤسسات طبیعة فرضتها التي التفاصیل بعض في تختلف أنها إلا ذلك،

  

  التخطیط :أولا

 مهمة ترجمة ویتطلب المحددة، الأهداف من مجموعة لإنجاز مخطط وضع فیها یتم عملیة هو

  .2الأهداف تلك لتحقیق الطرق أفضل حول الخیارات تحدید یتطلب كما قیاسها یمكن أهداف إلى المؤسسة

 مركزي، تخطیط فهنالك خلالها، من إلیه ینظر التي الزاویة حسب وذلك أشكال عدة التخطیط ویتخذ

3نإ حیث المؤسسة مستوى على والتخطیط الدولة مستوى على التخطیط اللامركزي،و 
: 

 اللامركزیة الأجهزة تتدخل ولا مركزیة أجهزة تتولاها التخطیط عملیة أن به یقصد المركزي التخطیط 

 التي الخطط مختلف أن ذلك ىمعن التنفیذ، عملیة عاتقها على تقع التي هي كانت وإن وضعها، في

                                                           
40الحواطي فطوم مرجع سابق ص 
1
  

 ص ، 1999 الأردن،، والتوزیع للنشر التسییر دار الخطیب، محمود ترجمة ،المتكیفة والإدارة الاجتماعي التغیر العامة الإدارة كایر، جوزیف 2

109.  
3
  334 ص ، 2003 مصر، الجدیدة، الجامعیة الدار ،العامة الإدارة فهمي، زید أبو مصطفى 
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 تقررها واحدة عامة خطة في المطاف نهایة في تتبلور المؤسسات مستوى على وإعدادها وضعها یتم

 .العامة السلطات

 الخاصة الخطة وضع في بالسلطة العمومیة للمؤسسة یعترف حینما فیتحقق اللامركزي التخطیط أما 

  .التنسیق مجرد على دورها یقتصر وإنما المركزیة، السلطة موافقة على الاعتماد دون بها

 على تعمل التي العمومیة المؤسسات بمجموعة التخطیط یتعلق : ةالدول مستوى على التخطیط

  1.والدفاعي العسكري التخطیط المثال سبیل على نذكر وسیاسات أهداف تحقیق

 2:أنواع عدة له المؤسسة مستوى على التخطیط إن: المؤسسة مستوى على التخطیط

 الوسائل وتحدید المؤسسة أهداف تبین التي الخطط وضع به یقصد :بالأهداف الخاص التخطیط -

 .لتحقیقها اللازمة

 .المؤسسة لنشاط العامة الخطوط یبین :بالسیاسات الخاص التخطیط -

 المقررة السیاسة إطار في للإداري العامة الإجراءات یبین :باللوائح الخاص التخطیط -

 .للمستفیدین بالنسبة فائدة النوع ولهذا -

 .مالیة أرقام صورة في السیاسات عن التعبیر هدفه :بالمیزانیات الخاص التخطیط -

3على یساعدها فهو العمومیة للمؤسسة بالنسبة التخطیط أهمیة من التقلیل یمكن لا
: 

 .تقدمیة نظرة ذات تكون أن -

 .المؤسسة في الفرعیة الوحدات جمود تنسیق إلى تؤدي وعملیات مخططات توفیر -

 .بالتغییر الإسراع -

  .صالحها في الخارجیة التغیرات لتعزیز البیئة مع هادف بشكل التفاعل -

 التنظیم:ثانیا

 في تجمعها مث واضحا تحدیدا انجازها المراد الأعمال تحدید إلى تهدف التي العملیة بالتنظیم یقصد

 الأفراد، بین التعاون أسس ووضع العلاقات وإنشاء والسلطات المسئولیات تحدید ومنسقة، مرتبة مجموعة

  .4وفعالیة بكفاءة المطلوبة الأهداف إلى للوصول مشترك عمل أداء من یتمكنوا حتى

                                                           
 الحواطي فطوم، مرجع سابق ، ص  43.

1
  

2
  .353 ص ،مرجع سابق فهمي، زید أبو مصطفى

3
  . 43الحواطي فطوم، مرجع سابق ، ص  

4
  . 24 ص ، 2002 مصر، والتوزیع، للنشر طیبة دار ،العامة ةالمنظم ،الحجازي حافظ محمد 
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 داخل والمسؤولیات السلطة تقسیم لاختیارات ومكتوبة صریحة ترجمة التنظیمي الهیكل ویعتبر

 التنظیمیة الهیاكل من واحدا شكلا المؤسسات كل تتبنى أن یمكن لا وحدة، أي أو العمومیة المؤسسة

ومواردها وأهدافها ظروفها لاختلاف
1 .  

 التوجیه :ثالثا

 طریق عن أعمالهم لأداء وتحفیزهم دوافعهم وإثارة المرؤوسین إرشاد بعملیة التوجیه وظیفة تتعلق

 في الجیدة الخصائص تلك مجرد یتضمن لا فالتوجیه رضاهم، على والحصول وقیادتهم بهم الاتصال

) ورقابة تنظیم، لتخطیط،ا (المسیر تصرفات جمیع یشمل ولكنه ورئیسهم، الأفراد بین المتبادلة العلاقات

  2.و مرؤوسه الرئیس بین المتبادلة العلاقات من نطاقا أوسع فهو وبالتالي

 3:الإشارة تجدرو  حیث

 على كانت سواء العملیة لهذه توفیره یتم محدود باهتمام حظي العمومیة المؤسسة في الاتصال بأن -

 .المنخفضة بالجودة یتصف إذ خارجها، أو المؤسسة مستوى

 لم أنها طالما الحاجة أن بمعنى الأفراد، لدى مشبعةال غیر الحاجات بإشباع یتعلق فهو التحفیز أما -

  .للفرد حافزا تمثل فإنها تشبع

 الرقابة :رابعا

 إجراءات واتخاذ سالفا ةمحدد معاییر باستعمال المؤسسة انجازات بتقویم تهتم إداریة عملیة هي

  4.التقویم نتیجة على ءبنا تصحیحیة

 5:بینها من أسباب لعدة وذلك العمومیة المؤسسة على تعود كبیرة أهمیة وللرقابة

 .نشاطها وتعقد العمومیة المؤسسات حجم تضخم -

  .النتائج وانحراف التنظیم داخل الإشراف أنشطة ضعف -

 .الموظفین معنویة على والمحافظة التنظیم تدعیم ضرورة -

  .النظام استقرار ضرورة -

  

                                                           
   158 ص ، 2002 مصر، والتوزیع لنشر الهندسیة الدار ،الخاص القطاع بأسلوب الحكومات إدارة العامة الإدارة ناعم، أبو مصطفى الحمید عبد 1
2
  .45 ص ،، مرجع سابقالإدارة علم في أساسیات محمود، طلعت منال 

3
  . 44الحواطي فطوم، مرجع سابق ، ص 

4
  .73 ،ص 1995 مصر، والتوزیع، للنشر الجدیدة الجامعیة الدار ،العامة الإدارة أصول في الوجیز یونس، أبو باهي محمد 

5
  .195 ص ذكره، سبق مرجع محمود، طلعت منال 
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  1:العمومیة المؤسسة لها تخضع التي الرقابة من رئیسین نوعین بین التمییز ویمكن

 بها التي تقوم هي الداخلیة الرقابة ان حیث وخارجیة، داخلیة إلى بدورها وتنقسم الذاتیة الرقابة -

 داخل المؤسسة التسییر یمارس من كل بها یقوم رقابة وهي نشاطها، على العمومیة المؤسسة

 إن الرقابة حین في .الأداء سیر حسن تضمن التي والقرارات القواعد مجموعة في وتتجلى

 الدولة فلكونها مستوى على متخصصة رقابیة أجهزة أو الوصیة السلطة فتمارسها الخارجیة

 وطریقة تشغیلها عملیاتها لنطاق المحددة الجوانب كافة تتحدد وقوانینها العامة للسلطة تخضع

 .واستخداماتها مواردها ومصادر

 في العام والرأي الشعب حق منطلق من العمومیة المؤسسات إلیها تخضع ذاتیةال غیر الرقابة -

 في للضرائبم دفعه بواسطة العمومیة المؤسسات في مامساه باعتباره موارده استخدام من التأكد

 .جیدة خدمات وتقدیم أداء یضمن بما الصحیح الاتجاه

 والاجتماعیة الاقتصادیة الخطط أهداف بتحقیق لارتباطها الدولة لرقابة العمومیة المؤسسة تخضع

 العامة بالخطة وارتباطها العمومیة المؤسسات استقلالیة فكرتین بین التوازن تحقیق یقتضي لذلك العامة،

 المؤسسة فإن وعلیه الدولة، لوصایة العمومیة المؤسسة خضوع من الفكرة هذه تقتضیه ما مع للدولة

  .وأنواعها خصائصها الاعتبار بعین یأخذ خاص بأسلوب تسیر العمومیة

  العمومیة المؤسسات أنواع :اثالث

  الإداري الطابع ذات العمومیة المؤسسة1-

 :تعریفها -أ

2نجد الإداري الطابع ذات العمومیة للمؤسسة المقدمة التعاریف بین من
: 

 ."اللامركزي بالأسلوب تدار للدولة مملوكة عمومیة مؤسسة" أنها على تعرف

 مع المعنویة بالشخصیة تتمتع عمومیة مؤسسة طریق عن یدار عام مرفق" أنها على تعریفها یمكن كما

 ."الوظیفي التخصص لقاعدة طبقا معینة أعمال في وتختص الوصائیة، الإداریة للرقابة خضوعها

                                                           

 
1
  .364 ص ، 2003 مصر، والتوزیع، للنشر الجامعیة الدار ،والتطبیق المبادئ العامة الإدارة الصحن، فرید محمد 
2
  .48صالحواطي فطوم، مرجع سابق ،   
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 بالاستقلال وكذلك المعنویة، القانونیة بالشخصیة تتمتع عمومیة، إداریة مؤسسة" أنها على أیضا تعرف

 الإداریة للرقابة والخضوع التبعیة بعلاقة المختصة المركزیة الإداریة بالسلطات وترتبط والإداري، المالي

  .القانوني نظامها في محددة أهداف لتحقیق اللامركزي الإداري بالأسلوب تدار وهي الوصائیة،

1التالیة الخصائص نستنتج التعاریف هذه خلال ومن
: 

 .ملكیاتها تعود وإلیها الدولة، تنشئها -

 . الوطنیة التنمیة و العامة الأهداف لتحقیق تخصص -

 .واللجان المجالس طریق عن اللامركزي الإداري بالأسلوب تسیر -

 .الإداریة )الرقابة( للوصایة تخضع -

 .المعنویة بالشخصیة تتمتع -

  .خاصة میزانیة طریق عن الدولة من التسییر إعانات على تتحصل -

  :الإداري الطابع ذاتجوانب متعلقة بالمؤسسات 

  :النظام المحاسبي المنتهج   1-

الهیئات الخاضعة لقواعد المحاسبة العمومیة و المذكورة على سبیل  90-21حدد القانون      

الدولة و المجلس الدستوري و المجلس الشعبي  الحصر في المادة الأولى من هذا القانون و المتمثلة في

مجلس المحاسبة و المیزانیات الملحقة و الجماعات الإقلیمیة كالبلدیات و الولایات و المؤسسات و الوطني 

العمومیة ذات الطابع الإداري كالمستشفیات و الجامعات بالإضافة لمجلس الأمة بعد تأسیسه بموجب 

  .2 1996دستور 

هو كونها خاضعة للقانون العام أي أن ،هیئات عن غیرها من المؤسسات العمومیة ما یمیز هذه ال 

إدارتها تتم وفق قواعد القانون الإداري كما أنها تتصرف في معظم الأحیان كسلطات عمومیة بتوجیه 

ها معینون من قبل وزیر المالیة و و أوامر أو نواهي للمواطنین و فرض التزامات معینة علیهم و محاسب

  .3 مكلفون بتحصیل الإیرادات و دفع النفقات و العملیات المالیة و المحاسبیة الأخرى

  

  

                                                           
1
  .48ص نفس المرجع السابق ،  

2
  .6ص . سعد دحلب البلیدة ةوعلوم التسییر بجامعأستاذ محاضر بكلیة العلوم الاقتصادیة ، عمومیةالمحاسبة ، محاضرة في المنصوري الزین  
3

  .6نفس المرجع السابق 
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  :القانون الذي یسیر الموظفین  - 2

 هذا یطبق :"والمتضمن القانون الأساسي للوظیفة العمومیة 06_03من الأمر رقم   02نصت المادة 

 یقصد .العمومیة والإدارات المؤسسات في نشاطهم یمارسون  الذین  الموظفین على الأساسي القانون

 الممركزة غیر والمصالح الدولة في المركزیة والإدارات العمومیة، المؤسسات العمومیة، الإداراتو  بالمؤسسات

 الطابع ذات العمومیة والمؤسسات الداري، الطابع ذات العمومیة والمؤسسات الإقلیمیة والجماعات لها التابعة

 أن  یمكن عمومیة مؤسسة وكل والتكنولوجي العلمي الطابع ذات العمومیة والمؤسسات والمهني والثقافي العلمي

 والمستخدمون القضاة الأمر هذا لأحكام یخضع لا ،الأساسي القانون هذا لأحكام مستخدموها یخضع

  1".البرلمان ومستخدمو الوطني للدفاع والمدنیون العسكریون

  

  الاقتصادیةالمؤسسات العمومیة - 2      

  :تعریفها  - أ

 :كمایلي  01-04رالأم من 02 المادة في الاقتصادیة العمومیة المؤسسات الجزائري المشرع عرف

 خاضع آخر معنوي شخص أي أو الدولة فیها تحوز تجاریة شركات هي الاقتصادیة العمومیة المؤسسات"

  2." العام للقانون تخضع وهي ، مباشرة غیر أو مباشرة الاجتماعي المال رأس أغلبیة العام للقانون

 .العمومیة، التجاریة ، الاستقلالیة: ویمكن أن نستخلص من التعریف الخصائص التالیة

  

 جوانب متعلقة بالمؤسسات ذات الطابع الاقتصادي   -  ب

 :النظام المحاسبي المنتهج - 1

فإن  04-01تخضع للقانون التجاري كما أقرها القانون  الاقتصادیةبما أن المؤسسات العمومیة 

  3.التسییر المحاسبي لها یخضع لقواعد المحاسبة العامة التي تنتهجها مختلف الشركات التجاریة

  

  

                                                           

1
  .، مرجع سابق 06_03 لأمر رقما 

2
، یتعلق بتنظیم المؤسسات العمومیة الاقتصادیة و تسییرھا  2001غشت  20الموافق لـ  1422جمادى الثاني  01المؤرخ في  04-01الأمر   

   10، ص 47وخوصصتھا، الجریدة الرسمیة الجزائریة، العدد 
3
-2012مذكرة ماستر،كلیة الحقوق،جامعة بسكرة، النظام القانوني للمؤسسات العمومیة الاقتصادیة في التشریع الجزائري،بھلول سمیة،  

  46 ،ص2013
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 :النظام الذي یسیر الموظفین - 2

یخضع المستخدمون المدنیون " :ما یلي 03في المادة 11-90جاء في قانون العمل الجزائري 

التابعون للدفاع الوطني والقضاة والموظفون والأعوان المتعاقدون في الهیئات والإدارات  والعسكریون

العمومیة في الدولة والولایات والبلدیات ومستخدمو المؤسسات العمومیة ذات الطابع الإداري،لأحكام 

 1"تشریعیة وتنظیمیة خاصة

من  02ت نفس القطاعات التي استثنتها المادةاستثن )11-90( القانون نلاحظ أن هذه المادة من  

السابق الذكر، زیادة على موظفي الإدارات العمومیة ذات الطابع الإداري ومنه یمكن ) 03- 06(الأمر 

للمؤسسات العمومیة  الموظفین التابعین تسییر الذي هو القانون) 11-90(استخلاص أن القانون 

  .الاقتصادیة

 

  الاقتصادیةالمؤسسات : لمطلب الثانيا

  الاقتصادیةتعریف المؤسسات : أولا   

 فقد الصعوبة، بالغ اأمر  یعتبر الاقتصادیة للمؤسسة وواضح موحد تعریف ووضع إعطاء عملیة إن

 التعاریف بعض ندرج یلي وفیما الاقتصادیة، المؤسسة مفهوم حول الاقتصادیین أراء وتباینت تعددت

  :بھا الخاصة الشاملة

 اقتصادیین أعوان مع وخدمات سلع تبادل أو إنتاج بهدف عوامل عدة اندماج": أنها على تعرف

 المؤسسة وجود لمكان تبعا تختلف شروط ضمن معین، اجتماعي ومالي قانوني إطار وهذا في ،خرینآ

 وأخرى حقیقیة نقدیة تدفقات بواسطة الإنتاج لعوامل الاندماج هذا ویتم به، تقوم النشاط الذي ونوع وحجم

 نشاط في المستعملة والمواد الوسائل في الأولى وتتمثل .بالأفراد وثیقا یرتبط ارتباطا منها وكل معنویة

  2."الأولى ومراقبة تسییر في المستعملة والمعلومات الكیفیات و في الطرق فتتمثل الثانیة أما المؤسسة،

 ،في إطار قانوني و اجتماعي معین ،كل هیكل تنظیمي اقتصادي مستقل مالیاً :" على أنهاوتعرف 

أو ، أو تبادل السلع و الخدمات مع أعوان اقتصادیین آخرین، هدفه دمج عوامل الإنتاج من أجل الإنتاج

                                                           
، الجریدة الرسمیة المتعلق بعلاقات العمل 1990أبریل سنة  21الموافق  1410رمضان  26المؤرخ  11- 90القانون رقم   1

562،ص17الجزائریة، العدد   

  
 10ص ، 1998 الثانیة، العامة،الجزائر،الطبعة المحمدیة دار ،المؤسسة اقتصاد، عدون دادي ناصر  2
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و هذا ضمن شروط اقتصادیة تختلف  ،بغرض تحقیق نتیجة ملائمة ،)تبادل+ إنتاج (القیام بكلیهما معاً 

  1.و تبعاً لحجم و نوع نشاطه ،جد فیهباختلاف الحیز المكاني و الزماني الذي یو 

  

  دور المؤسسة الاقتصادیة:ثانیا

 2:یمكن تلخیص دور المؤسسة الاقتصادیة في دورین هما

 :بـ المؤسسة تسمح : اقتصادي دور

 المواطنین حاجات تلبیة جلأ من الخدمات و السلع توفیر. 

 الشغل مناصب توفیر إلى یؤدي مما الاستثمار طریق عن الوطني الاقتصاد تنمیة. 

 زیادة النوعیة و تحسین أجل من البحوث ودعم تطویر طریق عن التكنولوجي التطور في المساهمة 

 .الإنتاج

 الربح یضمن من أدنى مستوى تحقیق دون الوجود في المؤسسة تستمر أن یمكن لا :الربح تحقیق 

 .المنافسة المؤسسات الأخرى أمام للصمود نشاطها توسیع وبالتالي رأسمالها رفع إمكانیة لها

 :في الاجتماعیة الناحیة من المؤسسة دور یظهر : اجتماعي دور

 الأجور من مقبول مستوى ضمان طریق عن السكان معیشة مستوى تحسین. 

 البطالة على القضاء نتیجة الاجتماعیة الآفات على القضاء. 

 تكوینیة دورات ( للعمال التكویني المستوى رفع(.  

 أذواق و عادات في بالتأثیر عادة الاقتصادیة المؤسسات تقوم : معینة استهلاكیة أنماط إقامة 

 .الدعایة و الإشهار بواسطة أو جدیدة منتجات بتقدیم ذلك و المستهلكین

 التأمین         مثل التأمینات بعض توفیر على المؤسسات تعمل : للعمال مرافق و تأمینات توفیر

تخصص         المؤسسات بعض أن كما ، التقاعد كذلك و العمل حوادث ضد التأمین و الصحي

لم         الاجتماعیة العناصره هذ إن .الحضانة دور مثل ى أخر اجتماعیة مزایا و لعمالها مساكن

  .العمالیة النقابات لنضال نتیجة كان بل عفوي بشكل العمال علیها یتحصل

  

  

                                                           
1
  11نفس المرجع السابق ص  

2
http://www.onefd.edu.dz/cours_2as/fichiersPDF/Gestio-Econ/Management/PDF3/F236_MANAGEMENT3_L02.pdf. 
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  الاقتصادیة وظائف المؤسسة : ثالثا 

 تقسیمات للوظائف من أشهرها التقسیم الكلاسیكي الذي قدمه فایول هناك عدة

FAYOL  و الذي

ومن هذا التقسیم للوظائف بالمؤسسة نستمد تقسیما . وظائف  خمسةیعتمد على تقسیم الوظائف إلى 

للوظائف معدلا یأخذ بعین الاعتبار التطور في حیاة المؤسسات و محیطها وهو یعتمد خمسة وظائف 

 :1هي

ودورها التحضیر لعملیة تحویل المادة الأولیة من كل الجوانب ، ثم تنفیذ ذلك ، : وظیفة التقنیة ال -1

  .و القیام بعملیة المراقبة

ودورها في المؤسسة توفیر رؤوس الأموال التي تحتاجها المؤسسة في الوقت : الوظیفة المالیة -2

  .المناسب، بأقل تكلفة ممكنة وتسییر هذه الأموال

رها الاهتمام بالجانب القانوني لالتزامات المؤسسة اتجاه عمالها وموظفیها دو : الاجتماعیةالوظیفة  -3

، و كیفیة مشاركة هؤلاء في تحقیق أهداف المؤسسة بالإضافة إلى متابعة الجوانب الاجتماعیة 

 للعاملین بالمؤسسة

بین مختلف الجهود وتختص أساسا بتحدید أهداف المؤسسة و التنسیق الجید : الوظیفة الإداریة   -4

وأغلب مساهمات هذه الوظیفة هي ذات طابع فكري ثقافي مثل التنبؤ، . المبذولة في المؤسسة

  .التنظیم، القیادة، التنسیق والمراقبة

 .و تشمل وظیفة التموین و وظیفة التوزیع: الوظیفة التجاریة - 5

 

  

  

  

  

                                                           
.نفس المرجع السابق 

1
 

 


 وعمل مدیراً تنفیذیاً . م1925في عام  بباریس م، ومات1841عام  بإسطنبول الأصل، ولكنھ ولد في فرنسي فایول لقد كان

، وعمل على تطویر الإدارة الصناعیة ، ومن خلالھا نال خبرتھ العملیة التي قادتھ إلى النجاح في مجالفرنسا صغیرة في صناعیة لشركة
  م 1916عام الإدارة العامة والصناعیة الإداریة، ووثق ذلك في كتابھ المشھور النظریة منھجیة
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 ANEMللتشغیل الوطنیة الوكالة العقود المقدمة من طرف : الثاني المبحث

 

تباع منهج الوساطة في سوق العمل، وذلك بإنشاء مؤسسات السیاسات التشغیلیة ا ن من بینإ

ومن بین أهم . وسیطة تقوم بالربط بین طالبي العمل وبین المؤسسات والأفراد العارضین لمناصب عمل

وضعت آلیات لخلق مناصب شغل لطالبي العمل لأول ، التي  هذه المؤسسات الوكالة الوطنیة للتشغیل

مرة وإدماجهم في عالم الشغل، وذلك من خلال أجهزة متخصصة تعمل على تسییر الوساطة بین طالبي 

العمل و عارضیه، تقدم هذه الأجهزة عقود مؤقتة تسمى بعقود الإدماج المهني وسنتطرق في هذا المبحث 

  : ها من خلال التطرق إلى المطالب التالیةإلى هذه الأجهزة والعقود التي تمنح

  

 ANEMالتعریف بالوكالة الوطنیة للتشغیل :  الأولالمطلب        

  ANEMالعقود المقدمة من طرف الوكالة الوطنیة للتشغیل : المطلب الثاني        
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 ANEMالتعریف بالوكالة الوطنیة للتشغیل :  الأولالمطلب 

  ANEMتعریف الوكالة الوطنیة للتشغیل : أولا

 

 :  رقم  التنفیذي المرسوم لأحكام خاضعة خاص تسییر ذات عمومیة مؤسسة للتشغیل الوطنیة ةــــالوكال

 الاستقلالو  المعنویة بالشخصیة  تتمتع و ، 2006 سنة فبرایر 18 الموافق 1427 عام محرم 19 في المؤرخ  77-06

والتشغیل والضمان الاجتماعي ویحدد مقر الوكالة  بالعمل المكلف الوزیر وصایة تحت تعمل هي و المالي،

من التراب الوطني بموجب مرسوم تنفیذي  أخرأي مكان  إلىالوطنیة للتشغیل بمدینة الجزائر و یمكن نقله 

  1.یتخذ بناء على تقریر الوزیر الوصي

  

  ANEMالوطنیة للتشغیل ثانیا مهام الوكالة 

محرم  19المؤرخ في  77_06من المرسوم التنفیذي رقم   05حسب ما جاء في المادة  الوكالة تتولى

الذي  یحدد مهام الوكالة الوطنیة للتشغیل و تنظیمها و تسییرها،  2006فبرایر  18الموافق لـ  1427عام 

  : 2المهام التالیة

 الصفة بهذه وتكلف ذلك وضمان تطورها و العاملة الید و للتشغیل الوطنیة السوق وضعیة معرفة تنظیم  - أ

 : یأتي بما الخصوص على

 التشغیل سوق تقلبات على وحقیقیة منتظمة و دقیقة بكیفیة بالإطلاع تسمح إعلامیة منظومة وضع - 

   .العاملة والید

 . العاملة الید و التشغیل مجال في وخبرة تحلیل بكل القیام - 

 . مهمتها بأداء صلة لهما تحقیق و دراسة بكل القیام - 

 .هاسوتقیی التشغیل سوق رصد وظیفة بتنمیة تسمح وآلیات أدوات تطویر - 

 :یأتي بما الصفة بهذه وتكلف بینها فیما علاقة في ووضعها العمل وطلبات عروض جمع   - ب

 .وتنصیبهم توجیههم و إعلامهم و العمل طالبي استقبال ضمان - 

 .وجمعها المستخدمة الهیئات لدى العمل طلبات عن بالبحث القیام - 

                                                           
1
، یحدد مھام الوكالة الوطنیة للتشغیل و تنظیمھا و 2006فبرایر  18الموافق لـ  1427محرم عام  19المؤرخ في  77_06المرسوم التنفیذي    

  . 23ص 09تسییرھا ، الجریدة الرسمیة الجزائریة العدد 
 

2
  . 23-24صنفس المرجع السابق   
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 . المحلي و ويوالجه الوطني المستوى على العمل طلبات و عروض بین المقاصة نظیمت - 

 الموجهة الخاصة المساعدات وتسییر بتنظیم العمل لعارضي المهنیة و الجغرافیة الحركیة تشجیع - 

  . به المعمول للتنظیم طبقا العاملة الید حركات لتنظیم

 كل و المحلیة الجماعات و الدولة تقررها التي بالتشغیل الخاصة البرامج وتنفیذ تنظیم في المشاركة - 

  .معنیة مؤسسة

  .البحث عن كل الفرص التي تسمح بتنصیب العمال الجزائریین في الخارج - 

 . هاستقیی و التشغیل طلب و عرض على التدخل أدوات و التشغیل سوق تسییر مناهج تطویر - 

 . العمل سوق تسییر و التشغیل في الاستشارة مجال في التكوین عملیات ضمان - 

 . التنصیب بنشاطات المكلفة البلدیات و المعتمدة الهیئات مع الاتفاقیات إبرام - 

 الأجانب بتشغیل المتعلقین التنظیم و التشریع إطار في بالجزائر الأجنبیة العاملة الید تطور متابعة  -  ج

 . وتسییرها الأجانب للعمال الوطنیة البطاقیة وتنظیم

 .التشغیل مجال في الدولیة الاتفاقات و الاتفاقیات عن الناجمة التدابیر تطبیق ضمان  - د
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  :ثالثا هیاكل الوكالة 

  :في الشكل التالي  ANEMتتمثل هیاكل الوكالة الوطنیة للتشغیل 

هیاكل الوكالة الوطنیة للتشغیل) :  06(الشكل رقم        

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .من إعداد الباحثین استنادا إلى الجریدة الرسمیة : المصدر 

  :أ  الهیاكل المركزیة 

  : 1على حدى كالتاليمهام كل مدیریة مركزیة  تتحدد

  : یأتي بما تكلّف : التشغیل  سوق  تنظیم  مدیریة .1

  سوق التشغیل  وتسییر  الوساطة  نشاطات  تنظیم - 

  الدولة  تقرّرها  التي التشغیل  برامج  وتنفیذ  تنظیم  في  شاركةلما - 

                                                           
1
 32، یتظمن التنظیم الداخلي للوكالة الوطنیة للتشغیل، الجریدة الرسمیة العدد  2007ینایر  25الموافق لـ   1428محرم  6القرار المؤرخ في   

  . 15،14،13،ص

 هیاكل الوكالة الوطنیة للتشغیل

 هیاكل محلیة هیاكل مركزیة

 مدیریات جهویة للتشغیل مدیریة تنظیم سوق التشغیل

 مدیریة تنشیط شبكة الوكالات

والدراسات والتوثیق الإعلاممدیریة   

الآلي الإعلاممدیریة   

والتنصیب بالخارج الأجنبیةمدیریة الید العاملة   

البشریة والوسائلمدیریة الموارد   

 مدیریة المالیة والمحاسبة

 وكالات محلیة للتشغیل

 وكالات ولائیة للتشغیل
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 التنصیب  نشاطات  تمارس  التي  والبلدیات  عتمدةالم الخاصة  الهیئات  مع  الشراكة  أعمال  تسییر - 

 وتطویرها

 . بهما عمولالم والتنظیم  التشریعبموجب  إلیها  سندةالم  الرقابة  مهام  ضمان - 

  : فرعیة  مدیریات  ( 4 )   أربع  وتضم

 .والتعویض  للتنصیب  الفرعیة دیریةالم - 

 .التشغیل أجهزة  ومتابعة  لتسییر  الفرعیة  دیریةالم - 

 . للشراكة  الفرعیة  دیریةلما - 

  .المهني التأهیل وإعادة  التشغیل  على  للمحافظة  الفرعیة  دیریةلما - 

  : یأتي بما تكلف :الوكالات  شبكة  تنشیط  مدیریة .2

 .الوكالات  شبكة  تطویر - 

 . وتطویرها التشغیل  سوق  تسییر  مناهج  تقییس - 

 . وتقییمها  ومتابعتها  وتنسیقها والمحلیة  الجهویة  الهیاكل  نشاطات  تنشیط - 

  : فرعیة  مدیریات  ( 3 )   ثلاث  وتضم

 . الوكالات  شبكة  ودعم  لتطویر  الفرعیة  دیریةلما - 

 . ناهجلموا  للمقاییس  الفرعیة  دیریةلما - 

  .راقبةلموا  للتنسیق  الفرعیة  دیریةلما - 

  : یأتي ابمتكلّف : والتوثیق والدراسات  الإعلام  مدیریة .3

 . وتطویرها  العاملة  والید  للتشغیل الوطنیة  السوق  وضعیة  معرفة  وضمان  تنظیم - 

 والتحالیل ،الدراسات  بكل  والقیام  صادرالم مختلف تقدمها  التي  الإحصائیة  عطیاتلما  استغلال - 

 . بالتشغیل  رتبطةالم والتحقیقات

 . وتسییرها للوكالة  والأرشیف  التوثیق  مصالح  تنظیم

 1:فرعیة  مدیریات  ( 3 )   ثلاث  وتضم

 . للدراسات  الفرعیة  دیریةالم - 

 . للإحصاء  الفرعیة  دیریةلما - 

 .والأرشیف  للتوثیق  الفرعیة  دیریةلما - 

                                                           
 
1
 13ص   نفس المرجع السابق  
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  : یأتي ابم تكلّف : الآلي  الإعلام  مدیریة .4

 . وتكییفها  للتشغیل الوطنیة  للوكالة  علوماتیةالم  الشبكة  تصوّر - 

 . وصیانتها وسیرها  علوماتیةلما  الشبكة  تسییر  تنظیم - 

 . وتحیینها  علوماتیةلما  التطبیقات  تطویر - 

  : فرعیة  مدیریات  ( 3 )   ثلاث  وتضم

  .علوماتیةلما  الشبكة  لإدارة  الفرعیة  دیریةلما - 

 . علوماتیةلما التطبیقات  ومتابعة  لتطویر  الفرعیة  دیریةلما - 

  .للاستغلال  الفرعیة  دیریةلما - 

  : یأتي ابم  تكلّف :بالخارج  والتنصیب ةالأجنبی  العاملة  الید  مدیریة   .5

  بتشغیل ینتعلقالم والتنظیم  التشریع  إطار  في،الجزائر  في  الأجنبیة  العاملة  الید  تطوّر  متابعة - 

 .الأجانب

 . وتسییرها الأجانب  للعمال  الوطنیة  البطاقیة  تنظیم - 

 . الخارج  في  الجزائریین  العمال بتنصیب  تسمح  التي الفرص  كل  عن  البحث - 

 والتنظیم  للتشریع  طبقا  التشغیل  مجال  في  والاتفاقات الاتفاقیات  عن  الناجمة  التدابیر  تنفیذ - 

 . بهما  عموللما

 :ینفرعیت  ینمدیریت  وتضم

 . الأجنبیة  العاملة  للید  الفرعیة  دیریةلما - 

  .الخارج  في  للتنصیب  الفرعیة  دیریةلما - 

  : یأتي بماتكلف : والوسائلیة البشر   اردو لما  مدیریة .6

 . للتشغیل الوطنیة  الوكالة  مستخدمي  تسییر  ضمان - 

 .وتطویرها للوكالة  البشریة  واردلما  كفاءات  تكوین  ضمان - 

  . والتجهیزات ادیةلما  بالوسائل  الهیاكل  مختلف  تزوید  ضمان - 

 1 : فرعیة  مدیریات  ( 3 )   ثلاث  وتضم   

 .ینللمستخدم  الفرعیة  دیریةلما - 

                                                           
1
  14،15ص نفس المرجع السابق   
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  .الكفاءات  وتطویر  للتكوین  الفرعیة  دیریةلما - 

  للوسائل  الفرعیة  دیریةلما - 

 : یأتي تكلف بما: والمحاسبة  الیةلما  مدیریة .7

 .وتنفیذها للتشغیل  الوطنیة  الوكالة  میزانیة  إعداد - 

  وتسییره  الوكالة  محاسبة  مسك - 

  : ینفرعیتین مدیریت  وتضم

 . للمیزانیة  الفرعیة  دیریةلما - 

 .للمحاسبة  الفرعیة  یریةلمد ا - 

هیاكل محلیةب   

  :1على حدى كالتالية للوكالات المحلیتتمثل مهام كل مدیریة 

  :مدیریات جهویة للتشغیل )1

   :یأتي  ما  بضمان للتشغیل  الجھویة  دیریاتالم  تكلفّ

 . لمالیة وا والمادیة  البشریة  الوسائل  تسییر - 

 . الجهویة  المعلوماتیة  الشبكة  تسییر - 

 .الجهویة التشغیل  سوق  مستوى  على  الإعلام  تسییر - 

 . للتشغیل  المحلیة والوكالات  الولائیة  للوكالات  التقني  الدعم تقدم - 

  : مصالح  (3)   ثلاث  جهویة  مدیریة  كل  وتضم

 . والوسائل  الإدارة  مصلحة - 

 . ألمعلوماتي والتسییر  الإعلام  مصلحة - 

  . ومراقبتها  وتنسیقها  للتشغیل  المحلیة والوكالات  الولائیة  الوكالات  تنشیط  مصلحة - 

  للتشغیل  الولائیة  الوكالات )2

 : یأتي بما للتشغیل  الولائیة  الوكالات  تكلّف

 .وتسییرها التشغیل وطلب عرضین ب التقریب طریق عن لاسیما المحلیة التشغیل سوق تنظیم ضمان - 

 . الولایة في التشغیل وبرامج الأجهزة تنفیذ في شاركةالم - 

                                                           
 .15،ص مرجع سابق، 2007 سنة ینایر 25 الموافق 1428 عام  محرّم 6 في  المؤرخ لقرارا  1
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  .نشاطاتها عن تقریر وإعداد المحلیة التشغیل بسوق الخاصّة علوماتلموا عطیاتلما كل شهریایم تقد - 

  

  : هي  مصالح ( 3 ) ثلاث  للتشغیل  ولائیة  وكالة  كل  وتضم

 . الشغل  طالبي  مصلحة - 

 .ینستخدملما  مصلحة - 

  .ومتابعتها المحلیة التشغیل سوق في التدخل نشاطات معالجة مصلحة - 

  : یأتي بما یكلّف وكالة رئیس للتشغیل الولائیة الوكالة یدیر

 . ومتابعتها المحلیة الوكالات نشاطات تنسیق - 

 . الشركاء ومختلفین ستخدملما مع علاقاتها في المحلیة الوكالات مساعدة - 

  .للتشغیل المحلیة الوكالات تقدمها التي علوماتلما جمیع دعم - 

  :للتشغیل  وكالات محلیة )3

  : یأتي بما للتشغیل المحلیة الوكالات كلّفت

 التشغیل وطلب عرضین ب التقریب طریق عنلاسیما  المحلیة التشغیل سوق تنظیم ضمان - 

 .وتسییرها

 . المحلي ستوىلما على التشغیل وبرامج الأجهزة تنفیذ في شاركةلما - 

 . نشاطاتها عن تقریر وإعداد المحلیة التشغیل بسوق الخاصّة علوماتلموا عطیاتلما كل، شهریام، تقد - 

  : مصالح  (3) ثلاث  للتشغیل  محلیة  وكالة  كل  وتضم

 . الشغل  طالبي  مصلحة - 

  .مین ستخدلما  مصلحة - 

 . ومتابعتها المحلیة التشغیل سوق في التدخل نشاطات معالجة مصلحة - 

  .وكالة رئیس للتشغیل المحلیة الوكالة یدیر

  :المالي و المحاسبي للوكالة الوطنیة للتشغیلالتسییر :رابعا

دیسمبر من كل سنة وتمسك محاسبتها  31تبدأ السنة المالیة للوكالة في أول ینایر وتنتهي في   

  1.حسب الشكل التجاري

                                                           
1
  26، مرجع سابق ص 77-06المرسوم التنفیذي   
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یعتبر المدیر العام للوكالة الآمر بصرف نفقات الوكالة ویمكن أن یفوض إمضاءه للموظفین  

     1.المرسمین الموضوعین تحت سلطته في حدود صلاحیاته وتحت مسؤولیته

  2:تشمل میزانیة الوكالة على باب للإیرادات وباب للنفقات ونجد ما یلي

  الإیراداتباب: 

 .إعانات الدولة - 

 .والوصایاالهبات  - 

 .الإیرادات المرتبطة بنشاط الوكالة - 

 .كل الإیرادات الأخرى المنصوص علیها في التشریع و التنظیم المعمول بهما - 

 التخصیصات الموضوعة تحت تصرف الوكالة في إطار تسییر الأجهزة الخاصة بدعم - 

 .التشغیل

 باب النفقات: 

 نفقات التسییر  - 

 نفقات التجهیز - 

 .وریة لتحقیق أهدافها و إنجاز مهامها كل النفقات الأخرى الضر  - 

تعد البیانات التقدیریة للإیرادات والنفقات المتعلقة بنشاطات تدعیم التشغیل، وتقدم بصفة منفصلة 

    توكل مراقبة حساباتها لمحافظ حسابات . عن تلك المرتبطة بإیرادات ونفقات التسییر و تجهیز الوكالة

  3.أكثر یعینهم مجلس الإدارة أو

  

  ANEMالعقود المقدمة من طرف الوكالة الوطنیة للتشغیل : المطلب الثاني 

  برنامج عقود الوكالة الوطنیة للتشغیل: أولا 

و یسهر على "عقود الإدماج المهني " تسمى العقود المقدمة من طرف الوكالة الوطنیة للتشغیل

وهذا حسب ما جاء في القانون   "جهاز المساعدة على الإدماج المهني"تسییر هذه العقود جهاز یسمى 

یتعلق بجهاز  2008أبریل سنة  19الموافق لـ  1428ربیع الثاني عام  13المؤرخ في  126_08

                                                           
25نفس المرجع السابق ص  
1
  

26المرجع السابق ص 
2
  

26المرجع السابق ص 
3
  



الوكالات المتخصصة في عقود ما قبل التشغیل في الجزائر: الفصل الثاني    
 

64 
 

 المبتدئین، العمل طالبي للشباب المھني الإدماج على التشجیعالمساعدة على الإدماج المهني، یهدف 

 تكوین، برامج عبر سیما لا الشباب تشغیل ترقیة إلى الرامیة الأخرى والتدابیر النشاط أشكال كافة وتشجیع

  1 .وتوظیف تشغیل

  

   DAIP المهني الإدماج على المساعدة جهاز تسییر )1

 المستفیدین ومتابعة الجهاز بتسییر ولایة لكل التشغیل مدیریة مع بالتنسیق للتشغیل الوطنیة الوكالة تقوم

 الوزارة میزانیة بعنوان الجهاز بتمویل المتعلقة النفقات تسجل .الإدماج فترة خلال الجهاز تنفیذ ومرافقة وتقییمهم

 الوكالة تتحملها التي التسییر مصاریف لتغطیة النفقات هذه من %3 نسبة تخصیص مع بالتشغیل، المكلفة

 2.للتشغیل الوطنیة

  :  3ثلاثة فئات من طالبي العمل المبتدئین إلىیوجه  :لمستفیدون من الجهازا )2

الشباب حاملي شهادات التعلیم العالي و التقنیین السامیین خریجي المؤسسات الوطنیة : الفئة الأولى - 

  .للتكوین المهني

ذین تابعوا نیة ومراكز التكوین المهني أو الالشباب خریجي التعلیم الثانوي للتربیة الوط:  الفئة الثانیة - 

  .تربصا تمهینیا

  .الشباب بدون تكوین ولا تأهیل: الفئة الثالثة - 

 طالبي على یجب الجهاز، إطار في علیها المنصوص الإدماج عقود من للاستفادة:  التأهیل شروط )3

  4 :یكونوا أن المبتدئین العمل

 .جزائریة جنسیة ذوي - 

 .سنة 35 إلى 18 العمر من البالغین - 

 .الوطنیة الخدمة إزاء لوضعیتهم مثبتین - 

 .المهنیة والمؤهلات لتأهیلياو  التعلیمي لمستواهم ومثبتین الشهادات، على حائزین - 

  .إقامتهم مكان في الموجودة للتشغیل المحلیة الوكالة لدى مبتدئین عمل كطالبي مسجلین - 

                                                           
 الادماج المھني، ،یتعلق بجھاز المساعدة على 2008أبریل  19الموافق لـ 1429ربیع الثاني  13المؤرخ في  126_08المرسوم التنفیذي رقم  1

  .19،20ص،، 22العدد ،الجریدة الرسمیة الجزائریة 

. 151ص 2012مذكرة ماجستیر في علوم التسییر،جامعة تلمسان، میزانیة الدولة وإشكالیة التشغیل في الجزائرشباح رشید  
2
 

20،مرجع سابق ص126_08المرسوم  
3
  

180شباح رشید ، مرجع سابق ، ص 
4
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 یقبلوا أن شریطة المبتدئین العمل طالبي للشباب بالنسبة سنة 16 إلى السن شرط تخفیض ویمكن

 الجهاز هذا من الاستفادة تكون .التشغیل سوق في عجزًا تعرف التي التخصصات أو الفروع في تكوین متابعة

  .الدولة تقرره مماثل آخر جهاز من استفادة لكل مانعة

  :أنواع عقود الوكالة و آلیة عملها  :ثانیا 

حسب الفئات الطالبة للعمل السابقة  یعمل جهاز الإدماج المهني على منح ثلاثة أنواع من العقود 

  :یلي فیما عقد كل حسب إلیھا نتطرقالذكر 

 (CID)   الشهادات حاملي إدماج عقود  -

  (CIP)المهني  الإدماج عقود -

   (CFI)إدماج /تكوین عقود -

  (CID)   الشهادات حاملي إدماج عقود/1

 العالي التعلیم خریجي العالي التعلیم شهادات حاملي من الأولى للمرة العمل طالبي الشباب منها یستفید

  .المهني للتكوین الوطنیة المؤسسات خریجي السامین التقنیین وكذا

  1:ليی في ما  CIDخصائص وأهمیة عقد ِ  تكمن: خصائصه وأهمیته  -أ 

 المؤسسات لدى التوظیف یحفز حیث الاقتصادي، بالقطاع الشهادات حاملي بطالة تسییر مسألة ربط -

 .البطالة محاربة في اقتصادیة مقاربة على قائم الجهاز فهذا والخاصة، العمومیة الاقتصادیة

 المعارف وتحسین تأهیل وإعادة تكوین نشاطات خلال من الجامعیة الشهادة لحامل أحسن مرافقة -

 :صیغتین النشاطات هذه تكتسي أن یمكن .)العقد فترة ( الإدماج فترة خلال

 تحسین من تمكینه قصد الشهادة، لحامل إجباري تأطیر مع الموقع، في التأهیل وإعادة التكوین 

 .معارفه

 المستفیدین بتوظیف ینتهي تشغیل /تكوین عقد إطار في المستخدمة بالمؤسسة المدى قصیر تكوین. 

 حاجیات مع المؤهلات وبالتالي التشغیل مع الطلب تكییف إلى التكوین هذا خلال من الجهاز ویتوخى

 المحلیة الأسواق تنشیط طریق عن وكذا والتشغیل التكوین بین مواءمة أكبر عن البحث خلال من العمل، سوق

  .البطالة مكافحة بغیة للتشغیل

  

                                                           
. 153- 152سابق ، صمرجع ، شباح رشید

1
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  :مدة العقد   - ب 

  :1تحدد مدة العقد كما یأتي

 .سنة واحدة قابلة للتجدید قي القطاع الاقتصادي -

ثلاث سنوات قابلة للتجدید في قطاع المؤسسات و الإدارات العمومیة وفي الهیئات  -

  .والمؤسسات العمومیة ذات التسییر الخاص

  :أجر المستفید من العقد    -ج 

یتقاضى المستفیدون من عقود إدماج حاملي الشهادات أجرة شهریة كاملة یدفع مبلغها كاملا،  

  : 2تتحمل الدولة أعباءها كما یأتي 

 .دینار جزائري بالنسبة لحاملي شهادات التعلیم العالي 15,000 -

  .دینار جزائري بالنسبة للتقنیین السامیین 10,000 -

 

 (CID)امتیازات عقد   -د 

 3یدبالنسبة للمستف:  

و الأمومة و حوادث العمل ءات التأمینات الاجتماعیة في مجال المرض أدا من الاستفادة -

 .الإمراض المهنیةو 

یؤطر  الشباب المدمجون في إطار عقود إدماج حاملي الشهادات خلال فترة الإدماج  -

یقیمون من طرف الهیئة المستخدمة التي تعین مؤطرا مؤهلا من بین مستخدمیها یكلف و 

 .بمتابعة الشاب حامل الشهادة خلال فترة الإدماج

 .تعیین الشاب المستفید من عقد الإدماج في منصب عمل یتوافق مع تكوینه وتأهیله -

یمكن للشباب المدمجین أن یستفیدوا من تكوین تكمیلي أو تجدید معارفهم أو تحسین مستواهم  -

 . من أجل تكییفهم لمنصب العمل و تحسین مؤهلاتهم

 .الإدماجدة من عقد عمل مدعم في حالة انتهاء فترة الاستفا -

  

                                                           
1
  ، یعدل ویتمم المرسوم التنفیذي رقم 2011مارس سنة  6الموافق  1432مؤرخ في أول ربیع الثاني عام  105-11مرسوم تنفیذي رقم  

الرسمیة  و المتعلق بجھاز المساعدة على الإدماج المھني، الجریدة 2008ابریل سنة  19الموافق  1429ربیع الثاني عام  13المؤرخ في  08-126
  . 24، ص 14الجزائریة، العدد 

2
  .24نفس المرجع السابق ، ص  
3

  .23- 22ص ، مرجع سابق، 126_08المرسوم التنفیذي رقم 
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 بالنسبة للمستخدم : 

 .الاستفادة من خبرات المستفید من عقد الإدماج  بشكل مجاني  -

 1 .الاستفادة من تحفیزات جبائیة وشبه جبائیة  -

  (CIP)عقود الإدماج المهني / 2

 ومراكز الوطنیة للتربیة الثانوي التعلیم خریجي الأولى للمرة العمل طالبي الشباب منها یستفید

 .مهنیا تربصا تابعوا الذین أو المهني التكوین

  :مدة العقد) أ

  :2تحدد مدة العقد كما یأتي

 .سنة واحدة قابلة للتجدید قي القطاع الاقتصادي -

المؤسسات و ثلاث سنوات قابلة للتجدید في قطاع المؤسسات والإدارات العمومیة وفي الهیئات  -

  .التسییر الخاص العمومیة ذات

 :(CIP)أجر المستفید من العقد ) ب

  . 3دینار جزائري ویدفع كاملا 8,000یتقاضى المستفیدون أجرة شهریة یحدد مبلغها بـ 

  :(CIP)امتیازات عقد ) ج

  .(CID) الشهادات حاملي إدماج عقودهي نفس الامتیازات الممنوحة للمستفیدین 

     (CFI)إدماج /تكوین عقود/3

  .تأهیل ولا تكوین لدیهم لیس الذین الأولى للمرة العمل طالبي الشباب منها یستفید

  :مدة العقد) أ 

 :4تحدد مدة العقد كما یأتي

 سنة واحدة غیر قابلة للتجدید : التكوین لدى الحرفیین -

  :النشاط قطاعات ومختلف المحلیة الجماعات بها تبادر التي المختلفة الأشغال ورشات -

 .فترة الإدماج

  

                                                           
1
  .154شباح رشید مرجع سابق ص  

2
 .25مرجع سابق،ص 105-11مرسوم تنفیذي رقم  

  
3
  .25مرجع سابق،ص 105-11مرسوم تنفیذي رقم  

4
  .156مرجع سابق ص ، شباح رشید  
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 (CFI)أجر المستفید من العقد ) ب 

 1:التالي الشكل وفق شهریة منحة من إدماج/تكوین عقود إطار في المدمجون الشباب یستفید

 إدماجهم یتم عندما للمستفیدین الدولة میزانیة من كاملا یدفع دج  12.000  لغمب شهریة  أجرة -

 .المحلیة والجماعات القطاعات بها تبادر التي العمومیة نفعةالم ذات الورشات إنجاز إطار في

 :(CFI)امتیازات عقد ) ج

  .(CID) الشهادات حاملي إدماج عقودهي نفس الامتیازات الممنوحة للمستفیدین 

 (CTA)عقد العمل المدعم / 4

وهو عقد خاص بالمؤسسات هو نوع من أنواع العقود المقدمة من طرف الوكالة الوطنیة للتشغیل 

یستفید منه طالبي العمل لأول مرة أو  همة كل من الدولة و المستخدم،بمساالاقتصادیة العامة و الخاصة 

ویستفید المستخدم من امتیازات في حال توظیف . الذین انتهت مدة عقودهم في الأصناف السابقة الذكر

  2.عمال في هذه الصیغة من العقود

 :حة للمستخدم الامتیازات الممنو   ) أ

 3:تتمثل الامتیازات الممنوحة للمستخدم فیما یلي

  :سنوات) 3(تخفیض حصة صاحب العمل في الإشراك في الضمان الاجتماعي لمدة ثلاث 

 40 % إذا قام المستخدم بتوظیف طالب شغل سبق له العمل.  

 %80  المستخدم بتوظیف طالب شغل مبتدئ إذا قام.  

 %95 الهضاب العلیا والجنوب لكل توظیف یتم في ولایات.  

ستطیع المستخدم في قطاعات السیاحة والصناعة التقلیدیة والثقافة والفلاحة والبناء والأشغال ی

) 12(إلى إثنى عشرة ) 6(العمومیة والري أو في المؤسسات الخدماتیة وقام بتوظیف طالب شغل من ستة 

  :شهرا، في هذه الحالة تكون حصة الاشتراك كالتالي

 20% إذا قام المستخدم بتوظیف طالب شغل سبق له العمل.  

 18%  إذا قام المستخدم بتوظیف طالب شغل مبتدئ.  

                                                           
1
  .25مرجع سابق،ص 105-11مرسوم تنفیذي رقم   
22مرجع سایق ص 126_08مرسوم تنفیذي  
2
  

http://www.mtess.gov.dz/index.php/ar/amem الوكالة الوطنیة للتشغیل _ موقع وزارة العمل والتشغیل و الضمان الاجتماعي  
3
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 %16 لكل توظیف یتم في ولایات الهضاب العلیا والجنوب.  

سنوات من إعانة ) 03(كذلك هناك تخفیضات لرب العمل، یستطیع المستخدم الاستفادة لمدة ثلاثة 

  .عندما یكون عقد العمل المبرم غیر محدد المدةشهریة للشغل، عن كل توظیف 

الإجمالیة لكل مستخدم یقوم بعملیات التكوین وتجدید المعارف لصالح  الاشتراكاتالإعفاء من 

  .عماله

یتكفل الصندوق الوطني للتأمین عن البطالة بالاشتراكات الإجمالیة للضمان الاجتماعي لمدة یمكن 

  .أشهر) 3(أن تصل إلى ثلاثة 

  :CTAمدة عقد العمل المدعم   ) ب

  1:تكون مدة العقد حسب مستوى المستفید كما یلي 

 .(CID)للتجدید بالنسبة لحاملي الشهادات و التقنیین السامیین ةثلاث سنوات غیر قابل - 

 ).CIP(لخریجي التكوین المهني والتعلیم الثانوي  للتجدید بالنسبة ةثلاث سنوات غیر قابل - 

 ).(CFIسنة واحدة غیر قابلة للتجدید بالنسبة للذین لیس لهم مستوى تعلیمي  - 

  : CTAأجر عقد العمل المدعم ) ج

  2:تمنح أجور العمال الحاملین لعقد عمل مدعم على حسب مستویاتهم الدراسیة كما یلي

  :CIDالتعلیم العالي و التقنیین السامون  شهاداتبالنسبة لعقود حاملي / 1  

  :شهادة التعلیم العالي  وحامل

  55تتمثل مساهمات الدولة بـ : السنة الأولى   أي ما 498، الرقم الاستدلالي 11للصنف ،

 10000,00أي ما یعادل  الباقیة 45وتمثل مساهمة المستخدم بـ . دج 12300,00یعادل 

 .دج 223000,00قدره  إجماليجر أي بأ دج

  45بـ تتمثل مساهمة الدولة : السنة الثانیة  أي ما  498، الرقم الاستدلالي  11للصنف ،

 12300,00الباقیة أي ما یعادل  55دج، وتتمثل مساهمة المستخدم  10000,00یعادل 

 .دج 223000,00قدره  إجماليدج، أي بأجر 

                                                           
 التنفیذي  لمرسوما ویتمم یعدل  2013 سنة أبریل 10  لموافق ا  1434  معا جمادى الأولى 29في مؤرخ 13 - 142  رقم  تنفیذي  مرسوم 1

، الجریدة  لمهنيا الإدماج على لمساعدةا بجهاز والمتعلق 2008 سنة أبریل19 الموافق 1429عام الثاني ربیع 13في لمؤرخا 08-126 مرق 

 .18، ص 21الرسمیة الجزائریة ، العدد 

 
2
  22مرجع سابق ص  129-08المرسوم التنفیذي   
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  35تتمثل مساهمات الدولة بـ : الثالثةالسنة  أي ما 498، الرقم الاستدلالي  11للصنف ،

 ،14500,00الباقیة أي ما یعادل  65تتمثل مساهمة المستخدم  ج، ود7800,00یعادل 

 .دج 223000,00قدره  إجماليأي بأجر 

 1:تحسب كما یلي و عقود إدماج أما أجر التقنیین السامون و الحاملین لعقود تكوین

  :ن السامونالتقنیو

  50تتمثل مساهمات الدولة بـ : السنة الأولى   أي ما 453، الرقم الاستدلالي 10للصنف ،

أي ما یعادل  الباقیة 50وتمثل مساهمة المستخدم بـ . دج 10000,00یعادل 

 .دج 20000,00قدره  إجماليدج أي بأجر 10000,00

  40تتمثل مساهمة الدولة بـ : السنة الثانیة  أي ما  453، الرقم الاستدلالي  10للصنف ،

دج، 12000,00الباقیة أي ما یعادل  60ثل مساهمة المستخدم دج، وتتم 8000,00یعادل 

 .دج 20000,00قدره  إجماليأي بأجر 

  30تتمثل مساهمات الدولة بـ : الثالثةالسنة  أي ما 453، الرقم الاستدلالي  10للصنف ،

 ،14000,00الباقیة أي ما یعادل  70تتمثل مساهمة المستخدم  دج، و 6000,00یعادل 

 .دج 20000,00قدره  إجماليأي بأجر 

  :المهني  الإدماجبالنسبة لعقود / 2

  47تتمثل مساهمات الدولة بـ : السنة الأولى   أي ما 379، الرقم الاستدلالي 8للصنف ،

دج 9000,00أي ما یعادل  الباقیة 53وتمثل مساهمة المستخدم بـ . دج 8000,00یعادل 

 .دج 17000,00قدره  إجماليأي بأجر 

  35تتمثل مساهمة الدولة بـ : السنة الثانیة  أي ما  379، الرقم الاستدلالي  8للصنف ،

دج، 11000,00الباقیة أي ما یعادل  65دج، وتتمثل مساهمة المستخدم  6000,00یعادل 

 .دج 17000,00قدره  إجماليأي بأجر 

، الرقم الاستدلالي  3للصنف  53تتمثل مساهمة الدولة بـ : إدماج -بالنسبة لعقود تكوین/ 3

الباقیة أي ما یعادل  47دج، وتتمثل مساهمة المستخدم 6000,00، أي ما یعادل 252

 .دج 11000,00قدره  إجماليدج، أي بأجر 5000,00

                                                           
1
  22،23نفس المرجع السابق ص  
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 (ADS)الاجتماعیة  ةتنمیال وكالة المقدمة من طرف العقود :المبحث الثالث

 والسیاسیة الاقتصادیة الهیكلیة الإصلاحات إلى دفتهالتي  الجزائریة الدولة سیاسة إطار في

 أكبر مجهودات بذل على مجبرة نفسها العمومیة السلطات للتخلص من آفة البطالة وجدت العمیقة

 خلق طریق عن للدولة الاجتماعي النشاط قولبة إعادة إلى دفعها مما هذه الآفة، آثار من للتخفیف

 مؤسسة هي التي الاجتماعیة التنمیة وكالة الهیئات هذه بین من ، ذلك تتولى جدیدة وهیئات مؤسسات

 مختلف تخضع ، الاجتماعي والتهمیش الفقر محاربة هو الأساسي هدفها خاص بقانون مزودة عمومیة

 على الوكالة تشرف ،العمل والتشغیل والضمان الاجتماعي وزیر طرف من المیدانیة للمتابعة اتهنشاطا

 هذا في ها،وسنعرض السكانیة للجماعات الموجهة البرامج ومنها للأفراد الموجهة منها البرامج من مجموعة

  :المطالب التالیة إلى من خلال التطرق ثبحمال

  

  ADS التعریف بوكالة التنمیة الاجتماعیة : المطلب الأول             

 ADSالعقود المقدمة من طرف وكالة التنمیة الاجتماعیة : المطلب الثاني            
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  (ADS)الاجتماعیة  ةتنمیال كالةبو التعریف : المطلب الأول

  (ADS)مفهوم وكالة التنمیة الاجتماعیة :  أولا

-96 رقم  التنفیذي المرسوم لأحكام خاضعة خاص تسییر ذات عمومیة مؤسسةالتنمیة الاجتماعیة  وكالة

 المعنویة بالشخصیة  تتمتع و ، 1996یونیو سنة  29 الموافق 1417 عام صفر  13في المؤرخ 232

ویحدد  التضامن الوطني والأسرة وقضایا المرأة، وزیر وصایة تحت تعمل هي و ، المال الاستقلال الإداري وو 

إلى أي مكان أخر من التراب الوطني بموجب مرسوم تنفیذي یتخذ  ابمدینة الجزائر و یمكن نقلهمقرها 

  .1بناءا على تقریر الوزیر الوصي

  (ADS)وكالة التنمیة الاجتماعیة مهام : ثانیا 

 : 2هي مهام بعدة القیام الاجتماعیة التنمیة وكالة تتولى

 المرتبطة الاجتماعیة والتنمیة الاجتماعیة الشبكة( المحرومة للفئات الدولة دعم جهاز تمویل 

 ).البرامج بتطبیق

 ذات كانت سواء نوع أي من والهبات والتبرعات المالیة المساعدات وجمع والاستطلاع البحث 

 . الاجتماعیة مهمتها لتجسید الضروریة الجوانب متعدد أو دولي أو أجنبي أو وطني طابع

 الاجتماعي الطابع ذات خاصة الجمعیات وإشراك المدني لمجتمعا مع شراكة وضع . 

 المرتقبین للشركاء الممثلة الأجنبیة المؤسسات مع تعاون علاقات إنشاء . 

 العاملة للید مكثف واستعمال عمومیة،ال منفعةال ذات الخدمات أو الأشغال مشاریع ترقیة 

 : یلي بما فتقوم جزئیا أو كلیا وتمویلها

 . المشروع في علیها المنصوص الأعمال مجموع تنفیذ حسن على السهر .1

 . اتهمسؤولیا تؤدي المعنیة القطاعات أن من التأكد .2

 . التمویل هیئات مع الاتصال ضمان .3

 . جیدا تنفیذا المشروع جوانب مختلف تنفیذ قصد التنظیمیة التدابیر تطبیق تنسیق .4

 . وتسویتها المشروع تنفیذ تعرقل قد التي المشاكل حصر .5

  .علیها والإشراف ومراقبتها ومتابعتها البرامج تنفیذ لضمان الضروریة الإجراءات عیجم اتخاذ .6

                                                           
1
والذي یتضمن إنشاء وكالة التنمیة الاجتماعیة  1996یونیو سنة  29 الموافق 1417 عام صفر  13في المؤرخ 232-96 رقم  التنفیذي المرسوم 

  18،ص 40ویحدد قانونها الأساسي،الجریدة الرسمیة العدد
2
  .57مذكرة ماجستیر في علم الاجتماع العائلي، جامعة باتنة ،ص دور وكالة التنمیة الاجتماعیة في تحسین ظروف الأسرة الجزائریة،لیلى،مكاك  
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  (ADS)وكالة التنمیة الاجتماعیة هیاكل : ثالثا

  1:تتمثل هیاكل الوكالة في

  :هیاكل مركزیة/ 1 

  :الة التنمیة الاجتماعیة في كالهیاكل المركزیة لو  تتمثل

 :مدیریات مركزیة هي) 06(ستة    ) أ

  والوسائل الإدارةمدیریة. 

 مدیریة الدراسات والتخطیط. 

 مدیریة التنمیة الاجتماعیة والخلایا الجواریة. 

 مدیریة المالیة والمحاسبة. 

 مدیریة برامج التوظیف و الإدماج. 

 مدیریة الدعم الاجتماعي.  

  :خلیتین مركزیتین هما )ب    

 خلیة الاستماع. 

 خلیة الاتصال. 

  :هیاكل جهویة/ 2

والجدول . ولایات 5لى إ 4، یرتبط بكل فرع جهوي عدة ولایات من اهویج افرع 11تتكون من 

  :الجهویة والولایات التابعة لهاالتالي یبین الفروع 

  

  

  

  

  

                                                           
 www.ads.dz   الموقع الرسمي لوكالة التنمیة الاجتماعیة  

1
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  الفروع الجهویة لوكالة التنمیة الاجتماعیة): 07(الجدول رقم 

  الفرع الجهوي  الفرع الجهويالولایات المرتبطة ب

  الجزائر  البلیدة ، تیزي وزو، الجزائر ، بومرداس، تیبازة

  عنابة  سكیكدة ، عنابة ، قالمة ، قسنطینة ، الطارف

  ورقلة  ورقلة ، إیلیزي ، غردایةتمنراست ، 

  مستغانم  شلف ، مستغانم ، معسكر ، وهران ، غیلزان

  تیارت  الأغواط ، تیارت ، البیض ، تسمسیلت

  بشار  أدرار ، بشار ، تندوف ، النعامة

  سیدي بلعباس  تلمسان ، سعیدة ، سیدي بلعباس ، عین تیمشنت

  باتنة  باتنة ، بسكرة ، مسیلة ، میلة

  بجایة  جیجل ، سطیف ، برج بوعریریجبجایة ، 

  المدیة  البویرة ، الجلفة ، المدیة ، عین الدفلى

  تبسة  أم البواقي ، تبسة ، الوادي ، خنشلة ، سوق أهراس

  .الموقع الرسمي لوكالة التنمیة الاجتماعیة www.ads.dz: المصدر 

  : هیاكل محلیة /  3

  خلیة في طریق الإنشاء 39خلیة عملیة و  237للتضامن، منها  جواریةخلیة  276توجد 

  

  :التسییر المالي و المحاسبي لوكالة التنمیة الاجتماعیة:رابعا

دیسمبر من كل سنة وتمسك محاسبتها  31تبدأ السنة المالیة للوكالة في أول ینایر وتنتهي في   

  1.حسب الشكل التجاري

بصرف نفقات الوكالة ویمكن أن یفوض إمضاءه للموظفین یعتبر المدیر العام للوكالة الآمر 

  2.المرسمین الموضوعین تحت سلطته في حدود صلاحیاته وتحت مسؤولیته

  

  

                                                           
21،  مرجع سابق ص 232- 96المرسوم التنفیذي رقم  
1
  

21نفس االمرجع السابق ص 
2
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  1:تشمل میزانیة الوكالة على باب للإیرادات وباب للنفقات ونجد ما یلي

  الإیراداتباب: 

أو القروض التي إعانات الصندوق الاجتماعي للتنمیة والهبات والوصایا والإكرامیات  - 

       تمنحها الجماعات الوطنیة أو المحلیة العمومیة أو الخاصة ، الأجنبیة أو الدولیة

 .المتعددة الأطرافأو 

 نتائج توظیف الخزینة - 

 . النتائج المختلفة والقیم المضافة التابعة لنشاطاتها - 

 باب النفقات: 

 .مصاریف تثبیت المنقول - 

 .مصاریف التسییر و الصیانة - 

 .المصاریف الضروریة لأداء مهامها - 

  .المجلس التوجیهيتوكل مراقبة حساباتها لمحافظ حسابات أو أكثر یعینهم 

  

 

 

  

  

  

  

  

 

  

 

 

 

                                                           
21،22نفس المرجع السابق ص 
1
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 adsالعقود المقدمة من طرف وكالة التنمیة الاجتماعیة : المطلب الثاني

  برنامج عقود وكالة التنمیة الاجتماعیة: أولا

یوجد هذا البرنامج من ضمن البرامج المقدمة من طرف وكالة التنمیة الاجتماعیة تحت اسم برامج 

الشباب الجامعي البطال والتقنیین : وهو موجه إلى ثلاث فئات من المجتمع وهم الإدماجالتشغیل و 

السامین العاطلین عن العمل و الباحثین عنه خاصة الذین لیس لهم خبرة مهنیة ویطلبون العمل لأول مرة، 

ملك وأیضا موجه للشباب خریجي مراكز التكوین المهني و الثانوي والفئات الهشة في المجتمع التي لا ت

تتولى الوكالات المحلیة استقبال الطلبات وتسجیلها ودراستها وانتقاء . أو مؤهلات علمیة امستوى دراسی

الأشخاص وذلك عن طریق معاییر معمول بها كالسن، الحالة العائلیة، وذلك بالتنسیق مع المدیریات 

  1.للجهاز ینرشحالمت تأهیل في بالدراسة والفصل تكلف ولائیة لجنة تؤسسالولائیة للنشاط الاجتماعي، 

  

  أنواع عقود وكالة التنمیة الاجتماعیة و آلیة عملها: ثانیا

 ها الشباب الطالب للعمل، كل برنامجیستفید من قدمة من طرف الوكالة عبارة عن برامجالعقود الم

فیما طرق ، وسنتجهاز خاص به هوكل برنامج یسیر عطى على أساس المستوى الذي یملكه طالب العمل، ی

  :و كیفیة عملها كالتالي الأجهزة المسیرة لهو  یلي إلى أنواع هذه البرامج

  

  :PIDحاملي الشهادات  إدماج برنامجعقود / 1

 "املي الشهاداتالاجتماعي للشباب ح الإدماججهاز  "یسیر هذه الصیغة من العقود جهاز یسمى 

 تقني  شهادةعلى   لحائزینا أو /و الجامعات خریجي للشباب الاجتماعي الإدماج إلى الجهاز هذا یهدف

 وفي دخل  بدون الشهادات حاملي لاسیما عتمدةلما الخاصة أو العمومیة  التكوین مؤسسات  من  سام

  .2 إعاقات ذوي أو نشاط بدون أو هشة وضعیة

  : 3الآتیة  الأهداف  تحقیق  الى  الجهاز  یرمي

 .الشهادات  حاملي  للشباب  الاجتماعي  الإدماج -

                                                           
62مكاك لیلى ، مرجع سابق الذكر، ص 

1
  

2
، یتعلق بجھاز الإدماج الاجتماعي للشباب حاملي 2008أبریل  30الموافق لـ  1429ربیع الثاني عام  24مؤرخ في  127-08المرسوم التنفیذي   

  3، ص 23الشھادات ، الجریدة الرسمیة الجزائریة، العدد
3لسابق صنفس المرجع ا 
3
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  ذات الاتلمجا أو ناطقالم في  لاسیما، المحلیة المصلحة ذات التنمیة نشاطات  ترقیة -

 . ستغلةالم غیر وأ الكافیة  غیر  التغطیة

  .والتهمیش والإقصاء الفقر  محاربة -

 التعلیم خریجي العالي التعلیم شهادات حاملي من الأولى للمرة العمل طالبي الشباب منها یستفیدأي   

  .المهني للتكوین الوطنیة المؤسسات خریجي السامین التقنیین وكذا العالي

  شروط الاستفادة من العقد/ أ

  :1  الآتیة  الشروط  یستوفون الذین  الشباب  الجهاز من للاستفادة  یؤهل

 . الجزائریة الجنسیة -

 . سنة35 و 19ینب ما ینالبالغ -

 . دخل بدون -

 . الوطنیة الخدمة تجاه وضعیتهم إثبات -

  .طلوبةالم والإجازات الشهادات یمتقد -

  pidمدة وأجر عقد / ب

 2:تحدد مدة وأجر العقد كما یلي

 .تحدد مدة العقد بسنة واحدة قابلة للتجدید مرة واحدة -

             دج لحاملي شهادات التعلیم العالي،  10000,00: المستفیدین من العقد بـأجر حدد ی -

 .شهادات تقني سامي، كل شهرملي دج لحا 8000,00و

  :pidامتیازات عقد / ج

  3:یستفید صاحب العقد من 

   و الأمومة و حوادث العمل ءات التأمینات الاجتماعیة في مجال المرض أدامن الاستفادة  -

 .مراض المهنیةالأو 

یؤطر الشباب المدمجون في إطار عقود إدماج حاملي الشهادات خلال فترة الإدماج    -

طرف الهیئة المستخدمة التي تعین مؤطرا مؤهلا من بین مستخدمیها یكلف  یقیمون منو 

 .بمتابعة الشاب حامل الشهادة خلال فترة الإدماج

 .تعیین الشاب المستفید من العقد في منصب عمل یتوافق مع تكوینه وتأهیله -

                                                           
4نفس المرجع السابق ص 
1
  

4نفس المرجع السابق ص 
2
  

5،ص4نفس المرجع السابق ص 
3
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یمكن للشباب المدمجین أن یستفیدوا من تكوین تكمیلي أو تجدید معارفهم أو تحسین مستواهم  -

 . من أجل تكییفهم لمنصب العمل و تحسین مؤهلاتهم

  :DAISعقود برنامج جهاز النشاط الإدماج الاجتماعي/ 2

 الجهاز هذا یهدف "جهاز نشاطات الإدماج الاجتماعي "یسیر هذه الصیغة من العقود جهاز یسمى 

  تحقیق إلى الجهاز یرمي المهني و التعلیم الثانوي، التكوین خریجي للشباب الاجتماعي الإدماج إلى

  :1الآتیة الأهداف

یتعرضون  الذین ،لاسیما اجتماعیة هشاشة وفي حالة دخل بدون للشباب الاجتماعي الإدماج -

 .المدرسیة للتسربات

 لتغطیةا ذات الاتلمجوا البلدیات في  ،لاسیما المحلیة صلحةالم ذات  التنمیة نشاطاتتثمین  -

 .كافیة غیر بصفة ستغلةالم أو غیر الكافیة

  .والتهمیش والإقصاء الفقر محاربة -

  شروط الاستفادة من العقد/ 1

  :2  الآتیة  الشروط  یستوفون الذین  الشباب الجهاز من للاستفادة  یؤهل

 الجزائریة الجنسیة . 

 سنة 40 و 18ینب ما ینالبالغ . 

 دخل بدون . 

 أن یكونوا بدون نشاط .  

  3:یتم تنصیب الأشخاص المدمجین في الهیئات التالیة 

 المحلیة الجماعات . 

 العمومیة الإدارات . 

 والخاصة العمومیة ؤسساتالم . 

 والخدمات  الاجتماعي یدانالم في تدخلةالم  والهیئات ؤسساتالم. 

 الحرفیون. 

 الجمعیات .  

                                                           
1

، یتعلق بجھاز نشاطات الإدماج الاجتماعي ، الجریدة 2009سبتمبر 10الموافق لـ  1430رمضان عام  20مؤرخ في  305-09المرسوم التنفیذي 
  12، ص 54الرسمیة الجزائریة، العدد

13لسابق نفس المرجع ا 
2
  

13نفس المرجع السابق 
3
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 الفلاحیة التعاونیات. 

  

 DAISمدة وأجر عقد / 2

 1:تحدد مدة وأجر العقد كما یلي

 .سنوات 6شهر قابلة للتجدید مرتین أي مدة إجمالیة  24تحدد مدة العقد بـ  -

 .كل شهردج  6000,00: للشباب المستفیدین من العقد بـ  یحدد الأجر الممنوح -

   DAISامتیازات عقد/ 3

  2:یستفید صاحب العقد من 

و الأمومة و حوادث العمل ءات التأمینات الاجتماعیة في مجال المرض أدا من الاستفادة -

 .والإمراض المهنیة

یؤطر  الشباب المدمجون في إطار عقود نشاطات الإدماج الاجتماعي خلال فترة الإدماج و  -

یقیمون من طرف الهیئة المستخدمة التي تعین مؤطرا مؤهلا من بین مستخدمیها یكلف 

 .حامل الشهادة خلال فترة الإدماج بمتابعة الشاب

 .تعیین الشاب المستفید من عقد الإدماج في منصب عمل یتوافق مع تكوینه وتأهیله -

یمكن للشباب المدمجین أن یستفیدوا من تكوین تكمیلي أو تجدید معارفهم أو تحسین مستواهم من 

  .أجل تكییفهم لمنصب العمل و تحسین مؤهلاتهم

  

  

  

  

  

  

  

 

                                                           
13نفس المرجع السابق ص 
1
  

14،ص13نفس المرجع السابق ص 
2
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  :خاتمة الفصل 

الخدماتیة و  منها  إلى المؤسسات الجزائریة العمومیة الإداریة من خلال هذا الفصل تعرضنا

، ومختلف الجوانب المتعلقة بها من مفهوم وخصائص والمؤسسات الاقتصادیة الخاصة  والاقتصادیة، 

  .لكل نوع وطریقة التسییر القانونیة، و أنواع هذه المؤسسات و هدف كل نوع و النظام المحاسبي المتبع

وتطرقنا أیضا إلى الوكالات المتخصصة في عقود ما قبل التشغیل في الجزائر فقمنا بتعریف  

لتحكم في سوق العمل من خلال لالوكالة الوطنیة للتشغیل و مهامها والأهداف التي تعمل من أجلها 

تقدمها هي منح الخدمات التي التحكم في العرض و الطلب والتخفیف من البطالة، فكان من بین أهم 

طالبي العمل لأول مرة على أساس المستوى المتحصل عنه من أجل إدماجهم  للشباب عقود عمل مؤقتة

  .في عالم الشغل

وأیضا من بین هذه الوكالات تطرقنا إلى وكالة التنمیة الاجتماعیة فقمنا بتعریفها وإعطاء أهم 

في مساعدة الفئات الهشة من المجتمع من  التي تأخذ الصبغة التضامنیةأهدفها التي تعمل من أجلها 

خلال برامجها المتعددة ومن بین أهم برامجها نجد برنامج عقود ما قبل التشغیل الذي تقدمها وكالة التنمیة 

الحاصلین على شهادات علیا، و الغیر حاصلین على مستوى دراسي عالي، وهي عقود : لفئتین وهما

    .   العمل من أجل إدماجهم في المجتمعمحددة المدة تمنح للشباب العاطل عن 
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  الفصل الثالث

واقع الرضا الوظیفي لدى عمال ما 

  قبل التشغیل

  في مستشفى عین بوسیف
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  :تهمید

 ،و جوانب مختلفة منه  الوظیفي الرضا حول عامة صورة تقدیم السابقین الفصلین في حاولنا لقد

أهم ممیزات الوكالات المتخصصة في عقود ما قبل التشغیل في الجزائر وكیفیة عملها و  إلى تطرقنا كما

عمال ما  على میدانیا وتجسیدها النظریة الدراسة هذه إسقاطب سنقوم الفصل هذا خلال ومن ،هذه العقود

  .فیقبل التشغیل في مستشفى عین بوس

  :الموالي النحو على وذلك مبحثین الفصل هذا في تناولنا وعلیه 

 

 .مستشفى عین بوسیف تقدیم :الأول المبحث          

  .ستطلاعیةالا الدراسة :الثاني المبحث          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



بوسیف عین مستشفى التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا واقع: الثالث الفصل  

 

83 
 

  تقدیم مستشفى عین بوسیف: المبحث الأول

من  نظراً للتنظیم الخاص لمؤسسات الصحة العمومیة في الجزائر، فإننا نتعرض في المطلب الأول

  .قدیم نظرة عن أنواع هذه المؤسسات الصحیة في الجزائرإلى تهذا المبحث 

ل دراستنا، وهذا من خلال التطرق إلى المبحث التعریف بالمؤسسة محنحاول من خلال هذا 

  :المطالب التالیة

  أنواع المؤسسات العمومیة الصحیة في الجزائر: المطلب الأول   

  تقدیم مستشفى عین بوسیف: المطلب الثاني   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



بوسیف عین مستشفى التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا واقع: الثالث الفصل  

 

84 
 

  أنواع المؤسسات العمومیة الصحیة في الجزائر: المطلب الأول

بالغاً بحفظ وترقیة الصحة العمومیة للمواطن  اهتمامالقد أولت الدولة الجزائریة منذ استقلالها 

الجزائري ، وقد حرصت الحكومات المتتالیة على وضع البرامج الكفیلة بتحقیق هذا الهدف، ویتجسد ذلك 

  .من خلال الأغلفة المالیة المهمة المخصصة لقطاع الصحة، وبرامج تطویر وإصلاح الهیاكل الصحیة 

  ومیة الجزائریةأنواع المؤسسات الصحیة العم: أولا

، )القطاع العام(المؤسسات الصحیة العمومیة : وتنقسم الهیاكل الصحیة بالجزائر إلى قسمین 

  .والمؤسسات الصحیة الخاصة، هذه الأخیرة تم إنشاؤها من طرف الخواص بترخیص من الدولة

المؤسسات  وتنقسم هذه. وتتوزع المؤسسات الصحیة العمومیة عبر كافة الإقلیم الجغرافي للدولة 

  :العمومیة بدورها إلى ثلاثة أنواع هي 

  المراكز الاستشفائیة الجامعیة.  

  القطاعات الصحیة. 

  المؤسسات الاستشفائیة المخصصة.  

  

  :المراكز الاستشفائیة الجامعیة/ 1

وهي مؤسسات صحیة عمومیة، تقوم بمهام العلاج والبحث في المجال الطبي والتكوین، هذا 

) الجامعة (بالاشتراك مع مؤسسات التعلیم والتكوین في المجال الطبي، فهي تزاوج بین مؤسسات التعلیم 

علوم  ؛ حیث تنشط هذه المراكز في ثلاثة میادین هي الصحة، التكوین في)المستشفي(ومؤسسات الصحة 

  .  الطب والبحث والدراسة في مجال علوم الصحة

  :القطاعات الصحیة/ 2

، وقایة وتوزیع الإسعافات وبرمجتهاوهي مؤسسات صحیة عمومیة تتكفل بالصحة المدنیة وال

  .وتطبیق نشاطات الرعایة والتشخیص وإعادة التكییف الطبي
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  :المؤسسات الاستشفائیة المتخصصة/ 3

وهي مؤسسات عمومیة تتخصص في نوع معین من العلاج دون غیره، بحیث تضطلع في في 

، البرامج الوطنیة والمحلیة للصحة ، وتطبیقنشاطات الوقایة والتشخیص والعلاجمجال نشاطها بتنفیذ 

  .والمساهمة في تأهیل مستخدمي مصالح الصحة وتحسین مستواهم

  :ة نشاطات المؤسسات الصحیة العمومی: ثانیا

لقد أنشئت المؤسسات الصحیة العمومیة للتكفل بالصحة العمومیة للمجتمع، من خلال أنشطتها 

 تالمختلفة، بحیث تقوم بتنظیم وبرمجة الإسعافات والتشخیص والعلاج، إضافة إلى توفیر الاستشارا

نشاط : الطبیة للمنتفعین بخدماتها، وتتوزع نشاطات هذه المؤسسات في الجزائر إلى ثلاث مجموعات هي

  :الوقایة، نشاط الاستشفاء و نشاط الاستشارة؛ نوضح هذه الأنشطة فیما یلي

  : نشاط الوقایة  –أ 

تها، إضافة یشمل نشاط الوقایة نشاطات التلقیح ومكافحة الأمراض المعدیة، والقضاء على مسببا

إلى أنشطة التوعیة الاجتماعیة والتحسیس؛ وهذا في شكل برامج تهدف إلى تحسین الحالة الصحیة ، 

وتحسین شروط الحیاة لرفع المستوى الصحي، ونجد أن الدولة تخصص جزءاً من میزانیتها للنشاط 

  .الوقائي

  : نشاط الاستشفاء  - ب

ة للمؤسسات الصحیة، والتي تتضمن أسرة استشفائیة، تتكفل بهذا النشاط مختلف الهیاكل الاستشفائی

  .ویتمثل هذا النشاط في الفحوصات المختلفة والتشخیص والإسعافات، والعملیات الجراحیة والطبیة

  :نشاط الاستشارة  -ج

تقدم المؤسسات الصحیة العمومیة ضمن نشاطها الأساسي المئات من الاستشارات الطبیة یومیاً 

  .خدماتهاللفئات المنتفعة ب
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  تقدیم مستشفى عین بوسیف: المطلب الثاني

  تعریف مستشفى عین بوسیف: أولا

إبان الاستعمار الفرنسي حیث ان ذلك كان  1932فیفري  01تأسس مستشفى عین بوسیف في 

تخصص : یسمى المستشفى المدني لمدینة عین بوسیف والذي كان تابعا إداریا للمستشفى المركزي بالبلیدة

إلى ومباشرة بعد اندلاع ثورة التحریر ألحقت وظیفة تسییر المستشفى : في وظیفتي العلاج والوقایة

الذي  " " Andry longléالمستشفى العسكري بالبلیدة وعین احد الضباط الفرنسیین برتبة نقیب یسمى 

كان یمارس وظیفة المدیر وطبیب یفحص المرضى وجراح یقوم بإجراء العملیات الجراحیة بمستشفى عین 

  .1960بوسیف إلى غایة 

جزائري نتج عنه هیكل تنظیمي لمختلف  وفي فجر الاستقلال قامت الحكومة الجزائریة بإعداد نظام

الإدارات والمؤسسات العمومیة والتي منها مستشفى عین بوسیف الذي الحق إداریا بمستشفى قصر 

البخاري عوضا للمستشفى العسكري بالبلیدة وبقى عدد قلیل جدا من العمال یسیر مصالح المستشفى 

  .باستثناء الجهاز الإداري الذي كان بقصر البخاري

دأت الزیادة في عملیات الفحص من حین إلى أخر رغم إن عدد الأطباء الذین كانوا یزورون وب

أقرت الدولة مجانیة العلاج وأصبح  1974في الأسبوع وفي بدایة سنة  02المستشفى لا یتعدى 

  .المستشفى تابعا للقطاع الصحي بقصر البخاري إداریا

ضم مستشفى عین بوسیف المركز الصحي القطاع الصحي بعین بوسیف أصبح ی 1982وفي سنة 

بثلاثة الدوائر والمركز الصحي بشلالة العذاورة ، وهو ما ساعد على تخصیص الوصایة لمیزانیة مستقلة 

  .باعتبار ان هذا القطاع الصحي صار ذو شخصیة معنویة 

 والمصالح التي كانت موجودة آنذاك هي مصلحة الولادة ، طب الأطفال ، طب الرجال بمجموع

سریر وفي إطار تطبیق اتفاقیات التعاون التي أبرمتها الدولة آنذاك مع الدول الاجنبیة تم توظیف  80

  .العدید من الأطباء المصریین والأردنیین والفرنسیین والتشیكوسلوفاكیین آنذاك 

 90توسع حجم المؤسسة بإضافة خدمات أخرى وعدد أسرة أخرى حیث بلغ العدد  1992وفي سنة 

أسرة واستمر الحال على نفس المنهج  10ع فتح مصلحة تولید ریفیة بشلالة العذاورة تتوفر على سریرا م

أین تم تطبیق النص الجدید  2007بكامل الاستغلالیة المادیة والمعنویة للقطاع الصحي حتى سنة 

صت لها والثانیة جواریة ، الأولى خص استشفائيالمتعلق بتقسیم القطاع الصحي إلى مؤسستین أولهما 
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وظیفة العلاج والاستشفاء أما الثانیة فتعتمد أكثر فأكثر على البرامج الوقائیة وبرامج الفحص الخارجي 

  .المعتمدة

  الهیكل التنظیمي للمؤسسة: ثانیا

  : تحتوي على خمس مصالح كالآتي

  مكتب المدیر   -1

:                                                                                                     المدیریة الفرعیة للموارد البشریة و تشمل -2

  مكتب تسییر الموارد البشریة والمنازعات  

 مكتب  التكوین  

  المدیریة الفرعیة للمالیة والوسائل  -3

   مكتب المیزانیة والمحاسبة  

  مكتب الصفقات العمومیة  

   مكتب الوسائل العامة والهیاكل  

  :المدیریة الفرعیة للصیانة والتجهیزات الطبیة والتجهیزات المرافقة  و تشمل  -4

  مكتب صیانة التجهیزات الطبیة 

 مكتب صیانة التجهیزات المرافقة  

  : المدیریة الفرعیة للمصالح الصحیة -5

 مكتب القبول. 

  التكالیفمكتب التعاقد وحساب. 
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  الهیكل التنظیمي لمستشفى عین بوسیف): 07(الشكل رقم 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مستشفى عين بوسف: المصدر  

  

  نشاطات المؤسسة: ابعار 

  :مجمل النشاطات التي تتم على مستوى المكاتب التي تتكون منها المؤسسة  و هي كالأتي

  :هناك نوعین من الأنشطة بالنسبة لتسییر المستخدمین: تسییر الموارد البشریة مدیریةنشاطات / 1

وهي الأنشطة المتعلقة بتسییر المسار المهني  : اختصاصات مكتب تسییر الموارد البشریة  ) أ

  :و المتمثلة في للمستخدمین التابعین للمؤسسة

 التعیین، محضر (وذلك بوضع وتحریر المقررات التالیة : متابعة المسار المهني للموظف

 ....)التقاعدمقرر الإحالة على  التنصیب، اقتراح الترقیة، الترسیم،

ــــــــــدیرالمـ  

 مكتب التكوین

مكتب التسییر الموارد 

 البشریة و المنازعات

المدیریة الفرعیة للموارد 

 البشریة

انةــــــــــالام  

المدیریة الفرعیة 

بصیانة المعدات 

 الطبیة

المدیریة الفرعیة للمصالح  المدیریة الفرعیة للمایة و 

 الوسائل

 المیزانیة و المحاسبة
 مكتب الدخول

مكتب خاص 

 التعاقد وحساب التكلفة بصیانة المعدات

 الصفقات العمومیة

مكتب التنظیم و متابعة وتقویم 

 مكتب الوسائل العامة و التجهیزات النشاطات الصحیة
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  متابعة الوضعیات القانونیة التي یمر بها الموظف خلال مساره المهني فتسجل في السجل

الخاص بها وهي كالآتي عطلة الأمومة ، عطلة المرضیة ، حالة الاستیداع ، الانتداب ، النقل ، 

  ......الخدمة الوطنیة ، التحویل

 نفیذ ما جاء فیه من عملیات تخص المسار إعداد المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة و ت

  :المهني للموظفین والتي تخص

 إجراء كل عملیات التوظیف الخاصة بالمدیریة و اتخاذ كل القرارات الخاصة  :التوظیف

  بكل هاته العملیات

  اتخاذ كل التدابیر اللازمة و اتخاذ كل العقوبات اللازمة وفقا للقانون:العقوبات التأدیبیة  

 جراء مختلف عملیات الترقیة سواء الترقیة في الدرجات أو الترقیة في الرتب و إ: الترقیة

  اتخاذ مختلف الإجراءات اللازمة لذلك

 اتخاذ مختلف الإجراءات اللازمة لإحالة الموظفین على التقاعد و الذین تتوفر : التقاعد

  .فیهم الشروط القانونیة او بطلب منهم في حالة التقاعد المسبق

  :هناك ثلاث أنواع من التكوین :كتب التكوین نشاطات م   ) ب

 تكوین شبه الطبي و تكوین مساعد تمریض.  

 التكوین التحضیري.  

 التكوین بالنسبة للمؤسسات الصحیة التابعة للمدیریة. 

الإجراءات و النشاطات التي تتم على مستوى :نشاطات مكتب المنازعات و الشؤون القانونیة  ) ج

  :المكتب كالآتي 

 .یمثل و یدافع عن مصالح المؤسسة " محامي"إجراءات التعاقد مع اتخاذ  - 

هذا المكتب یمثل وسیطا بین المؤسسة  والجهات القضائیة فیما یتعلق بالمنازعات حیث أنه   - 

" للمحامي المتعاقد معه "یعتبر الممثل القانوني للمؤسسة  حیث یسلم الوثائق القانونیة اللازمة 

  .للدفاع عن مصالح  المؤسسة

اتخاذ الإجراءات اللازمة المتعلقة بتنفیذ العقوبات المهنیة خاصة  تلك المصنفة من الدرجة الثالثة  - 

 .و الرابعة، إذ انه بعد أخذ رأي اللجنة متساویة الأعضاء یحق للمعاقب باللجوء إلى القضاء
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 :نشاطات المدیریة الفرعیة للمالیة والوسائل /2

  :من مهام هذا المكتب :والمحاسبةالمیزانیة اختصاصات مكتب   ) أ

 السهر على تنفیذ المیزانیة ومراقبة احترام الاعتماد الممنوحة.  

  استلام الفواتیر وإعداد حولات الدفع الخاصة بها بعد مراقبتها والتأكد من مطابقة

  .أرقام المیزانیة

  الإشراف على كل أعمال المحاسبة العمومیة من خلال التسجیل في سجل

  .لمصنعة حسب أبواب المیزانیةالنفقات ا

 إعداد المیزانیة لاستكمال السنة المالیة وإعداد الحالة لكل ثلاثة أشهر .  

  :من مهام هذا المكتب :اختصاصات مكتب الصفقات العمومیة  ) ب

 تحدید الحاجات.  

 إختیار الطریق المناسبة لإجراء الصفقة العمومیة.  

 الإعلان عن الصفقة بالطرق القانونیة.  

 الشروط من طرف المترشحین مع دفع مبلغ الاشتراك سحب دفتر  

 ایداع الملفات من طرف المترشحین للمناقصة.  

 فتح الأظرفة ودراسة الملفات.  

 منح الصفقة أما مؤقتا أونهائیا .  

  :من مهام هذا المكتب: اختصاصات مكتب الوسائل العامة والهیاكل   ) ج

o  الجرد.  

o تسییر المخزونات.  

  :نشاطاتها هي: للمصالح الصحیةالمدیریة الفرعیة ) 3

o  تقییم نشاطات المصالح الاستشفائیة و الأقسام التقنیة، من خلال إعداد تقاریر

 .أسبوعیة، شهریة، فصلیة و سنویة حول نشاطات المصالح و الأقسام

o الاشراف على تنظیم و سیر المناوبة الطبیة، الإداریة، و فرق شبه الطبي. 

o  الاستشفائیة، الإداریة و التقنیةالتنسیق بین مختلف المصالح. 

o متابعة أشغال اللجان التي لها علاقة بالأنشطة الصحیة. 
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  :تتمثل أهم نشاطات مكتبیها في: الفرعیة لصیانة المعدات الطبیة المدیریة )4

 إعداد وتنفیذ برامج صیانة التجهیزات الطبیة و التجهیزات المرافقة؛ -

 التجهیزات الطبیة و التجهیزات المرافقة،تحضیر مشاریع العقود الخاصة بصیانة  -

مهما تكن طبیعة التجهیزات الطبیة  الاشراف على الصیانة الوقائیة و الصیانة التصحیحیة، -

والتجهیزات المرافقة، لا یسمح بإدخالها إلى المؤسسة دون موافقة ومراقبة نائب المدیر المكلف 

   .بصیانة التجهیزات الطبیة و التجهیزات المرافقة

 

  أهداف المؤسسة: ثالثا

 والاستشفاء الطبي التأھیل وإعادة والتشخیص العلاج توزیع وبرمجة تنظیم ضمان. 

 الاجتماعیة والآفات الأضرار ومكافحة والنقاوة الصحة حفظ ضمان. 

 معارفھم وتجدید الصحة مصالح مستخدمي مستوى تحسین ضمان . 

 القاعدي، والعلاج الوقایة 

 المرض، تشخیص 

 الجواري، العلاج 

 القاعدي، المتخصص والطب العام بالطب الخاصة الفحوص 

 العائلي، والتخطیط الإنجابیة بالصحة المرتبطة الأنشطة 

 والسكان للصحة الوطنیة البرامج تنفیذ. 

  الأقسام الموجودة في المؤسسة: رابعا

  :كالتالي سوف نقوم بتقسیمها إلى ثلاثة أقسام وكل قسم یحتوي على مصالح

  :ویحتوي على المصالح التالیة : المصالح الطبیبةقسم  -1

  مصلحة الجراحة -

  مصلحة التشخیص -

  مصلحة الأشعة -

  الأطفال مصلحة طب -
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  مصلحة الأمراض الصدریة -

  مصلحة الاستعجالات -

  :ویحتوي على المصالح التالیة :المصالح الفنیةقسم  - 2

  مصلحة الصیدلة -

  مصلحة مركز حقن الدم و المختبر -

  مصلحة التمریض -

  مصلحة التعقیم المركزي -

  مصلحة تصفیة الدم و أمراض الكلى -

  :یحتوي على : مصالح الإداریةقسم ال - 3

  الإدارة العامة -

  مكتب الاستقبال -

  قسم السجلات الطبیة -
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  الدراسة الاستطلاعیة :الثاني المبحث

إن الهدف من القیام بالدراسة الاستطلاعیة هو تقدیم عرض تحلیلي لواقع الأوضاع والظروف التي 

مستشفى محمد بوضیاف (یعمل بها عمال عقود ما قبل التشغیل في إحدى المؤسسات العمومیة الخدمیة 

  ). عین بوسیف

المستشفى،  الوظیفي لدى عمال عقود ما قبل التشغیل في الرضاكما نحاول قیاس مستویات 

والتعرف على العوامل التي أدت إلى وجود هذه المستویات، ثم نحاول في نهایة الدراسة تقدیم مجموعة من 

الوظیفي للعمال، وبالتالي تحسین أدائهم  الرضاالتوصیات التي نرى أنها تسهم في تحسین ورفع مستوى 

  .وزیادة فعالیة المؤسسة في تحقیق أهدافها

  :ق للمطالب التالیةوهذا من خلال التطر 

منهجیة الدراسة:  المطلب الأول   

تفریغ و تحلیل بیانات الدراسة:  المطلب الثاني  
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  منهجیة الدراسة: المطلب الأول

  :الدراسة الاستطلاعیة: أولا

 أهم تعتبر والتي الاستطلاعیة، الدراسة بحثه في الباحث یتبعها التي الأساسیة الخطوات بین من

 علمي غیر البحث تجعل قد التي الصعوبات مصادفة یمكن لأنه العلمي، البحث مراحل من مرحلة

  .یجهلها كان معطیات عن الباحث یكشف بفضلها وبالتالي

 لإجراء الأرضیة وتهیئة الموضوع حول الأولیة المعلومات جمع إلى الاستطلاعیة الدراسة وتهدف

 أجرینا حیث ، به قمنا ما وهذا الدراسة، لإجراء موافقتهم على الحصول وكذا بالمسئولین والاتصال الدراسة

 البدایة في استقبالنا تم وقد مستشفي محمد بوضیاف بعین بوسیف، إلى 27/03/2016في  أولیة زیارة

ما قبل  عقود الرضا الوظیفي لدى عمالوبعد طرحنا علیه موضوع بحثنا  مدیر المستشفى، طرف من

 من الكتابیة الموافقة تم أخذ هذه، دراستنا لأهداف شرحنا أیضا ، وبعدالتشغیل في المؤسسات الجزائریة 

بحثنا، ولقد وجهنا  بالمؤسسة وتخدم علاقة لها التي المهمة المعلومات بعض على تحصلنا كما طرفه،

  .المصلحة التي توجد فیها عینة الدراسة  إلىمدیر المؤسسة 

وقمنا بتقدیم الاستبیانات إلى عینة الدراسة، وقد تم  05/04/2016یوم  في ذلك بعد عدنا ثم

 .للإجابةالوقت الكافي  لإعطاءاسترجاعها بعد مدة أسبوع 

 

  مجتمع وعینة الدراسة: ثانیا

یمكن تعریف مجتمع الدراسة على أنه، جمیع الأفراد الذین یشكلون موضوع مشكلة الدراسة،     

اسي لوجود الظاهرة أو المشكلة البحثیة التي تدرس فیه وتجمع من خلال البیانات وهو یعتبر المكان الأس

  .والمعلومات التي تدور حولها مشكلة البحث

ومجتمع الدراسة أو البحث في دراستنا هذه، جمیع العاملین في قطاع ما قبل التشغیل باختلاف   

  .مستویاتهم و الوكالات التي ینتمون إلیها

فهي مجموعة جزئیة من مجتمع الدراسة، والممثلة للمجتمع أفضل تمثیل بحیث و عینة الدراسة 

  .یمكن من خلالها تعمیم نتائج تلك العملیة على مجتمع الدراسة
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  :وفیما یلي شرح مختصر عن العینة المتعلقة بهذه الدراسة

قبل التشغیل في لقد تم توزیع استمارة الاستبیان على عینة الدراسة و المتمثلة في عمال عقود ما 

عامل من مختلف المستویات، و  مختلف الوكالات  34مستشفى عین بوسیف و المقدر عددهم  بـ 

من مجموع عمال   %9وحثهم على تعبئتها بكل موضوعیة وصدق وتشكل العینة نسبة . المانحة للعقود

  .عامل في مختلف هیاكل المؤسسة محل الدراسة 401المؤسسة المقدر عددهم الإجمالي بـ 

  أدوات الدراسة: ثالثا

 :التالیة الأدوات الدراسة هذه في استعملنا لقد

 في بها یستعان البیانات، جمع في الهامة الوسائل من وهي شفویة استبانة المقابلة تعتبر :المقابلة  1-

 وهذا العینة، أفراد مع مقابلة إجراء تم ولقد العلاج، وسبل التوجیه أسالیب لتحدید التشخیص

 .غموض أي وإزالة الاستبیان من الهدف شرح أجل من

لعمال عقود ما  الوظیفي الرضا ن مدىع وللكشف الدراسة، أهداف لتحقیق ):الاستبیان( الاستمارة  2-

 عینة أفراد من والمعلومات البیانات لجمع كأداة استبیان استمارة بتصمیم قمنا ،قبل التشغیل

 المتعلقة الشخصیة البیانات الأول القسم یتضمن ،قسمین الاستبیان تقسیم وتم الدراسة،

 حول معلومات یتضمن الثاني القسم أما )الصنف  ،المستوى السن، الجنس،( العینة بأفراد

 .ومحدداته الوظیفي الرضا

 :هي الاستمارة في وظفناها التي الأسئلة نوع یخص فیما أما

 جداول في وجمعها تبویبها یسهل ومحددة واضحة إجابات على الحصول دفبه هذا :المغلقة الأسئلة

 .لتحلیلها إحصائیة

 بكل ابه والإدلاء المدروسة الظاهرة حول المبحوثین آراء من الاستفادة أجل من وهذا :المفتوحة الأسئلة

   .تقیید أي وبدون حریة

  :مصادر الحصول على فقرات الاستبیان: رابعا

لقد قمنا بتصمیم الاستبیان وصیاغة الأسئلة اعتمادا على بعض الدراسات السابقة، و أیضا 

  .بالاعتماد على محددات الرضا الوظیفي السالفة الذكر في الفصل الأول

 الأسئلة بعض تعدیل تم أین النهائي شكله في توزیعه قبل المشرف على الاستبیان عرض تمو 

 والوضوح بالدقة السابقة الملاحظات على بناء الأمر ایةنه في لتصاغ الآخر، البعض وإلغاء وتوضیح
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 ،عامل 34 العینة أفراد على الاستبیان توزیع تم ذلك بعد ثم للاستبیان، العلمیة الأهداف بتحقیق الكفیلین

 استبیان 34 بین ومن للإجابة الكافي الوقت لإعطاء بأسبوع تتراوح مدة بعد الاستبیانات جمع تم وقد

             .من مجموع الاستبیانات المقدمة %100بما نسبته  استبیان استمارة 34 استعدنا عماللل موجه

  :متغیرات وحدود الدراسة: خامسا

  :لقد تضمنت دراستنا المتغیرات التالیة

  محددات الرضا الوظیفي : المتغبرات المستقلة -

 رضا عمال ما قبل التشغیل : المتغیرات التابعة -

أما فیما یخص حدود الدراسة، فلقت تمت هذه الدراسة في إطار الحدود البشریة و المكانیة والزمنیة 

  :و نظهر كما یلي

حیث شملت الدراسة عینة من مجموع العاملین في إطار عقود ما قبل التشغیل : الحدود البشریة -

 .بالمؤسسة

 .تركزت هذه الدراسة على مستسفى محمد بوضیاف بعین بوسیف ولایة المدیة: انیةالحدود المك - 

إلى غایة  27/03/2016لقد تمت هذه الدراسة الاستطلاعیة من تاریخ : الحدود الزمنیة - 

منذ بدایة تصمیم الاستبیان وتوزیغه وجمع البیانات و المعلومات و تفریغها . 03/05/2016

 .و تدوینها في المذكرةوتحلیلها و التعلیق علیها 
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  الموجه للعمال 

 البیانات وتحلیل تفریغ عملیة تأتي

 :التالیة الإحصائیة

 بأن القول طریق الاستبیان یمكن

  للجنسالتمثیل البیاني بالدائرة النسبیة 

  

  .اعتمادا على الاستبیان

وهذا راجع لطبیعة الأعمال التي یقوم بها الرجال 

، %44كالصیانة و المیكانیك و غیرها من الأعمال التي تستدعي قوة جسدیة، وتأتي نسبة الإناث بـ 

عمال إداریة وهذا ما یتلاءم مع طبیعة 

56%

44%

النسبة 

التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا
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الموجه للعمال  الاستبیان بیانات وتحلیل تفریغ

تأتي العینة، أفراد علیها أجاب التي الاستبیانات جمع

الإحصائیة الأدوات على التحلیل عملیة في اعتمدنا 

 .للإجابات الإحصائیة الجداول

   .نسبیة بدوائر الاستبیان لنتائج المئویة 

  العینة لأفراد المعلومات الشخصیة 

طریق الاستبیان یمكن عن المیدانیة الدراسة من المعلومات المتحصل علیها

   :التالیة یتمیزون بالصفات

  :العینة لأفراد

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة ) 08(الشكل رقم.  سؤال الجنسالنسب المؤویة للإجابات على ): 

اعتمادا على الاستبیانمن إعداد الطالبین : المصدر

وهذا راجع لطبیعة الأعمال التي یقوم بها الرجال  %56نلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة الذكور 

كالصیانة و المیكانیك و غیرها من الأعمال التي تستدعي قوة جسدیة، وتأتي نسبة الإناث بـ 

عمال إداریة وهذا ما یتلاءم مع طبیعة لاحظنا من خلال الدراسة أن معظم الإناث یعملون في مكاتب و أ

ذكر

أنثى

  النسبة  التكرار

19  55,88% 

15  44,12%  

34  100%  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

تفریغ :الثاني المطلب

جمع عملیة بعد

 وقد علیها، المتحصل

الجداول عرض - 

 النسب تمثیل - 

 وتفریغ تحلیل :أولا

المعلومات المتحصل علیها خلال من

یتمیزون بالصفات العینة أفراد

لأفراد الجنس طبیعة .1

): 03(الجدول رقم 

نلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة الذكور 

كالصیانة و المیكانیك و غیرها من الأعمال التي تستدعي قوة جسدیة، وتأتي نسبة الإناث بـ 

لاحظنا من خلال الدراسة أن معظم الإناث یعملون في مكاتب و أ

  .جنسهم

  

  

  الجنس

  ذكر 

  أنثى

  المجموع 
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  للسنالتمثیل البیاني بالدائرة ) 09

  

 % 62تتمثل  بـ  -1635نرى من الجدول أعلاه أن أعلى نسبة تحتلها الفئة العمریة ما بین 

وهذا راجع إلى كثرة هذه الشریحة في المجتمع و أیضا راجع إلى الشروط القانونیة التي تضعها الوكالات 

سنة فیشكلون نسبة  36من تحدید السن قبل منح العقد، أما الأكثر من 

وهم تابعین إلى فئة العمال المهنیین الممنوح لهم العقد من طرف وكالة التنمیة الاجتماعیة التي 

62%

38%

النسبة

التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا
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09(الشكل رقم       . السن النسب المؤویة للإجابات على سؤال

 .من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر

نرى من الجدول أعلاه أن أعلى نسبة تحتلها الفئة العمریة ما بین 

وهذا راجع إلى كثرة هذه الشریحة في المجتمع و أیضا راجع إلى الشروط القانونیة التي تضعها الوكالات 

من تحدید السن قبل منح العقد، أما الأكثر من  المتخصصة في منح العقود

وهم تابعین إلى فئة العمال المهنیین الممنوح لهم العقد من طرف وكالة التنمیة الاجتماعیة التي 

 .وفق شروط السن لدیها تقوم بمنح عقود لهذه الفئة

16-35

36أكثر من 

  النسبة  التكرار

21  61،76%  

13  38،24% 

34  %100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

  :السن .2

النسب المؤویة للإجابات على سؤال): 04(الجدول رقم 

المصدر               

نرى من الجدول أعلاه أن أعلى نسبة تحتلها الفئة العمریة ما بین   

وهذا راجع إلى كثرة هذه الشریحة في المجتمع و أیضا راجع إلى الشروط القانونیة التي تضعها الوكالات 

المتخصصة في منح العقود

وهم تابعین إلى فئة العمال المهنیین الممنوح لهم العقد من طرف وكالة التنمیة الاجتماعیة التي   38%

وفق شروط السن لدیها تقوم بمنح عقود لهذه الفئة

  

  

  

  

  

  

  

  

  السن

  سنة 16-35

  فأكثر  سنة36

  المجموع
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  التعلیمي للمستوىالتمثیل البیاني بالدائرة 

  

 .الاستبیان

وهذا راجع  %47نلاحظ من الجدول أعلاه أن أعلى نسبة تشكلها خریجي التكوین المهني بنسبة 

إلى كثرة التسیب المدرسي الذي یحول إلى مراكز التكوین المهني، أما نسبة خریجي الجامعات و المعاهد 

بیرة في المجتمع و ترفع من مجموع العینة محل الدراسة وهذه الفئة تشكل نسبة ك

من العینة وهم أقل من  %9مستوى البطالة إلى حد كبیر، أما الذین هم بدون مستوى فیشكلون نسبة 

الثالثة ثانوي و لا یحملون أي شهادات مهنیة، في أغلب الأحیان نجدهم تحت مسمى أعوان متعددي 

44%

47%

9%

النسبة 
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  :المستوى التعلیمي 

التمثیل البیاني بالدائرة ) 10(رقم الشكل.  المستوى التعلیميسب المؤویة للإجابات 

الاستبیان من إعداد الطالبین اعتمادا على: المصدر

نلاحظ من الجدول أعلاه أن أعلى نسبة تشكلها خریجي التكوین المهني بنسبة 

إلى كثرة التسیب المدرسي الذي یحول إلى مراكز التكوین المهني، أما نسبة خریجي الجامعات و المعاهد 

من مجموع العینة محل الدراسة وهذه الفئة تشكل نسبة ك 

مستوى البطالة إلى حد كبیر، أما الذین هم بدون مستوى فیشكلون نسبة 

الثالثة ثانوي و لا یحملون أي شهادات مهنیة، في أغلب الأحیان نجدهم تحت مسمى أعوان متعددي 

معھد/جامعي

تكوین مھني/ثانوي

بدون مستوى

  النسبة  التكرار

15  44,11% 

16  47,05%  

03  8,82%  

34  100%  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

المستوى التعلیمي . 3

سب المؤویة للإجابات الن): 05(الجدول رقم 

نلاحظ من الجدول أعلاه أن أعلى نسبة تشكلها خریجي التكوین المهني بنسبة 

إلى كثرة التسیب المدرسي الذي یحول إلى مراكز التكوین المهني، أما نسبة خریجي الجامعات و المعاهد 

 %44فیشكلون نسبة 

مستوى البطالة إلى حد كبیر، أما الذین هم بدون مستوى فیشكلون نسبة 

الثالثة ثانوي و لا یحملون أي شهادات مهنیة، في أغلب الأحیان نجدهم تحت مسمى أعوان متعددي 

   .  الخدمات

 

  

  

  

 

المستوى 

  التعلیمي

  معهد/جامعي

تكوین /ثانوي

  مهني

  بدون مستوى

  المجموع 



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  للوكالة التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

  

من العینة محل  %68الجدول أعلاه أن نسبة الانتماء إلى الوكالة الوطنیة للتشغیل تمثل 

الدراسة و هذا راجع إلى سیاسة الأجور التي تتبناها الوكالة التي تمنح أجور مرتفعة مقارنة بما تقدمة 

  .  ت، فهي تمنح أجور زهیدة لكل المستویا

68%

32%

النسبة 

التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا

100 

  :الوكالة المنتمي إلیها 

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 11(الشكل رقم.  الوكالةسؤال النسب المؤویة للإجابات على 

 .من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر

الجدول أعلاه أن نسبة الانتماء إلى الوكالة الوطنیة للتشغیل تمثل 

الدراسة و هذا راجع إلى سیاسة الأجور التي تتبناها الوكالة التي تمنح أجور مرتفعة مقارنة بما تقدمة 

، فهي تمنح أجور زهیدة لكل المستویا %32وكالة التنمیة الاجتماعیة التي تأتي بنسبة 

ANEM

ADS

  النسبة  التكرار

23  67,65% 

11  32,35%  

34  100%  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

الوكالة المنتمي إلیها .4

النسب المؤویة للإجابات على ): 06(الجدول رقم 

المصدر        

الجدول أعلاه أن نسبة الانتماء إلى الوكالة الوطنیة للتشغیل تمثل نرى من 

الدراسة و هذا راجع إلى سیاسة الأجور التي تتبناها الوكالة التي تمنح أجور مرتفعة مقارنة بما تقدمة 

وكالة التنمیة الاجتماعیة التي تأتي بنسبة 

  

  

  

  

  

  

  

  

الوكالة 

  المنتمي إلیها

ANEM 

ADS  

  المجموع 



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  للعقد التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

  

 .من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

وهذا راجع إلى كثرة  %44بنسبة  

 23%تمثل نسبة   CIDالمصالح التي تستعدي مستخدمین یحملون مواصفات هذا النوع من العقد، أما 

من عینة الدراسة وهذا راجع إلى سیاسة الدولة في توقیف منح هذه العقود للمؤسسات العمومیة الخدماتیة، 

 %12فتمثل نسبة   DAISمن العینة وهذا راجع إلى طول مدة العقد، أما 

  .  وهي راجعة إلى قلة عدم ملائمة المؤهلات العلمیة مع الوظائف المطلوبة

23%

44%

0%

21%

12%
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  :نوع العقد الممنوح

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 12(الشكل رقم.  للإجابات على سؤال العقدالنسب المؤویة 

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر    

 CIPنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أعلى نسبة تمثلها عقود 

المصالح التي تستعدي مستخدمین یحملون مواصفات هذا النوع من العقد، أما 

من عینة الدراسة وهذا راجع إلى سیاسة الدولة في توقیف منح هذه العقود للمؤسسات العمومیة الخدماتیة، 

من العینة وهذا راجع إلى طول مدة العقد، أما  %20فتمثل 

وهي راجعة إلى قلة عدم ملائمة المؤهلات العلمیة مع الوظائف المطلوبة

CID

CIP

CFI

PID

DAIS

  النسبة  التكرار

8  23,53%  

15  44,11%  

0  00%  

7  20,59%  

4  11,77%  

100%  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

نوع العقد الممنوح.5

النسب المؤویة ): 07(الجدول رقم 

                   

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أعلى نسبة تمثلها عقود 

المصالح التي تستعدي مستخدمین یحملون مواصفات هذا النوع من العقد، أما 

من عینة الدراسة وهذا راجع إلى سیاسة الدولة في توقیف منح هذه العقود للمؤسسات العمومیة الخدماتیة، 

فتمثل  PIDأما عقود 

وهي راجعة إلى قلة عدم ملائمة المؤهلات العلمیة مع الوظائف المطلوبة

 

 

  

 

نوع عقد 

  المستخدم

CID 

CIP  

CFI 

PID 

DAIS 

  المجموع 
  



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

   العائلیة لحالةل التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

  

، و هذا راجع إلى عدم  %68نرى من الجدول أعلاه أن نسبة العزوبة في عینة الدراسة یقدر بـ 

الاستقرار المادي وقلة المدخول مقارنة بالقدرة الشرائیة و مستوى المعیشة  وأیضا عدم الاستقرار المعنوي 

من جهة مدة العقد الذي یحیل صاحبه إلى البطالة بعد مدة محددة، ففي هذه الحالة لا یستطیع الفرد 

وقد  %32، أما نسبة المتزوجین فیمثلون نسبة 

  .لاحظنا من خلال الدراسة أن أغلبهم نساء، أي أنهم لا یتحملون مسؤولیات مادیة كثیرة اتجاه أسرهم

32%

68%

النسبة 
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:  

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 13(الشكل رقم      الحالة العائلیة لسؤال النسب المؤویة

 .من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر

نرى من الجدول أعلاه أن نسبة العزوبة في عینة الدراسة یقدر بـ 

الاستقرار المادي وقلة المدخول مقارنة بالقدرة الشرائیة و مستوى المعیشة  وأیضا عدم الاستقرار المعنوي 

من جهة مدة العقد الذي یحیل صاحبه إلى البطالة بعد مدة محددة، ففي هذه الحالة لا یستطیع الفرد 

، أما نسبة المتزوجین فیمثلون نسبة  المخاطرة و تكوین أسرة و تحمل مسؤولیة مضاعفة،

لاحظنا من خلال الدراسة أن أغلبهم نساء، أي أنهم لا یتحملون مسؤولیات مادیة كثیرة اتجاه أسرهم

متزوج

اعزب

  النسبة  التكرار

11  32,36%  

23  67,64%  

34  100%  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

:الحالة العائلیة .6

النسب المؤویة): 08(الجدول رقم 

المصدر        

نرى من الجدول أعلاه أن نسبة العزوبة في عینة الدراسة یقدر بـ 

الاستقرار المادي وقلة المدخول مقارنة بالقدرة الشرائیة و مستوى المعیشة  وأیضا عدم الاستقرار المعنوي 

من جهة مدة العقد الذي یحیل صاحبه إلى البطالة بعد مدة محددة، ففي هذه الحالة لا یستطیع الفرد 

المخاطرة و تكوین أسرة و تحمل مسؤولیة مضاعفة،

لاحظنا من خلال الدراسة أن أغلبهم نساء، أي أنهم لا یتحملون مسؤولیات مادیة كثیرة اتجاه أسرهم

 

 

  

  

  

  

  

  الحالة العائلیة

  متزوج 

  أعزب

  المجموع 



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  تفریغ وتحلیل بیانات القسم الثاني من الاستبیان الخاص بالرضا العام 

سؤالا، وقد ) 25(ستبیان مكون من خمسة وعشرون

اعتمدنا في التحلیل على النسب المؤویة للتكرارات حسب كل سؤال، وقد قدمنا صیغتین من الأسئلة منها 

الأسئلة المغلقة التي تحمل إجابتین ، و الأسئلة المفتوحة التي تحمل عدة إجابات، وفیما یأتي سنقدم 

  01للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  .من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

وذلك راجع  50من خلال الجدول السابق نجد أن أغلبیة العمال غیر متأكدین من رضاهم بنسبة 

وذلك راجع لاعتقادهم أنهم سیمتلكون خبرة 

على التوالي وذلك  15،12من خلال هذا العمل، تلیها الغیر راضیین بشدة و الغیر راضیین بنسبة 

ن أخرى تتلائم مع تخصصهم و راجع ربما إلى صعوبة المنصب الذي یشغلونه أو لاعتقادهم أنه توجد مه

حاجیاتهم وراجع أیضا إلى مدة المهنة المحددة للوظیفة التي ستحیله على البطالة، تلیها الراضون بشدة 

التي تشكل فرد واحد فقط من العینة یرى أن وضیفته الحالیة تتلائم مع متطلبات معیشته 

20%

50%

12%
15%
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تفریغ وتحلیل بیانات القسم الثاني من الاستبیان الخاص بالرضا العام 

ستبیان مكون من خمسة وعشرونلقد استخدمنا لقیاس الرضا العام للموظفین ا

اعتمدنا في التحلیل على النسب المؤویة للتكرارات حسب كل سؤال، وقد قدمنا صیغتین من الأسئلة منها 

الأسئلة المغلقة التي تحمل إجابتین ، و الأسئلة المفتوحة التي تحمل عدة إجابات، وفیما یأتي سنقدم 

  :لعام لكل سؤال على حدا كالتاليتحلیل للاستبیان على الرضا ا

  ما مدى رضاك عن الوظیفة التي تشغلها 

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 14(الشكل     01النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم 

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

من خلال الجدول السابق نجد أن أغلبیة العمال غیر متأكدین من رضاهم بنسبة 

وذلك راجع لاعتقادهم أنهم سیمتلكون خبرة  20لدخولهم عالم الشغل لأول مرة ،تلیها الراضون بنسبة 

من خلال هذا العمل، تلیها الغیر راضیین بشدة و الغیر راضیین بنسبة 

راجع ربما إلى صعوبة المنصب الذي یشغلونه أو لاعتقادهم أنه توجد مه

حاجیاتهم وراجع أیضا إلى مدة المهنة المحددة للوظیفة التي ستحیله على البطالة، تلیها الراضون بشدة 

التي تشكل فرد واحد فقط من العینة یرى أن وضیفته الحالیة تتلائم مع متطلبات معیشته 

  .وتوفر له العیش الكریم في الوقت الحالي

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

01  2,94 

07  20,59  

17  50  

04  11,76 

05  14,71  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

تفریغ وتحلیل بیانات القسم الثاني من الاستبیان الخاص بالرضا العام : ثانیا

لقد استخدمنا لقیاس الرضا العام للموظفین ا

اعتمدنا في التحلیل على النسب المؤویة للتكرارات حسب كل سؤال، وقد قدمنا صیغتین من الأسئلة منها 

الأسئلة المغلقة التي تحمل إجابتین ، و الأسئلة المفتوحة التي تحمل عدة إجابات، وفیما یأتي سنقدم 

تحلیل للاستبیان على الرضا ا

ما مدى رضاك عن الوظیفة التي تشغلها  :01السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم ): 09(الجدول 

                            

من خلال الجدول السابق نجد أن أغلبیة العمال غیر متأكدین من رضاهم بنسبة 

لدخولهم عالم الشغل لأول مرة ،تلیها الراضون بنسبة 

من خلال هذا العمل، تلیها الغیر راضیین بشدة و الغیر راضیین بنسبة 

راجع ربما إلى صعوبة المنصب الذي یشغلونه أو لاعتقادهم أنه توجد مه

حاجیاتهم وراجع أیضا إلى مدة المهنة المحددة للوظیفة التي ستحیله على البطالة، تلیها الراضون بشدة 

التي تشكل فرد واحد فقط من العینة یرى أن وضیفته الحالیة تتلائم مع متطلبات معیشته  03بنسبة 

وتوفر له العیش الكریم في الوقت الحالي

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .رضاك عن راتبك الشهري بالنظر إلى متطلبات المعیشة

  20للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

من أفراد العینة غبر راضون بشدة عن الراتب الشهري 

غیر راضون، أما بالنسبة للراضین و الراضین 

3 وعیه من خلال النتائج نجد ،

دة عن الأجر بالنظر إلى احتیاجات المعیشة وهذا یمكن أن یرجع إلى 

صعوبة المتطلبات الیومیة مقابل الأجر الزهید الذي یتقاضونه، أما بالنسبة للراضین و الراضین بشدة و 

الغیر متأكدین فنسبتهم قلیلة مقارنة بالغیر راضیین بشدة عن أجرهم ویمكن أن یرجع ذلك إلى قناعتهم 

3% 12%
3%

12%

70%
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رضاك عن راتبك الشهري بالنظر إلى متطلبات المعیشة 

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 15(الشكل    .  20النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

من أفراد العینة غبر راضون بشدة عن الراتب الشهري  70یتضح من الجدول أعلاه أن نسبة 

غیر راضون، أما بالنسبة للراضین و الراضین  12بالنظر إلى متطلبات المعیشة في حین أن نسبة 

12،3  3على التوالي، والغیر متأكدین نجد نسبة

دة عن الأجر بالنظر إلى احتیاجات المعیشة وهذا یمكن أن یرجع إلى أن أغلبیة العامین غیر راضون بش

صعوبة المتطلبات الیومیة مقابل الأجر الزهید الذي یتقاضونه، أما بالنسبة للراضین و الراضین بشدة و 

الغیر متأكدین فنسبتهم قلیلة مقارنة بالغیر راضیین بشدة عن أجرهم ویمكن أن یرجع ذلك إلى قناعتهم 

  .     أو لهم مصادر أخرى لتغطیة متطلباتهم المعیشة

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

01  2.94 

04  11.76  

01  2.94  

04  11,76 

24  70.59  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

رضاك عن راتبك الشهري بالنظر إلى متطلبات المعیشة ما مدى :02السؤال 

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 10(الجدول 

                            

یتضح من الجدول أعلاه أن نسبة 

بالنظر إلى متطلبات المعیشة في حین أن نسبة 

12بشدة كانت نسبتهم 

أن أغلبیة العامین غیر راضون بش

صعوبة المتطلبات الیومیة مقابل الأجر الزهید الذي یتقاضونه، أما بالنسبة للراضین و الراضین بشدة و 

الغیر متأكدین فنسبتهم قلیلة مقارنة بالغیر راضیین بشدة عن أجرهم ویمكن أن یرجع ذلك إلى قناعتهم 

أو لهم مصادر أخرى لتغطیة متطلباتهم المعیشة بأجرهم

  

  

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  03للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

غیر راضیین عن أجرهم مقابل مؤهلاتهم العلمیة 

وهذا راجع إلى عدم تقبلهم فكرة أن الأجر الذي یتقاضونه لا یتساوى حتى مع الأجر القاعدي لموظف 

  .و أغلبهم بدون مستوى علمي

  .سبوعي مقارنة بالأجر الذي تأخذه

  04للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

12%

88%

النسبة 
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12%

73%
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التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا

105 

  .هل أنت راض عن راتبك الشهري مقابل مؤهلك العلمي

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 16(الشكل رقم.  03النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

غیر راضیین عن أجرهم مقابل مؤهلاتهم العلمیة  88نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة 

وهذا راجع إلى عدم تقبلهم فكرة أن الأجر الذي یتقاضونه لا یتساوى حتى مع الأجر القاعدي لموظف 

و أغلبهم بدون مستوى علمي 12أما الراضون یشكلون نسبة . دائم ربما أقل من مستواهم العلمي

سبوعي مقارنة بالأجر الذي تأخذهما مدى رضاك عن توقیتك الأ

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 17(الشكل رقم.  04النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

نعم

لا

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

  النسبة   التكرار

4  11.76 

30  88.24  

34  100  

  النسبة   التكرار

00  00 

04  11.76  

01  2.94  

04  11,76 

25  73.53  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

هل أنت راض عن راتبك الشهري مقابل مؤهلك العلمي :03السؤال 

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 11(الجدول 

                            

نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة 

وهذا راجع إلى عدم تقبلهم فكرة أن الأجر الذي یتقاضونه لا یتساوى حتى مع الأجر القاعدي لموظف 

دائم ربما أقل من مستواهم العلمي

ما مدى رضاك عن توقیتك الأ :04السؤال 

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 12(الجدول 

                            

  البیان

  نعم

  لا

  المجموع

التكرار  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

غیر راضي 

  بشدة

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

غیر راضیین وهذا  12غیر راضیین بشدة و 

راجع إلى أن الوقت المستغرق في العمل أكبر بكثیر من المقابل المالي الممنوح، أما الراضون فیشكلون 

وهذا راجع ربما إلى تتلاءم توقیتهم الأسبوعي للعمل بالتناوب 

  .مقارنة برواتب العاملین الدائمین

  05للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

نسبة  9، تلیها 88نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلبیة أفراد العینة غیر راضیین بشدة بنسبة 

الغیر راضیین وذلك راجع لعدم تساوى الأجور مقارنة بالمهام و التوقیت الأسبوعي و المستوى العلمي، 

فنجد أن على سبیل المثال أن راتب عامل دائم یحمل مستوى ثانوي یمثل ضعف أجر عامل عقود ما قبل 

  .مجال للمقارنة للغیر متأكدین ربما لا یجدون

0%0% 3%
9%

88%

النسبة 

التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا
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غیر راضیین بشدة و  73نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة 

راجع إلى أن الوقت المستغرق في العمل أكبر بكثیر من المقابل المالي الممنوح، أما الراضون فیشكلون 

وهذا راجع ربما إلى تتلاءم توقیتهم الأسبوعي للعمل بالتناوب  3و الغیر متأكدین بنسبة 

  .  الذي یتیح لهم فرصة العمل في جهة أخرى خارج المؤسسة

مقارنة برواتب العاملین الدائمینما مدى رضاك عن راتبك الشهري 

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 18(الشكل رقم.  05النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلبیة أفراد العینة غیر راضیین بشدة بنسبة 

الغیر راضیین وذلك راجع لعدم تساوى الأجور مقارنة بالمهام و التوقیت الأسبوعي و المستوى العلمي، 

فنجد أن على سبیل المثال أن راتب عامل دائم یحمل مستوى ثانوي یمثل ضعف أجر عامل عقود ما قبل 

للغیر متأكدین ربما لا یجدون 3و تأتي نسبة . التشغیل یحمل مستوى جامعي

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

00  00 

00  00  

01  2.94  

03  8.82 

30  88.23  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة 

راجع إلى أن الوقت المستغرق في العمل أكبر بكثیر من المقابل المالي الممنوح، أما الراضون فیشكلون 

و الغیر متأكدین بنسبة  12نسبة 

الذي یتیح لهم فرصة العمل في جهة أخرى خارج المؤسسة

ما مدى رضاك عن راتبك الشهري : 05السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 13(الجدول 

                            

نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلبیة أفراد العینة غیر راضیین بشدة بنسبة 

الغیر راضیین وذلك راجع لعدم تساوى الأجور مقارنة بالمهام و التوقیت الأسبوعي و المستوى العلمي، 

فنجد أن على سبیل المثال أن راتب عامل دائم یحمل مستوى ثانوي یمثل ضعف أجر عامل عقود ما قبل 

التشغیل یحمل مستوى جامعي

     

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .هل تشعر بعدالة على ما تحصل علیه من أجر مقابل ما تقدمه من أعمال

  06للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

لا یشعرون بعدالة على ما یحصلون علیه من اجر مقابل 

ما یقدمونه من أعمال و هذا راجع  لكبر مسؤولیتهم اتجاه عملهم مقابل الأجر الذي یتقاضونه، أما نسبة 

  07للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

6%

94%

النسبة 

17%

50%

9%

12%

12%
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هل تشعر بعدالة على ما تحصل علیه من أجر مقابل ما تقدمه من أعمال

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 19(الشكل رقم.  06النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

لا یشعرون بعدالة على ما یحصلون علیه من اجر مقابل  94نلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة 

ما یقدمونه من أعمال و هذا راجع  لكبر مسؤولیتهم اتجاه عملهم مقابل الأجر الذي یتقاضونه، أما نسبة 

  .، یشعرون بالعدالة لعدم تحملهم مسؤولیات

  .ما مدي رضاك عن الأجر مقابل الخبرة التي تأخذها

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 20(الشكل رقم.  07النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

نعم

لا

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

  النسبة   التكرار

2  5.88 

32  94.12  

34  100  

  النسبة   التكرار

06  17.65 

17  50  

03  8.82  

04  11.76 

04  11.76  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

هل تشعر بعدالة على ما تحصل علیه من أجر مقابل ما تقدمه من أعمال :06السؤال 

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 14(الجدول 

                            

نلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة 

ما یقدمونه من أعمال و هذا راجع  لكبر مسؤولیتهم اتجاه عملهم مقابل الأجر الذي یتقاضونه، أما نسبة 

5.88یشعرون بالعدالة لعدم تحملهم مسؤولیات ،

ما مدي رضاك عن الأجر مقابل الخبرة التي تأخذها: 07السؤال 

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 15(الجدول 

                            

  البیان

  نعم

  لا

  المجموع

التكرار  البیان

06  راضي بشدة

17  راضي

03  غیر متأكد 

04  غیر راضي 

غیر راضي 

  بشدة 

04

34  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

راضین و راضیین بشدة على التوالي وهذا راجع 

أما الغیر . إلى قناعتهم أن الفرق في الأجر یحصلون علیه كخبرة بالتالي تمنحهم فرص للعمل المستقبل

9  على التوالي من الممكن أنهم

  08للسؤال  بالدائرة النسبیةالتمثیل البیاني 

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

راضیین عن حقوقهم في المؤسسة ما عدا الأجر، وهذا 

راجع لاستفادتهم تقریبا من نفس الحقوق التي یستفید منها العامل الدائم من ضمان اجتماعي و عطل 

وذلك ربما لاعتبارهم أن حقوقهم لا 

82%

18%

النسبة 

التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا
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راضین و راضیین بشدة على التوالي وهذا راجع  17، و50نلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة 

إلى قناعتهم أن الفرق في الأجر یحصلون علیه كخبرة بالتالي تمنحهم فرص للعمل المستقبل

12،12،9ن بشدة و الغیر راضیین والغیر متأكدین یشكلون 

  .حاصلین على خبرة قبل منحهم العقد

  .نك راض عن حقوقك في المؤسسة ما عدا الأجر

التمثیل البیاني ) 21(الشكل رقم.  08النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

راضیین عن حقوقهم في المؤسسة ما عدا الأجر، وهذا  82نرى من الجدول أعلاه أن نسبة 

راجع لاستفادتهم تقریبا من نفس الحقوق التي یستفید منها العامل الدائم من ضمان اجتماعي و عطل 

وذلك ربما لاعتبارهم أن حقوقهم لا  18وتأمینات في حوادث العمل، أما الغیر راضون فیشكلون نسبة 

  .ثل الترقیة، التحویل و حقوق أخرىتتساوى مع العمال الدائمین م

نعم

لا

  النسبة   التكرار

28  82.35 

6  17.65  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

نلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة 

إلى قناعتهم أن الفرق في الأجر یحصلون علیه كخبرة بالتالي تمنحهم فرص للعمل المستقبل

ن بشدة و الغیر راضیین والغیر متأكدین یشكلون راضیی

حاصلین على خبرة قبل منحهم العقد

نك راض عن حقوقك في المؤسسة ما عدا الأجرإ :08السؤال 

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 16(الجدول 

                            

نرى من الجدول أعلاه أن نسبة 

راجع لاستفادتهم تقریبا من نفس الحقوق التي یستفید منها العامل الدائم من ضمان اجتماعي و عطل 

وتأمینات في حوادث العمل، أما الغیر راضون فیشكلون نسبة 

تتساوى مع العمال الدائمین م

  

  

  

  

  البیان

  نعم

  لا

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .ما مدي رضاك عن عناصر الأمان والحمایة من الأخطار المهنیة المتوفرة لك

  09للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

وهذا  20و  59بنسبة نلاحظ من الجدول السابق أن معظم العمال راضیین بشدة و راضیین 

راجع إلى توفر المؤسسة على معظم عناصر الأمان وجلهم یعملون في المكاتب، أما الغیر راضیین بشدة 

على التوالي و هذا راجع لتعرضهم للخطر أثناء 

20%

59%

6%

6%

9%

النسبة 
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ما مدي رضاك عن عناصر الأمان والحمایة من الأخطار المهنیة المتوفرة لك

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 22(الشكل .  09النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

نلاحظ من الجدول السابق أن معظم العمال راضیین بشدة و راضیین 

راجع إلى توفر المؤسسة على معظم عناصر الأمان وجلهم یعملون في المكاتب، أما الغیر راضیین بشدة 

على التوالي و هذا راجع لتعرضهم للخطر أثناء  9،6،6والغیر راضیین و الغیر متأكدین  بنسبة 

  .تأدیة مهامهم، و أغلبهم في الورشات

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

07  20.59 

20  58.82  

02  5.88  

02  5.88 

03  8.82  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

ما مدي رضاك عن عناصر الأمان والحمایة من الأخطار المهنیة المتوفرة لك :09السؤال 

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 17(الجدول   

                            

نلاحظ من الجدول السابق أن معظم العمال راضیین بشدة و راضیین 

راجع إلى توفر المؤسسة على معظم عناصر الأمان وجلهم یعملون في المكاتب، أما الغیر راضیین بشدة 

والغیر راضیین و الغیر متأكدین  بنسبة 

تأدیة مهامهم، و أغلبهم في الورشات

  

  

  

  

  

  

  

  البیان

  بشدة راضي

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  10للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

، وهذا 94نلاحظ من خلال الجدول السابق أن أغلب العمال غیر راضین عن مدة العقد بنسبة 

ما یدل على عدم رضاهم عن مدة العقد التي تعتبر قصیرة من جهة ویحیلهم على البطالة فور انتهاء 

أما الراضون عن مدة العقد . جهة أخرى و تعتبر فترة قصیرة لا یمكن امتلاك خبرة كبیرة فیها 

من عینة الدراسة وهذا لاعتقادهم أن مدة العقد هي مجرد فترة لامتلاك خبرة تسمح لهم 

  .بالتأقلم في عالم الشغل في المستقبل، وأن هذه الفترة المحددة أفضل من البطالة

6%

94%

النسبة 
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  .أنت راضي عن مدة العقد

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 23(الشكل رقم.  10النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

نلاحظ من خلال الجدول السابق أن أغلب العمال غیر راضین عن مدة العقد بنسبة 

ما یدل على عدم رضاهم عن مدة العقد التي تعتبر قصیرة من جهة ویحیلهم على البطالة فور انتهاء 

جهة أخرى و تعتبر فترة قصیرة لا یمكن امتلاك خبرة كبیرة فیها 

من عینة الدراسة وهذا لاعتقادهم أن مدة العقد هي مجرد فترة لامتلاك خبرة تسمح لهم 

بالتأقلم في عالم الشغل في المستقبل، وأن هذه الفترة المحددة أفضل من البطالة

نعم

لا

  النسبة   التكرار

2  5.88 

32  94.12  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

أنت راضي عن مدة العقدهل : 10السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 18(الجدول 

                            

نلاحظ من خلال الجدول السابق أن أغلب العمال غیر راضین عن مدة العقد بنسبة 

ما یدل على عدم رضاهم عن مدة العقد التي تعتبر قصیرة من جهة ویحیلهم على البطالة فور انتهاء 

جهة أخرى و تعتبر فترة قصیرة لا یمكن امتلاك خبرة كبیرة فیها المدة من 

من عینة الدراسة وهذا لاعتقادهم أن مدة العقد هي مجرد فترة لامتلاك خبرة تسمح لهم  6فیشكلون 

بالتأقلم في عالم الشغل في المستقبل، وأن هذه الفترة المحددة أفضل من البطالة

  

  

  

  

  

  

  البیان

  نعم

  لا

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .11للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

44  وهذا راجع إلى تعدد المهام

من العمال  35وتلیها نسبة . الموكلة إلیهم ففي فترات یكون هناك ضغط في العمل وفترات أخرى لا

الراضین عن الوقت الممنوح لتلاؤم الوقت الممنوح مع المهام الموكلة، أما الغیر راضین و الغیر راضیین 

  .ن الوقت الممنوح ضیق وغیر كافي لتأدیة مهامهم

0%

35%

44%

15%
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  .ما مدى رضاك عن الوقت الممنوح لك لتأدیة مهامك

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 24(الشكل رقم. 11النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

44نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة عدم التأكد تمثل 

الموكلة إلیهم ففي فترات یكون هناك ضغط في العمل وفترات أخرى لا

الراضین عن الوقت الممنوح لتلاؤم الوقت الممنوح مع المهام الموكلة، أما الغیر راضین و الغیر راضیین 

15، 6 ن الوقت الممنوح ضیق وغیر كافي لتأدیة مهامهمعلى التوالي یرون أ

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

00  00 

12  35.29  

15  44.11  

05  14.71 

02  5.88  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

ما مدى رضاك عن الوقت الممنوح لك لتأدیة مهامك: 11السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 19(الجدول 

                            

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة عدم التأكد تمثل 

الموكلة إلیهم ففي فترات یكون هناك ضغط في العمل وفترات أخرى لا

الراضین عن الوقت الممنوح لتلاؤم الوقت الممنوح مع المهام الموكلة، أما الغیر راضین و الغیر راضیین 

15بشدة فیمثلون نسبة 

  

  

  

  

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .12للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

على  70،15نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلبیة العمال راضیین وراضیین بشدة بنسبة 

التوالي و هذا راجع إلى توفر جمیع متطلبات الراحة اللازمة لتأدیة مهامهم و هؤلاء الفئة هم أغلبهم عمال 

على  6،6،3أما نسبة الغیر راضیین بشدة و الغیر راضیین و الغیر متأكدین فتمثل نسبة 

م في أغلب الأحیان العمال المهنیون الذین 

15%

70%

6%
3% 6%

النسبة 
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  .ما مدى رضاك عن راحة مكان لعمل في تأدیة مهامك

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 25(الشكل رقم.  12النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلبیة العمال راضیین وراضیین بشدة بنسبة 

التوالي و هذا راجع إلى توفر جمیع متطلبات الراحة اللازمة لتأدیة مهامهم و هؤلاء الفئة هم أغلبهم عمال 

أما نسبة الغیر راضیین بشدة و الغیر راضیین و الغیر متأكدین فتمثل نسبة 

م في أغلب الأحیان العمال المهنیون الذین التوالى وهذا راجع لعدم توفر متطلبات الراحة المهنیة و نجده

  .یعملون في الورشات التي تتمیز طبیعتها بعدم الراحة

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

05  14.71 

24  70.59  

02  5.88  

01  2.94 

02  5.88  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

ما مدى رضاك عن راحة مكان لعمل في تأدیة مهامك: 12السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 20(الجدول 

                            

نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلبیة العمال راضیین وراضیین بشدة بنسبة 

التوالي و هذا راجع إلى توفر جمیع متطلبات الراحة اللازمة لتأدیة مهامهم و هؤلاء الفئة هم أغلبهم عمال 

أما نسبة الغیر راضیین بشدة و الغیر راضیین و الغیر متأكدین فتمثل نسبة  إداریین،

التوالى وهذا راجع لعدم توفر متطلبات الراحة المهنیة و نجده

یعملون في الورشات التي تتمیز طبیعتها بعدم الراحة

  

  

  

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .ما مدى رضاك عن العلاقة مع زملائك في العمل من احترام و تقدیر

  .13للسؤال  بالدائرة النسبیةالتمثیل البیاني 

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

على التوالي و هم  41،18الجدول أعلاه أن نسبة الراضیین والراضیین بشدة تمثل 

یرون أن هناك احترام و تقدیر متبادل من طرف زملاء العمل ، أما الغیر راضیین و الغیر راضیین بشدة 

  . فهم یرون أن صفة التأقیت في العمل لا تجلب لهم الاحترام و التقدیر

18%

41%

0%

23%

18%

النسبة 

التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا

113 

ما مدى رضاك عن العلاقة مع زملائك في العمل من احترام و تقدیر

التمثیل البیاني ) 26(الشكل رقم. 13النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

الجدول أعلاه أن نسبة الراضیین والراضیین بشدة تمثل 

یرون أن هناك احترام و تقدیر متبادل من طرف زملاء العمل ، أما الغیر راضیین و الغیر راضیین بشدة 

18 فهم یرون أن صفة التأقیت في العمل لا تجلب لهم الاحترام و التقدیر

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

06  17.65 

14  41.17  

00  00  

08  23.53 

06  17.65  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

ما مدى رضاك عن العلاقة مع زملائك في العمل من احترام و تقدیر: 13السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 21(الجدول 

                            

الجدول أعلاه أن نسبة الراضیین والراضیین بشدة تمثل  نرى من

یرون أن هناك احترام و تقدیر متبادل من طرف زملاء العمل ، أما الغیر راضیین و الغیر راضیین بشدة 

23،18فیمثلون نسبة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

.  

  .14للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

  غیر راضیین و غیر راضیین

بشدة على التوالي وذلك راجع لاحتكار و شح المعلومات من طرف العمال الدائمین و صعوبة أسلوب 

التواصل راجع إلى تباعد المستویات بین صاحب العقد و المشرف المباشر، و نجد الراضیین بشدة و 

ا راجع إلى أن المشرفین على عمال 

12%
3% 3%

53%

29%
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.ما مدى رضاك عن أسلوب التواصل بین زملائك في العمل

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 27(الشكل رقم.  14النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

29و نسبة  53من خلال الجدول أعلاه یتبین لنا أن نسبة 

بشدة على التوالي وذلك راجع لاحتكار و شح المعلومات من طرف العمال الدائمین و صعوبة أسلوب 

التواصل راجع إلى تباعد المستویات بین صاحب العقد و المشرف المباشر، و نجد الراضیین بشدة و 

ا راجع إلى أن المشرفین على عمال على التوالي، وهذ 12،3،3الراضین و الغیر متأكدین بنسبة 

  . حاملي العقد یتمیزون بأسلوب حسن للتواصل

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

04  11.76 

01  2.94  

01  2.94  

18  52.94 

10  29.41  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

ما مدى رضاك عن أسلوب التواصل بین زملائك في العمل: 14السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 22(الجدول 

                            

من خلال الجدول أعلاه یتبین لنا أن نسبة 

بشدة على التوالي وذلك راجع لاحتكار و شح المعلومات من طرف العمال الدائمین و صعوبة أسلوب 

التواصل راجع إلى تباعد المستویات بین صاحب العقد و المشرف المباشر، و نجد الراضیین بشدة و 

الراضین و الغیر متأكدین بنسبة 

حاملي العقد یتمیزون بأسلوب حسن للتواصل

  

  

  

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .ما مدى رضاك عن العلاقات الاجتماعیة بینك وبین زملائك في العمل

  .15للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

على التوالى وهذا  70،9الراضون و الراضون بشدة یمثلون نسبة 

راجع إلى طبیعة الفرد الجزائري الاجتماعیة، أما الغیر راضون و الغیر راضون بشدة فیمثلون نسبة 

  .لا یعتبرون علاقاتهم الاجتماعیة بالحسنة، و  هذا راجع إلى اهتمامهم بالعمل فقط

9%

70%

0%

18% 3%
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ما مدى رضاك عن العلاقات الاجتماعیة بینك وبین زملائك في العمل

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 28(الشكل رقم. 15النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

الراضون و الراضون بشدة یمثلون نسبة من خلال الجدول أعلاه أن 

راجع إلى طبیعة الفرد الجزائري الاجتماعیة، أما الغیر راضون و الغیر راضون بشدة فیمثلون نسبة 

لا یعتبرون علاقاتهم الاجتماعیة بالحسنة، و  هذا راجع إلى اهتمامهم بالعمل فقط

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

03  8.82 

24  70.59  

00  00  

06  17.65 

01  2.94  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

ما مدى رضاك عن العلاقات الاجتماعیة بینك وبین زملائك في العمل: 15السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 23(الجدول 

                            

من خلال الجدول أعلاه أن 

راجع إلى طبیعة الفرد الجزائري الاجتماعیة، أما الغیر راضون و الغیر راضون بشدة فیمثلون نسبة 

18،3 لا یعتبرون علاقاتهم الاجتماعیة بالحسنة، و  هذا راجع إلى اهتمامهم بالعمل فقط

  

  

  

  

  

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .رضاك من الاستفادة من زملائك في العمل لتحسین خبرتك

  .16للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

على التوالى  40،12یتبین لنا من الجدول السابق أن نسبة الراضیین والراضین بشدة تمثل 

وهم یرون أنهم یطورون مهاراتهم و خبراتهم عن طریق زملائهم الدائمین و هذا من خلال التلقین المباشر 

وهم إما ذوي خبرات قبلیة، أما الغیر 

لي وهذا راجع إلى التهرب من طرف 

12%

40%24%

9%
15%
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رضاك من الاستفادة من زملائك في العمل لتحسین خبرتك

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 29(الشكل رقم.  16النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

یتبین لنا من الجدول السابق أن نسبة الراضیین والراضین بشدة تمثل 

وهم یرون أنهم یطورون مهاراتهم و خبراتهم عن طریق زملائهم الدائمین و هذا من خلال التلقین المباشر 

وهم إما ذوي خبرات قبلیة، أما الغیر  24أو من خلال الملاحظة، أما الغیر المتأكدین فیمثلون نسبة 

لي وهذا راجع إلى التهرب من طرف على التوا 15،09راضین بشدة و لغیر راضیین فیمثلون نسبة 

  .الزملاء لمنحهم المهارات التي تكسبهم الخبرة

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

04  11.76 

13  38.24  

08  23.53  

03  8.82 

05  14.71  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

رضاك من الاستفادة من زملائك في العمل لتحسین خبرتك ما مدى:16السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 24(الجدول 

                            

یتبین لنا من الجدول السابق أن نسبة الراضیین والراضین بشدة تمثل 

وهم یرون أنهم یطورون مهاراتهم و خبراتهم عن طریق زملائهم الدائمین و هذا من خلال التلقین المباشر 

أو من خلال الملاحظة، أما الغیر المتأكدین فیمثلون نسبة 

راضین بشدة و لغیر راضیین فیمثلون نسبة 

الزملاء لمنحهم المهارات التي تكسبهم الخبرة

  

  

  

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  

  .17للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

و المتمثلة في العمال الذین یرون أن التحفیز 

المعنوي یزید من إنتاجیتهم و هذا راجع إلى مدى تأثیر الكبیر للحوافز المعنویة على العامل، أما الغیر 

  .یعتبرون أن التحفیز المادي أفضل من المعنوي

85%

15%

النسبة 
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  .إنك تصبح أكثر إنتاجیة عندما تحصل على حوافز معنویة

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 30(الشكل رقم.  17النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

و المتمثلة في العمال الذین یرون أن التحفیز  85تشكل أعلى نسبة في الجدول أعلاه مقدارها 

المعنوي یزید من إنتاجیتهم و هذا راجع إلى مدى تأثیر الكبیر للحوافز المعنویة على العامل، أما الغیر 

یعتبرون أن التحفیز المادي أفضل من المعنوي  15راضیین فیمثلون نسبة 

نعم

لا

  النسبة   التكرار

29  85.29 

05  14.71  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

إنك تصبح أكثر إنتاجیة عندما تحصل على حوافز معنویة: 17السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 25(الجدول 

                            

تشكل أعلى نسبة في الجدول أعلاه مقدارها 

المعنوي یزید من إنتاجیتهم و هذا راجع إلى مدى تأثیر الكبیر للحوافز المعنویة على العامل، أما الغیر 

راضیین فیمثلون نسبة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  البیان

  نعم

  لا

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .18للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

  والغیر الراضین بشدة نسبتهم ،

وهذا راجع لنظرة المشرفین لحاملي العقد نظرة سلبیة أو أن نظرة حامل العقد للمشرف في حد ذاته 

أي المشرف جید ویبعث فیهم روح 

0% 12%
0%

62%

26%
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  .ما مدى رضاك عن نمط الإشراف

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 31(الشكل رقم.  18 النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

62یتبین لنا من الجدول أعلاه أن نسبة الغیر الراضین تمثل 

وهذا راجع لنظرة المشرفین لحاملي العقد نظرة سلبیة أو أن نظرة حامل العقد للمشرف في حد ذاته 

أي المشرف جید ویبعث فیهم روح  12یس في مستوى الإشراف المطلوب، أما الراضین تمثل نسبتهم 

راضي بشدة

راضي

غیر متأكد 

غیر راضي 

غیر راضي 
بشدة 

  النسبة   التكرار

00  00 

04  11.76  

00  00  

21  61.76 

09  26.47  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

ما مدى رضاك عن نمط الإشراف: 18لسؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 26(جدول ال

                            

یتبین لنا من الجدول أعلاه أن نسبة الغیر الراضین تمثل 

26  وهذا راجع لنظرة المشرفین لحاملي العقد نظرة سلبیة أو أن نظرة حامل العقد للمشرف في حد ذاته

یس في مستوى الإشراف المطلوب، أما الراضین تمثل نسبتهم ل

  .  العمل

  

  

  

  

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  .هل أنت راضي بان اقتراحاتك تأخذ بعین الاعتبار من قبل المشرف علیك

  .19للسؤال  البیاني بالدائرة النسبیةالتمثیل 

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

في الجدول أعلاه بعدم الرضا و هذا راجع إلى عدم توفر الخبرة اللازمة في 

العمل لذا الأخذ برأي حامل العقد من طرف المشرف یعتبر مخاطرة أو أن المشرف لا یقبل فكرة أخذ 

من عینة الدراسة وهذا راجع إلى توفر صفات القیادة 

32%

68%

النسبة 

التشغیل في قبل ما عمال لدى الوظیفي الرضا

119 

هل أنت راضي بان اقتراحاتك تأخذ بعین الاعتبار من قبل المشرف علیك

التمثیل ) 32(الشكل رقم.  19النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

  في الجدول أعلاه بعدم الرضا و هذا راجع إلى عدم توفر الخبرة اللازمة في

العمل لذا الأخذ برأي حامل العقد من طرف المشرف یعتبر مخاطرة أو أن المشرف لا یقبل فكرة أخذ 

من عینة الدراسة وهذا راجع إلى توفر صفات القیادة  32ونسبة الراضیین تمثل . 

  .لمشرف و یقبل الاقتراحات و الأخذ بها في حال تكون ایجابیة

نعم

لا

  النسبة   التكرار

11  32.35 

23  67.65  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

هل أنت راضي بان اقتراحاتك تأخذ بعین الاعتبار من قبل المشرف علیك: 19السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 27(الجدول 

                            

68تمثل نسبة 

العمل لذا الأخذ برأي حامل العقد من طرف المشرف یعتبر مخاطرة أو أن المشرف لا یقبل فكرة أخذ 

. اقتراحات من العمال

لمشرف و یقبل الاقتراحات و الأخذ بها في حال تكون ایجابیةلدى ا

  

  

  

  

  

  

  

  البیان

  نعم

  لا

  المجموع



بوسیف عین مستشفى التشغیل في

 

 

  . هل أنت راض عن العدالة بینك وبین العمال الدائمین في العمل من قبل المشرف

  .20للسؤال  التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة

 

  من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان

تمثلان على التوالي غیر راضي وغیر راضي 

بشدة وهذا راجع إلى عدم تساوي الخبرات و القدرات من جهة و محدودیة العقد التي في نظر المشرف لا 

ن راضین یررون ا 24یمكن الاستفادة من العامل حامل العقد في المستقبل من جهة أخرى، أما نسبة 

0%

24%
0%

47%

29%
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هل أنت راض عن العدالة بینك وبین العمال الدائمین في العمل من قبل المشرف

التمثیل البیاني بالدائرة النسبیة) 33(الشكل رقم.  20النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم

من إعداد الطالبین اعتمادا على الاستبیان: المصدر                            

تمثلان على التوالي غیر راضي وغیر راضي  ،29 47یتضح من الجدول السابق أن نسبة 

بشدة وهذا راجع إلى عدم تساوي الخبرات و القدرات من جهة و محدودیة العقد التي في نظر المشرف لا 

یمكن الاستفادة من العامل حامل العقد في المستقبل من جهة أخرى، أما نسبة 

  .  هنالك عدالة من قبل المشرف

راضي بشدة

راضي 

غیر متأكد

غیر راضي

غیر راضي بشدة

  النسبة   التكرار

00  00 

08  23.53  

00  00  

16  47.06 

10  29.41  

34  100  

الرضا واقع: الثالث الفصل  

هل أنت راض عن العدالة بینك وبین العمال الدائمین في العمل من قبل المشرف: 20السؤال

النسب المؤویة للإجابات على السؤال رقم): 28(الجدول 

                            

یتضح من الجدول السابق أن نسبة 

بشدة وهذا راجع إلى عدم تساوي الخبرات و القدرات من جهة و محدودیة العقد التي في نظر المشرف لا 

یمكن الاستفادة من العامل حامل العقد في المستقبل من جهة أخرى، أما نسبة 

هنالك عدالة من قبل المشرف

  

  

  

  

  

  

  

  البیان

  راضي بشدة

  راضي

  غیر متأكد 

  غیر راضي 

  غیر راضي بشدة 

  المجموع
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  :خاتمة الفصل

ضمن هذا الفصل تعرضنا لأنواع المؤسسات الصحیة في الجزائر بالإضافة التطرق إلى المؤسسة  

  .محل الدراسة و المتمثلة في المؤسسة العمومیة الإستشفائیة  لعین بوسیف

نا الاستبیان و تفریغ البیانات الموجودة فیه وعرضنا تحلیلا للنتائج التي توصلنا إلیها بعد استرجاع  

وقد تم حساب هذه النسبة  %54حیث أظهرت النتائج أن أغلبیة عینة الدراسة غیر راضیین بنسبة تقدر بـ 

وقد كانت أكبر نسب للغیر راضیین تتمحور . من خلال تجمیع تكرارات الایجابات عن الأسئلة  المقدمة

  .و نمط الاشراف و العدالة حول الأجر الممنوح و مدة العقد

من العینة وقد تمحورت أغلبها حول راحة مكان العمل وعلاقات % 46أما الراضون فتمثل نسبتهم 

العمل الاجتماعیة منها و المهنیة  و اعتبار أن حاملي العقد یستفیدون من خبرة مهنیة جراء منحهم العقد 

  .زیادة اتناجیتهمكما تلعب الحوافز المعنویة دورا هاما في رضاهم  و 
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  خاتمة عامة 

ستحقا مائر خلال السنوات الأخیرة أمرا جدیرا بالذكر  و ز أصبح الاهتمام بقطاع التشغیل في الج

الدولة الجزائریة بفتح مناصب الشغل ومحاولة القضاء على البطالة بشتى الطرق  اهتمتولذلك ، للاهتمام 

مهما من الحلول ولو بصفة قبل التشغیل تشكل حلا  وقد صارت الوكالات المتخصصة في عقود ما، 

ولكن في ظل ، مؤقتة  في القضاء على ظاهرة البطالة التي استفحلت كثیرا خلال السنوات الأخیرة  

حیطة بطبیعة هذه الوكالات وتعاملها مع العمال تبقى المسألة الأكثر أهمیة والذي یراود مالظروف ال

  .أمكننا قول ذلك  إندیهم ولدى المؤسسات ثل الهاجس الأكبر لمالعمال هو الرضا الوظیفي اذ أنه ی

 إطاروفي ، قبل التشغیل عن مختلف المؤسسات الجزائریة  من أجل معرفة درجة قبول عاملي ما  

قبل  العاملین في المؤسسات لعقود ما أداءدراستنا التي تندرج تحت عنوان الرضا الوظیفي وأثره على 

  :ة فيلسیة المتمثالرئی الإشكالیةالتشغیل كان لا بد من طرح 

  عن المؤسسات الجزائریة ؟قبل التشغیل  مدى الرضا الوظیفي لعاملي ما ما

  : الإشكالیةعلى هذه  الإجابةفقد تناولن جانبین في الدراسة رغبة منا في 

فهو عن ماهیة الرضا الوظیفي وبعض  الأولأما ، ظري والذي تضمن فصلین تعریفیین نالجانب ال

 ضقبل التشغیل في الجزائر وبع والثاني عن الوكالات المتخصصة في عقود ما، النظریات المتعلقة به 

  الجوانب الخاصة به 

بشكل  وإسقاطهاقبل التشغیل  الجانب التطبیقي وقد تضمن واقع الرضا الوظیفي لدى عمال ما

وقد تضمنت الدراسة تقدیم استبیان لمعرفة مدى ، لمدینة عین بوسیف میداني على المؤسسة الاستشفائیة 

  .رضا العمال عن المؤسسة العمومیة الاستشفائیة 

  نتائج اختبار الفرضیات 

  :النتائج التالیة  إلىسة القد توصلنا من خلال الدر 

  

المرتبطة  تجاه العوامل نتیجة لمشاعر، الرضا الوظیفي هو الاتجاه الایجابي للفرد نحو عمله 

وقد یدفع الرضا الوظیفي العامل لبذل ، أو بالصفات الشخصیة للفرد ومستوى طموحه في الحیاة ، بالعمل 

  .01وهذا كا یثبت صحة الفرضیة ، عمل مزید من الجهد وتحقیق الراحة النفسیة أثناء الال
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واقع الوكالات ماقبل لتشغیل یثبت أنها في تطور مستمر وتحقق فوائد عظیمة للحد من ظاهرة 

لوكالات االبطالة منخلال المساهمة في تشغیل نسبة كبیرة من الأفراد في المجتمع بعقود مقدمة من طرف 

  .02وهذا ما یثبت صحة الفرضیة ، المتخصصة 

الوظیفي  له أهمیة بالغة على مستوى المؤسسات ما قبل أثبتت الدراسات التي قمنا بها بأن الرضا 

وهذا كا یثبت صحة ، التشغیل اذ یساهم في رفع مردودیة  العمل لدى معظم العمال بطریقة واضحة 

  .03الفرضیة 

  

  :نتائج الدراسة 

الرضا الوظیفي هو اتجاه ایجابي للفرد داخل المنظمة نتیجة لاشباع الحاجات والرغبات ویتضمن 

  .فعل ایجابیة نحو المنظمة  ردود

وكذلك طرق قیاس ، یتمیز الرضا الوظیفي بعدة خصائص من أهمها ان الرضا الوظیفي فردي  

  .الرضا تتعدد حسب كل مفهوم 

المتعلقة قیاس الرضا الوظیفي الوظیفي للمؤسسة مهم جدا اذ أنه یاعد على فهم الظواهر المختلفة 

  لها  وتحسین العلاقة بین لبفرد والمنظمة بالعامل داخل المؤسسة ومحاولة تحلی

هناك عدة نظریات للرضا الوظیفي اهتمت بدراسته نظرا لما له من أهمیة بالغة للفرد والمنظمة في 

  .تطویر العمل المشترك بینهما 

المؤسسات العمومیة هي تلك المؤسسات التي تعود ملكیتها للدولة وتتمتع بشخصیة اعتباریة وتتمیز 

  .خصائص متعلقة بحجمها وأهدافها وتوجهها بعدة 

للمؤسسات الاقتصادیة أدوار كثیرة منها الدور الاقتصادي وكذلك الدور الاجتماعي اذ انه یعد 

  .الأكثر أهمیة بالنسبة لها 

قبل التشغیل هي مؤسسات عمومیة ذات تسییر خاص لها عدة مهام من أهمها الاهتمام  وكالات ما

  .بطلبات العمل 

  یات التوص

أنه یساهم بشكل واضح في زیادة وتحسین  إذ، الاهتمام بالرضا الوظیفي للعمال ضرورة حتمیة 

  العمل داخل المنظمة وخلق جو من  السعادة داخل المنظمة 
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تطور وكالات ما قبل التشغیل ومسایرتها للتطور التكنولوجي الحاصل في السنوات الأخیرة یساعدة 

  على تحسین خدماتها 

طرق جدیدة تساعد على تحقیق الرضا الوظیفي داخل المنظمة ودعم هذه الحالة الشعوریة ابتكار 

  .للأفراد بشتى الطرق المختلفة 

  

  أفاق البحث 

وهذا ما منعنا من الإحاطة بكل الجوانب ، حاولنا من خلال الدراسة التقید بالإشكالیة المطروحة 

ومن ، را لأن هذه الإشكالیة تحمل موضوعین هامین وعدم الاستفادة من كل المعطیات المتاحة لدینا نظ

  :هذا لمنطلق یمكن  اقتراح بعض الدراسات المستقبلیة المتمثلة فیما یلي 

  متطلبات تحقیق الرضا الوظیفي وأسالیب قیاسه - 

  الرضا الوظیفي داخل المؤسسات الخاصة  - 
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  قائمة المراجع

  :الكتب – أ

 للنشر وائل دار ، 21 القرن في البشریة الموارد إدارة ،الصباغ نعیم زهیر ، الباري عبد إبراهیم  

 .2008 سنة عمان،  ،

 الدار ،الخاص القطاع بأسلوب الحكومات إدارة العامة الإدارة ، مصطفى الحمید ناعم عبد أبو 

  . 2002سنة مصر، والتوزیع لنشر الهندسیة

 والتوزیع للنشر الجدیدة الجامعیة الدار ،العامة الإدارة أصول في الوجیز ، باهي یونس محمد أبو 

  .1995مصر،سنة  ،

 1979دار النهضة العربیة، بیروت ، سنة   العاملة، القوى ،إدارةعاشور صقر أحمد. 

 ، 2011الأولى،سنة دار المسیرة، عمان، الطبعة الرضا الوظیفي، الزعبي مروان طاهر.   

 2002 مصر،سنة  والتوزیع، للنشر طیبة دار ،العامة المنظمات ، حافظ الحجازي محمد.  

 مصر والتوزیع، للنشر الجامعیة الدار ،والتطبیق المبادئ العامة الإدارة ، فرید الصحن محمد    

 .2003سنة  ،

  ، طرابلس الجامعة المفتوحة ،العلوم السلوكیة في مجال الإدارة العامةالقذافي رمضان محمد     

 ، دار الجامعات ،القاهرةالإدارة دراسة نظریة و تطبیقیةالغمري إبراهیم ، 1997، سنة 1، طبعة 

 .1982 سنة ،

  ، مؤسسة الشباب الجامعیة ،مصر ،الإسكندریة إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةحسن عادل ،    

 . 1998، سنة 

  ، 2003سنة  الدار الجامعیة ، الاسكندریة ، التنظیمي المعاصر،السلوك حسن راویة. 

  ، 2003المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، سنة  أساسیات علم الإدارة،طلعت محمود منال. 

 دار الخطیب، محمود ترجمة ،المتكیفة والإدارة الاجتماعي التغیر العامة الإدارة ، كایر جوزیف 

  .1999 الأردن،سنة، والتوزیع للنشر التسییر

  ، دار هومة ، بوزریعة ، الجزائر  السلوك التنظیمي والتطویر الإداريلعویسات جمال الدین ،    

 .2002 سنة ،
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 ، سنة 1دار وائل للنشر ،الطبعة مدخل استراتیجي، : ادرة الموارد البشریةمحمود عباس سهیلة ،

2003.  

 1998 الثانیة، سنة العامة،الجزائر،الطبعة المحمدیة دار ،المؤسسة إقتصاد، عدون دادي ناصر 

.  

 ، زمرد ناشرون وموزعون، الطبعة الأولىالرضا و الولاء التنظیمي،سلیمان محمد احمد           

   .2011سنة  ، الأردن،عمان،

  ، دار الكتب، سنة منظور القرن الواحد و العشرون، : ادارة الموارد البشریةسید مصطفى احمد

2000 .  

 1991مؤسسة زهران، الجامعة الأردنیة، سنة إدارة الموارد البشریة،وصفي ،  عقیلي عمر. 

  ، سنة ، دار النهضة العربیة،بیروت،  إنتاجیة العمل في ضوء الدوافع والحوافزفهمي منصور

1984 . 

 سنة 2003 مصر، الجدیدة، الجامعیة الدار ،العامة الإدارة ، زید أبو فهمي مصطفى .  

  ،الإسكندریة، سنة إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةصلاح الدین عبد الباقي، عبد الغفار حنفي ،

1988. 

  ، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة ، الجامعة  إدارة الموارد البشریةشاویش مصطفى نجیب،

  .2004الأردنیة،عمان ،الأردن ،

  ،  البشریة في ظل إعادة الهیكلة الإدارة الاستراتیجیة للموارد خطاب عایدة سید

  .1999سنة ، الطبعة الثانیة ، كیلوبترا للطباعة ، مصر ، مشاركة المخاطر.الاندماج

  الدار الجامعیة،الطبعة ، دوافع واحتیاجات العمل وأثرها على الرضا الوظیفي، غازي ولید حلیم

 .2011سنة  الأولى، الاسكندریه،

 

  : و المطبوعات والمذكرات الأطروحات - ب    

 ، إدارة الجودة الشاملة في المؤسسة العمومیة ذات الطابع الإداريالحواطي فطوم،بورزیق سعاد 

  . 2011/2012، مذكرة ماستر،تخصص إدارة الأعمال الاستراتیجیة، المركز الجامعي، البویرة،
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 ،مذكرة  ئري،النظام القانوني للمؤسسات العمومیة الاقتصادیة في التشریع الجزابهلول سمیة

  .2013- 2012ماستر،كلیة الحقوق،جامعة بسكرة،

 ، ماكلیلاند نظریة دافید إطار في العامل الجزائري لدى الوظیفي الرضا محدداتبووذن نبیلة 

     البشریة، جامعة قسنطینة الموارد تسییر و التنظیمي  النفس علم ماجستیر في مذكرةللدافعیة، 

 .2007 سنة ،

 ، نظام الحوافز على أداء العاملین مع أهمیة الرضا الوظیفي في تحسین  أثربوخالفة فطیمة

 .2012/2013مذكرة ماجستیر، جامعة المدیة، الأداء،

  ، دور الرضا الوظیفي في انضباط الموظفین في المؤسسة العمومیة بن عبید عبد الباسط

 . 2006 سنة ، مذكرة ماجستیر في التسییر العمومي ، بسكرة، الجزائریة

  مستشفى  حالة دراسة الخدمیة العامة المؤسسات في الشاملة الجودة إدارة ، اهیمي نوالبر

  . 2005/2006بسكرة  خیضر محمد جامعة ماجیستر، مذكرة ،بسكرة بولایة ناصر بن بشیر

  ،مذكرة ماسترمحددات الرضا الوظیفي وأثرها على أداء الموظفین في المؤسسة، زویش سامیة  

  .2013/2014جامعة البویرة،، إدارة أعمال، 

 أثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي على رغبة العاملین في الاستمرار مروان أحمد  حویحي،

  .2008سنة  الجامعة الإسلامیة،غزة، ،رسالة ماجستیر بالعمل،

 ،رسالة أثر التحفیز ودوره في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین،  میرفت توفیق إبراهیم عوض االله

 .2011/2012ماجستیر، الأكادیمیة العربیة بالدنمرك،

 ،مذكرة ماجستیر  دور وكالة التنمیة الاجتماعیة في تحسین ظروف الأسرة الجزائریة،مكاك لیلى

 .57في علم الاجتماع العائلي، جامعة باتنة ،ص

  علوم منصوري الزین، محاضرة في المحاسبة العمومیة، أستاذ محاضر بكلیة العلوم الاقتصادیة و

 التسییر بجامع ة سعد دحلب البلیدة

  ماجستیر في  مذكرة، إدارة الصراع و أثرها على الرضا الوظیفي للعاملین  ،عسلي نور الدین 

 .2009سنة إدارة الإعمال ، جامعة الجزائر ،      

،مذكرة ماجستیر في علوم التسییر،جامعة  میزانیة الدولة وإشكالیة التشغیل في الجزائرشباح رشید، 

  2012تلمسان،
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  :المجلات -ج

  ، محددات الرضا الوظیفي و أثاره على المؤسسات في ظل النظریات المعرفیة مزیاني الوناس

 .2011جوان  2، جامعة ورقلة،  2، مجلة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة،العدد والسلوكیة

  

  :الأنترنیت مواقع -د 

 http://www.hrdiscussion.com/hr49305.html 

 http://www.onefd.edu.dz/cours_2as/fichiersPDF/GestionEcon/Manageme

nt/PDF3/F236_MANAGEMENT3_L02.pd f 

 http://www.mtess.gov.dz/index.php/ar/anem موقع وزارة العمل والتشغیل و  

.الوكالة الوطنیة للتشغیل_ الضمان الاجتماعي   

 www.ads.dz    .الموقع الرسمي لوكالة التنمیة الاجتماعیة  

 

  : والأوامر القوانین -ه

  أبریل سنة  21الموافق  1410رمضان  26، الصادرة في 17الجزائریة، العدد الجریدة الرسمیة

1990. 

 یونیو سنة  29 الموافق 1417 عام صفر  13،الصادرة في  40الجریدة الرسمیة الجزائریة ،العدد

1996. 

  20الموافق لـ  1422جمادى الثاني  01، الصادرة في  47الجریدة الرسمیة الجزائریة، العدد 

  .2001غشت 

  فبرایر  18الموافق لـ  1427محرم عام  19، الصادرة في  09الجریدة الرسمیة الجزائریة العدد

2006.  

http://www.hrdiscussion.com/hr49305.html
http://www.onefd.edu.dz/cours_2as/fichiersPDF/Gestion-
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  1427جمادى الثانیة عام  19، الصادرة في 46الجریدة الرسمیة للجمهوریة الجزائریة، العدد 

  .2006یولیو سنة  15الموافق لـ 

  2007ینایر  25الموافق لـ   1428محرم  6،الصادرة في  32الجریدة الرسمیة العدد.  

  2008أبریل  19الموافق لـ 1429ربیع الثاني  13، في  22الجریدة الرسمیة الجزائریة ،العدد.  

 30الموافق لـ  1429ربیع الثاني عام  24، الصادرة في  23الجریدة الرسمیة الجزائریة، العدد 

  . 2008أبریل 

 سبتمبر 10الموافق لـ  1430رمضان عام  20ة في ، الصادر  54الجریدة الرسمیة الجزائریة، العدد

2009.  

  مارس  6الموافق  1432،الصادرة في أول ربیع الثاني عام 14الجریدة الرسمیة الجزائریة، العدد

  .2011سنة 

  لموافق ا  1434  عام جمادى الأولى 29  ، الصادرة في 21الجریدة الرسمیة الجزائریة، العدد 
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