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   بالجزائر لإنجاز في الوظيفة العموميةالرضا الوظيفي وعلاقته بدافعية ا    

   دراسة ميدانية بمقر ولاية أم البواقي
 * * مراد خلاصي  *بغــو هـــــــواري    

  :ملخـــص  

إلى  إضــافةلبواقي،و الدافعيــة للإنجـاز لـدى مــوظفي ولايـة أم ا الـوظيفيهـدفت هـذه الدراســة الى الكشـف عـن وجــود علاقـة بــين الرضـا 
موظــف مــن إدارة مقــر ولايــة أم  60أجريــت الدراســة علــى عينــة قوامهــا  ،نجــازانخفــاض الدافعيــة للإ أوأســباب ارتفــاع  الوقــوف علــى

  :البواقي،و قد توصل الباحث إلى النتائج الآتية
الــوظيفي والدافعيــة للإنجــاز لــدى  بــين الرضــا )0.340 = الارتبــاطمعامــل ( توجــد علاقــة إرتباطيــة موجبــة ضــعيفة :الفرضــية العامــة

 .موظفي ولاية أم البواقي

 :الفرضيات الجزئية -

بـــــــين الرضـــــــا عـــــــن الأجـــــــر والدافعيـــــــة للإنجـــــــاز لـــــــدى  ) 0.295 = الارتبـــــــاطمعامـــــــل (توجـــــــد علاقـــــــة إرتباطيـــــــة موجبـــــــة ضـــــــعيفة1.
 .موظفي ولاية أم البواقي

 .والدافعية للإنجاز لدى موظفي ولاية أم البواقيبين الرضا عن فرص الترقية  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية2.

والدافعيـة للإنجـاز لـدى مـوظفي بـين الرضـا عـن محتـوى العمـل  ) 0.318 = الارتبـاطمعامـل ( توجد علاقة إرتباطيـة موجبـة ضـعيفة3.
 .ولاية أم البواقي

 الرضا الوظيفي، الدافعية للإنجاز، الوظيفة العمومية: الكلمات المفتاحية
 

La satisfaction au travail et la motivation 
 A l’accomplissement dans la fonction public 

Resumé 
      Cette étude visait à détecter la présence de la relation  entre La satisfaction au travail et la 
motivation a l’accomplissement chez les fonctionnaires de la wilaya d’Oum  el Bouaghi, aussi 
de savoir les causes de la diminution ou l’augmentation de la motivation a  l’accomplissement, 
l’ échantillon de cette étude  s’élève a 60 fonctionnaires appartenant au siège de la wilaya 
d’Oum el Bouaghi . 
Les résultats  : 
 - L’Existence d’une relation de corrélation positive faible (Coefficient de corrélation=0.340) 

entre la satisfaction au travail et la motivation à l’accomplissement chez les fonctionnaires de la 
wilaya d’Oum el Bouaghi. 
 -L’Existence d’une relation de corrélation positive faible (Coefficient de corrélation=0.295)  
entre la satisfaction au salaire et la motivation à l’accomplissement chez les fonctionnaires de la 
wilaya d’Oum el Bouaghi. 
Aucune  relation entre la satisfaction a la promotion et la motivation à la l’accomplissement 
chez les fonctionnaires de la wilaya d’Oum el Bouaghi. 
 -L’Existence d’une relation de corrélation positive faible (Coefficient de corrélation=0.318)  
entre la satisfaction au contenu du travail et la motivation à l’accomplissement chez les 
fonctionnaires de la wilaya d’Oum el Bouaghi. 
       Les mots clés : La satisfaction au travail, la motivation à l’accomplissement, la  fonction 
publique      
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  مقدمـــــــة .1

ر معظم الدراسات المهتمة بمجال العمل و المنظمات إلى أهمية العنصر البشري باعتباره اللبنة الأساسية ـــتشي               
و  المنظمات التي تبنى عليها المؤسسات على اختلافها وهو الذي يرسم الأهداف ويخطط للوصول إليها وينفذها، فنمو

يرتبط بدرجة استقلال الموظفين و مدى شعورهم بالأمن الوظيفي و الرضا عن كل ما توفره المنظمة للأفراد سواء  نجاحها
الإشباع الذي يستمده من  و تعبير عن هــالرضا الوظيفي هو نتيجة تفاعل الفرد مع وظيفتن الناحية المادية أو المعنوية، و م

  .هذا العمل
تعمل جاهدة على تحقيق فهي وبالتالي ات و مدى فعاليتها، ة للمنظميلرضا الوظيفي من أهم المؤشرات الصحكما يعتبر ا

و القيام بأعمالهم  ،لبذل مزيد من الجهد همالدافعية لديو تحريك  لديهمرضا أفرادها من أجل تنمية السلوك الإبداعي 
  ".دافعية الإنجاز:"ما يسمى بــــعلى أحسن حال و بدرجة عالية من الإتقان و الجودة، وهذا 

ولمعرفة العلاقة بين الرضا الوظيفي والدافعية للإنجاز خاصة في قطاع الوظيفة العمومية لما لها من خصوصيات تختلف عن 
ي و علاقته بالدافعية للإنجاز في الوظيفة ــالرضا الوظيف"باقي القطاعات الأخرى جاءت هذه الدراسة التي تحمل عنوان 

 .و كانت الدراسة الميدانية بمقر ولاية أم البواقي" ميةالعمو 
 الجانب النظري .2

  إشكالية الدراســـــة 1.2.

أجهزا الإدارية لتصبح الخدمات التي تقدمها في مستوى  أداءتسعى الإدارة الجزائريـة اليوم إلى تحسين مستوى          
هو "  La fonction publique"  شـــــك أن قطاع الوظيفة العموميــة النوعيــــة والجودة المرجوة من طرف المواطنيـــن، ولا

و لطالما إشتكى  ،لتقديم خدمات ترقى لحاجيات المواطنين ا عصب هذه الإدارة بالنظر إلى الأدوار والمهام الكبيرة المنوطة
السواء،و يشتكي الموظفين من جهة  المواطن من تدني الخدمات المقدمة من طرف الإدارة كمصالح البلدية او الولاية على

هذا  مستوى أعلى، إلىاخرى من قلة الإمكانيات و المادية و ظروف العمل المزرية التي لا تساعدهم على الرقي بالوظيفة 
جويلية  15المؤرخ في  06/03: ر رقم ــــبصدور الأم توجتما جعل الدولة تبادر بإدخال إصلاحات تدريجية عليه 

لقانون الأساسي العام للوظيفة العمومية الذي ينظم هذا القطاع ويحدد حقوق وواجبات الموظفين المتضمن ا 2006
خاصة مع التطور و بالنظر الى الدراسات السابقة التي خصت الوظيف العمومي يتبين ان ذلك غير كاف . المنتمين إليه

لبشري ومعالجة كل المشاكل التنظيمية التي تعترضه بالعنصر ا الاهتمامالكبير الذي عرفته المنظمات ، فأصبح من الضروري 
و السعي الى تنمية قدراته تماشيا مع ومن ثمة المحافظة عليه درجة معينة من الرضا للمورد البشري من أجل الوصول إلى 

  .تطور الوظيفة
ا أن الوقت الذي يمضيه ـنـمأهدافه ويشبع رغباته خاصة إذا عل من خلالها الوظيفي مصدر سعادة الإنسان يحقق ــيعتبر الرض

غالبا ما والتعاريف كثيرة ومتعددة فوإذ رجعنا إلى مفهوم الرضا الوظيفي نجد أن ، الفرد في عمله يفوق ما يمضيه مع عائلته
يقابل عبارة الرضا الوظيفي ما يحققه العامل من أهداف وما يشبعه من رغبات عن طريق مجموعة من العوامل والمحددات  

بيد المنظمة ل ، فالرضا الوظيفي ليس بالضرورة هدفا في حد ذاته وإنما قد يكون وسيلة ــص الترقية ومحتوى العمفر ، كالأجر
  .و محفز بالنسبة للعامل

الإجهاد في العمل ،  عن العمل كالتغيب ، التأخر  و الرضا الوظيفي علاج فعال لكثير من سوء السلوك التنظيمي
 اهتمامبقدر كبير من  حضتهذه الأخيرة تعتبر من أهم الدوافع الإنسانية التي . لإنجازلدافعية لو قلة الاالأداء ،،سوء

الذي عرف  (Mclelland)" ماكليلاند"و)  Muray ("ورايـم" (Atkisson )"ونـأتكنس"على غرار  العلماء والباحثين
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ة الفرد للقيام بمهامه على وجه أفضل مما والتفوق وبأنه حاج الامتيازالأداء في مستوى محدد من  "الدافع للإنجاز على أنه 
  ). 89،ص2000خليفــة،  ( " ـــةأنجزه من قبل بكفاءة وسرعة وبأقل جهد ممكن وبأفضل نتيج

ضرورة إحداث التوازن بين الحاجات والرغبات و  المنظمة أفرادفي تنمية دافعية الانجاز عند  وانطلاقا من أهمية الرضا الوظيفي
ات المهنية على أكمل وجه وفي أفضل صورة ممكنة خاصة بالنسبة للموظفين المنتمين لقطاع الوظيفة وبين القيام بالواجب
  .العمومية في الجزائر

التي تناولها الكثير من الدراسات كمحفز للعمل في عناصر الرضا الوظيفي الأجر ،الترقية و محتوى العمل  أهمو من 
  : نتساءلحظاتنا الشخصية كإطار حالي بالجماعات المحلية معايشة القطاع المنظمات الإنتاجية خصوصا ،و انطلاقا من ملا

من خلال الأجر،الترقية و محتوى العمل لدى منتسبي الوظيف هناك علاقة بين الرضا الوظيفي والدافعية للإنجاز  هل
  ؟  العمومي

  للدراســـة الإطار النظري3.

  لرضا الوظيــفيا1.3.

  الرضا الوظيفي تعريف2.3.

لـــى اجتهـــاد إذا نظرنـــا إلى مفهـــوم الرضـــا الـــوظيفي نجـــده غامضـــا و معقـــدا، و تعـــدد الدراســـات و الأبحـــاث دليـــل ع        
كثيرة و متنوعة، و غالبا ما تستعمل عبارة الرضا الوظيفي للدلالة على حالة العامل بعدما يحقق   الباحثين في وضع تعريفات

وقد تكون لأسباب نفسية و  لحاجات ماديةإلخ، أي ... ة، رضا المشرفين عنه الزيادة في الأجر، الترقيكحاجة من حاجاته  
  . اجتماعية
لــتي يشـعر ـا الفــرد نحـو العمـل الــذي يشـغله حاليــا، و أن الرضــا الـوظيفي هـو مجمــوع المشـاعر الوجدانيـة ا" دويـدار"و يـرى 

دويــدار، (هـذه المشـاعر قـد تكـون سـلبية أو إيجابيـة، فهــي تعـبر عـن مـدى الإشـباع الـذي يتصــور الفـرد أنـه يحققـه عـن عملـه 
  ).45، ص 1995

يرا لحاجاتــه، أي نفهــم مــن هــذا التعريــف أن الفــرد يكــون راضــيا عــن عملــه كلمــا كــان تصــوره أن عملــه يحقــق لــه إشــباعا كبــ
مشــاعره نحــو عملــه إيجابيــة، و يكــون الفــرد غــير راض عــن عملــه كلمــا كــان تصــوره أن عملــه لا يحقــق لــه الإشــباع المناســب 

و في . نحو عمله سلبية، فدرجة الرضا هنا تمثل سلوكا ضـمنيا أو مسـتترا يكمـن في وجـدان الفـرد عرهمشالحاجاته، و كانت 
ضــا الــوظيفي علــى أنــه حالــة انفعاليــة ســارة أو إيجابيــة ناجمــة عــن انطباعنــا الجيــد الــذي الر " هيليرجــل"نفــس الســياق عــرف 

 , HELLRIEGEL(نتحصل عليه من عملنا أو تجاربنا المهنية، فأسباب الرضا الوظيفي والإستياء تختلف من فرد لآخر 
1974 , P 65.(  

، مــن هــذا المنطلــق تــذهب بعــض سياســات فالعامــل غــير الراضــي عــن ظــروف معيشــته مــن الصــعب تحقيــق رضــاه في عملــه
 بكل حياة العمل وتعمل على تحسينها، وأنه  لا يمكن تحقيقـه إلا باجتمـاع كـل الجوانـب، لـذا يؤكـدون الاهتمامالتسيير إلى 

 ،على وجود الرضـا الكلـي و الرضـا الجزئـي، و مـن عوامـل الرضـا الفرعيـة كالرضـا عـن الأجـر، محتـوى العمـل، مجموعـة العمـل
الوظيفي و التقديري ويعتبرون درجة الرضـا  والارتقاءقييم الأداء، ظروف العمل، الإشراف و المسؤولية ، فرص النمو نظام ت

  :العمل، مثلما يوضحه الشكل التالي الجوانب فيالعام الناتج النهائي لدرجات رضا الفرد عن مختلف 
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 ).140، ص 1983عاشور، (   عوامل الرضا الوظيفي: )  1(الشكل 

 .الوظيفي للرضا المفسرة النظرياتبعض 3.3.

 نظريـات مـن أهـم (Mclelland)ماكليلانـد  ونظريـة (Alderfer ) ألـدفر ، نظريـة(Maslow )ماسـلو نظريـة تعتبر
 .خاصة بصفة الوظيفي والرضا عامة بصفة الإنساني السلوك تفسير حاولت التي(Needs Theory) الحاجات

 في قام حيث ، إشباع حاجاته وكيفية الإنسان سلوك فسرت التي النظريات أولى من للحاجات وماسل ابراهام نظرية تعتبر
 في تجـارب لعـدة إجـراءه بعـد وهـذا العليـا الحاجـات إلى الـدنيا الحاجـات تتـدرج مـن هرميـا، ترتيبـا الحاجات بترتيب 1954

  :تاليال الشكل يوضحها التي الخمسة الحاجات خلالها إلى من توصل نفسية عيادة
  

  

  

  

  

  

  )28، ص 1997السالم ، ( هرم ماسلو للحاجات : ) 2(الشكل 

  أن  ترى والتي"  Theory E.R.G" باسم المعرفة1972 عام  Alderfer ألدرفر قدمها والتي لها، تطويرا

 (Alderfer Needs Theory)لألدرفر  الحاجات نظرية جاءت ماسلو لنظرية قدمت التي الإنتقادات و إنطلاقا من

 : )463، ص 2007العامري، ( :هي مجاميع ثلاث ضمن تصنف  أن يمكن الحاجات

 .ماسلو عند الأمان وحاجات الفسيولوجية الحاجات تماثل وهي (Existence Need): للوجود الحاجة -

 . ماسلو عند الإجتماعية الحاجات تماثل وهي ( Relatedness Need):للانتماء الحاجة -

 .ماسلو عند الذات تحقيق وحاجات والاحترام التقدير حاجات تمثل وهي (Growth Need):للنمو لحاجةا - 
 حاجـة الانتمـاء الوجـود، حاجـة وهـي فقـط مجموعـات ثـلاث في تصـنف الإنسـانية الحاجـات ألـدرفر حسـب        
 أن كـنيم أنه حيث الحاجات الثلاثة هذه إشباع في التدرج ضرورة يشترط لم ألدرفر فإن لماسلو وخلافا النمو، حاجة
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 الإشـباعي نشـاطه في يخـرج لا في المؤسسة موظف أي بأن ألدرفر ذكر كما الوقت، نفس في الثلاثة الحاجات تنشط
  .الثلاثة  الحاجات هذه عن

حاجــات الإنجــاز (نظريــة الحاجــات الثلاثــة  الأمريكــي قــدم النفســاني العــالم Mclelland ماكليلانــدأمــا  

Three Needs Theory (إلى الحاجـات هـذه صـنف حيـث نظريـة الإنجـاز، باسـم روفـةالمعم  1973 سـنة 
 :)67-65، ص 2009القريوتي، (لماكليلاند  الثلاثة الحاجات تتضمنه لما شرح يلي وفيما مجموعات ثلاث

 :( Need For Achievement) للإنجاز الحاجات -

 أي الصعبة، مع المهام والتعامل قدةالمع المشكلات حل وكذلك الطرق بأكفأ الأفضل الإنجاز في الموظف رغبة وتعكس    
 .التميز في الرغبة هي

 : (Need For Power) للقوة الحاجة -

 .السلطة عليهم ممارسة في الرغبة هي أي الآخرين، سلوك في التحكم في الموظف رغبة تمثل وهي    

(Need For Affiliation)للإنتماء الحاجة -   : 

  .ا والاحتفاظ الآخرين مع ابيةإيج علاقات تكوين في الرغبة تمثل وهي    
 Two-Factor)العـاملين ذات نظريـة 1959 عـام(Fréderic Herzberg)  هرزبـرج فريـدريك قـدم لقـد          

Theory)   النظـر الشـائع الـرأي كان نظريته ظهور وقبل الباحثين، من الكثير اهتمام موضع ونظريته ذلك التاريخ ومنذ 
 إلى تـؤدي الـتي العوامـل نفسـها هـي الـوظيفي الرضـا إلى المؤديـة العوامـل أي فقط، واحد بعد ذا يإعتباره الوظيفي إلى الرضا

  . )392، ص 2008درة، الصباغ، (الوظيفي  الرضا عدم
 الفترات تذكر طلب منهم حيث ومهندس، محاسب 200 على آجراها دراسة على بناء هذه نظريته "هرزبرج"صاغ 

 هـذا إلى أدت الـتي الأسـباب ومـا بعدم الرضا فيها الشعور كان التي والفترات بالرضا عورالش فيها عليهم يسيطر كان التي
 التي الدافعة العوامل سماها الأولى مجموعتين، ضمن أن تصنف يمكن عوامل هناك أن وجد الدراسة هذه خلال من الشعور،

 المحيطة بالظروف مرتبطة وهي الوقائية العوامل هيف الثانية أما الوظيفة، بمحتوى الوظيفي، وتتعلق بالرضا الشعور إلى تؤدي
        .الوظيفي الرضا عدم غياا حالة في ينتج التي بالوظيفة

 

 

 

  

  

  

 

  )العاملين(  هرزبرج نظرية محتوى : )3(الشكل                                        
  ).464، ص 2007العامري، ( 

    

في   وتقـوم 1965 عـام وذلـك (Stacy Adams)آدمـز للكاتـبالـتي تنسـب   (Equity Theory)العدالـة نظريـة أمـا
 مـن بـه يشـعر مقـدار مـا علـى تتوقـف للموظـف الـوظيفي الرضـا درجـة أن هـي رئيسـية فرضـية علـى الوظيفي للرضا تفسيرها

 الرضا الوظيفي

:تتأثر بالعوامل الدافعة  
الإعتراف و الإشادة بالإنجاز،الإنجاز   

 .المسؤولية •
 .و التطور فرصة التقدم،.محتوى العمل •
 .النمو الشخصي •

 تحسين العوامل الدافعة يزيد من الرضاالوظيفي

 تحسين العوامل الوقائية يقلل من عدم الرضا لوظيفي

 عدم الرضا الوظيفي

  :ل الوقائيةتتأثر بالعوام

.ظروف العمل   

 العلاقات مع زملاء العمل •
 .السياسات و قواعد العمل •
 .نوعية المشرفين •
 الراتب و الأجور الرئيسية •
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 وحسـب .اهـودات ة هـذهنتيجـ عليهـا يحصـل الـتي العوائـد مـع مقارنـة لوظيفتـه، العامـل يقـدمها الـتي اهـودات بين عدالة
 ومـا الآخـرين يقـدمها الـتي اهـودات أيضـا بـين يقـارن بـل فقـط، نفسـه علـى المقارنـة عمليـة يقصـر لا الموظـف فـإن آدمـز

 بالرضـا الموظـف شـعور مسـتوى زاد كلمـا عادلـة هـذه المقارنـة نتيجـة كانـت وكلمـا ذلـك، جـراء عوائـد مـن عليـه يحصـلون
  .صحيح والعكس الوظيفي،
 يقلـل الموظـف وكـذلك لـدى الـوظيفي الرضـا مسـتوى يحـدد الـذي العدالـة مبـدأ أهميـة النظريـة هـذه مـن نتجهنسـت امـ

 .في المؤسسة الموظفين بين التعاون و الثقة تسوده سليم تنظيمي جو وخلق الموظفين بين الصراعات
 أهـم مـن 1976 عـام (Edwin Locke)لـوك إدويـن قـدمها الـتي  (Value Theory) القيمـة نظريـة تعتـبر    

 ذات توفير العوائد على العمل ذلك قدرة هي الوظيفي للرضا الرئيسية المسببات أن ويؤكد الوظيفي للرضا النظريات المفسرة
 فقبـل عملـه، عـن راضـيا كلمـا كـان للفـرد قيمة ذات عوائد توفير استطاع وكلما حدا، على فرد لكل العالية والمنفعة القيمة
  يريدها التي للحاجات الأهمية أو القيمة ثم يحدد فعلا، عليه يتحصل ما وبين يحتاجه ما بين فرقال بتحديد يقوم شيء كل

  :هي رئيسية أبعاد ثلاث تحددها وظيفته عناصر أحد عن الموظف رضا درجة أن إلى نظريته في لوك ويشير

 .الوظيفي الرضا عناصر من لعنصر عوائد من عليه الحصول في الموظف يرغب ما مقدار ����
 .العنصر لهذا بالنسبة فعلا عليه يحصل ما مقدار ����
 .له بالنسبة العنصر هذا أهمية ����

 الجانـب فهـي تجاهلـت فعـلا عليـه يتحصـل ومـا يريـد مـا بـين الفـرق علـى اعتمـدت أـا النظريـة لهـذه الموجـه والنقـد
 إنجـاز عنـد بالرضـا وشـعوره هلأداء عملـ كحبـه الخـارجي بـالمحيط لهـا علاقـة لا داخليـة مشـاعر تحركـه فقـد للموظف الداخلي

 أو فعلا عليه يحصل وما يريد ما بين تساوي وجود إلا يشعره بالرضا وما العوائد، إلا يحركه ما وكأن إلخ،...إليه الموكلة المهام
 إلى يـؤدي فإنـه للموظـف كبـيرة وأهميـة قيمـة ذو يكـون عنصـر كـل أن لـوك إدويـنويقـول  يريـد، ممـا أكبر عليه يتحصل ما

  .بالرضا الوظيفي الشعور
 إنجاز و المدى الطويل التخطيط على فيها يركز الإدارة، في الياباني الأسلوب من نابعة فهي" وليام أوشي" لـــ Zنظرية  اما

 .العمال و العمل أرباب بين أسرية شبه متينة ولاء علاقة وجود و بالإجماع، قرارات
 لا )تحفيـزه(العامـل  إنتاجيـة زيـادة مسـألة أن "أوشـي" يعتقـد و مـل،للعا الإنسـاني بالجانـب الإهتمام أساس على تقوم فهي
 بروح فيهم الشعور تبعث بطريقة العاملين الأفراد إدارة كيفية تعلممن  بد لا بل فقط البحوث تطوير أو المال، ببذل ترتبط

 حميمـة صـداقات و تينـةم اجتماعيـة إقامـة علاقـاتتتسـم ب مؤسسـة هـي نظـره في اليابانيـة المؤسسـة فـإن لـذلك .الجماعـة
  .أحزام و مسيرام خلالها يتقاسمون

 العمـل و هـذا مـن رب و العامـل صـالح في يـؤدي إلى تحقيـق نتـائج هامـة تكـون" أوشـي"في اعتقـاد  Zإن تطبيـق نظريـة 
  :خلال
 .الإنتاجية زيادة بالتالي و العمل في التفاعل و المودة و الثقة زيادة �
 .العاملين لدى الرضا زيادة بالتالي و الحرية و الإستقلالية زيادة �

 نوع فهم من خلال ذلك و النظرية هذه لخطوات الجيد التوظيف خلال من إلا يتأتي لا النتائج هذه تحقيق أن ويرى      
 قدرات و مهارات تطوير وتنمية بالأهداف، الإدارة مبدأ تطبيق فيها، التعامل فلسفة معرفة و فيها، المدير دور و المؤسسة

 و الأمـن تـوفير أهميـة علـى أساسـه، يعمـل الـذي الإداري النظـام تطبيـق و تفهـم بشـأن المـدير اختبـار الشخصـية، المـدير
 بـين الرسميـة غـير الإنسـانية العلاقـات والمؤسسـة، تطـوير المـوظفين بـين الإنتمـاء و الـولاء بتطـوير ذلـك و الـوظيفي الإسـتقرار

 .العمال و المدير
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 وتشـبع الإنسـانية الرغبـات تحقـق فهـي لـلإدارة، الحديثـة الإتجاهـات ضـمن تنـدرج نظريـةال هـذه أن القـول وخلاصـة
 سـلامة علـى الحفـاظ ومحاولـة للعمـل حـبهم و و بالتـالي تفـانيهم  المؤسسـة تجـاه العمـال لـدى الـولاء تخلـق و الحاجـات،

  ).174، ص 1983العديلي، (الإدارة  و المؤسسة

  

  

                                    

  

  ).175، ص 1983العديلي، (لوليام أوشي  Zنظرية : )  4(الشكل                       

 الوظيفي الرضا في المؤثرة العوامل4.3.

 بعض أثبتت حيث الجوانب الأخرى، باقي عن الرضا يستلزم لا العمل، جوانب من معين جانب عن الرضا مجرد نإ
 بالسـعادة يشـعر العامـل أن أكـدت علـى كـذلك .للرضـا المشـكلة العناصـر مختلـف بين ةقوي ارتباط علاقة وجود الدراسات
 العمال بين الطيبة العلاقة و الإجتماعي و المركز المناسبة، العمل وساعات المناسب الأجر له توفر إذ عمله، في والاطمئنان

 و مؤهلاتـه، و كفاءتـه حسـب كـل للجميـع ةالمتاحـ فـرص الترقـي و الملائمـة العمـل طبيعـة و وظروف الزملاء و الرؤساء و
 في ومشـاركته المسـؤولية مـن قـدرا إعطائـه و الحريـة، مـن معـين لـه مسـتوى بأنه العامل إشعار و المباشر الإشراف من التحرر
 .القرارات اتخاذ

 اسـتقرارها،و  الوظيفـة وثبـات بالأمـان رو كالشـع أعمـالهم، نحـو العمـال اتجـاه في تـؤثر الـتي العوامـل أن يـرى مـن وهنـاك
 ميـول و وذكـاء وإسـتعددات لقـدرات) الوظيفـة( ملائمتهـا مـدى و للوظيفة، المهني السلم في التقدم و الترقية فرص وجودو 

 وجـود و شـهرا و المؤسسة سمعة والإشراف، و التسيير في الإدارة طرق و الأجور مستوى كذلك و ا، يقوم الذي الفرد
 .الإدارة في ورؤسائهم العمال بين بالمرونة تتسم سهلة اتصال شبكات
 في عمله من يحصل عليها أنه الفرد يتصور التي الرضا عناصر محصلة هو العمل عن الرضا :أن القول يمكن هنا ومن 
 ).142، ص 1979عاشور، (للرضا  الفرعية بالعوامل مسترشدين تحديدا، أكثر صورة
 سـاعات الرضا عن + الترقي فرص عن الرضا + العمل محتوى عن الرضا + الأجر عن الرضا = العمل عن الرضا

 .العمل ظروف عن الرضا + العمل جماعة عن الرضا + الإشراف عن الرضا + العمل

 الدافعيـــة للإنجــــاز1.4.3.

 تعريف الدافعية للإنجــاز2.4.3.
 تحقيق إلى الحي الكائن سلوك توجيه على يعمل انفعالي دافعي عامل " عن عبارة الدافع إن 1971 " دريفر " يرى

 ).156، ص 2008غباري، "( معين هدف

 هدف تحقيق اجل من لديه جهد أقصى لبذل الحي الكائن استعداد تعني الدافعية إن" " 1976 اتكنسون" ويرى
 ).16، ص 2008غباري، " ( معين

  .معين هدف إلى للوصول ويوجهه الأفراد سلوك يحرك داخلي مثير هابأن الدافعية للإنجاز وتعرف

 :الحوافز

  الحياة مدى وظيفة -

 متخصصة غير مهن -

 تلقائية ترقيات --

  مودة •

  حذق  •

 انهماك •

  إنتاجية رضا ثقة
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بأـا تشـير إلى رغبـة أو ميـل الفـرد للتغلـب علـى العقبـات و ممارسـة القـوى و الكفـاح أو ااهـدة " موراي"وقد عرفها 
  .لأداء المهام الصعبة بشكل جيد و بسرعة كلما أمكن ذلك

دد مدى سعي بأن الدافع للإنجاز يشير إلى استعداد ثابت نسبيا في الشخصية يح: و زملاؤه" ماكليلاند"كما عرفها 
  .الفرد و مثابرته في سبيل تحقيق و بلوغ نجاح يترتب عليه نوع من الإرضاء

  :الإنجاز بعض النظريات المفسرة لدافعية5.3.

 الموضوع، لهذا كل باحث منها انطلق التي النظرية الأطر بحسب ذلك و الإنجاز لدافعية المتناولة النظريات عددتت

 بالسعي المرتبطة أو والانفعالية الموجهة المعرفية العلاقات من شبكي نظام بأا الانجازً  فعيةدا " عرفت "ماكليلاند" نظريةف
 أفراد مشاهدة عند الانجاز دافع اكتشاف في الكبيرة الرغبة من النظرية هذه تتبع. والتفوق الامتياز مستوى بلوغ أحل من

 الأهداف لتحقيق درجة المثابرة في يختلفون الأفراد أن داهامؤ  بالاهتمام جديرة ظاهرة عن يفصح لأنه أعمالهم وهم يؤدون
 ).105، ص 2006عياصرة، (الأهداف  لهذه انجازهم من عليها يحصلون التي السعادة ومدى

 يحققه وما والأحداث الايجابية السابقة الخبرات بين ارتباط هناك أن إلى 1953وآخرون " ماكليلاند" أشار وقد
 ، المنجزة السلوكيات في والاماك للأداء يميل للفرد فانه بالنسبة ايجابية الأولية الانجاز مواقف انتك فإذا نتائج من الفرد
  .الفشل لتحاشي دافعا عنه ينشأ سوف ذلك فان السلبية الخبرات بعض وتكونت هناك الفشل من نوع إذاحدث أما

الخيري، (أن تتوفر فرص الإشباع في ثلاث حاجات هي النظرية ويعتقد بأن في المنظمة يجب  هذه " ماكليلاند"وقد اقترح 
  .الحاجة إلى الإنتماء/الحاجة للسلطة /الحاجة إلى الإنجاز       ):2008

 للانجاز ويقول بالنسبة للحاجة منخفض أو عال بتقدير رتبوا الذين الأفراد سلوك توقع إلى دف ظريــة أتكنسونأما ن
 .النجاح اجل كفاح من أو استعداد لديهم يكون للانجاز الحاجة مرتفعي يكونون الناس أن "أتكنسون"

 للنجاح فرص فيها توجد التي بعض الأهداف انجاز أو تحقيق من تأتي التي الأشياء على للحصول مدفوعين ويكونون هذا
 .)214، ص 2008الكلالدة، (انجازا  أكثر ليصبحوا على التدريب قبِلونتي وأم السهلة الأعمال ويتجنبون

 الناس هؤلاء أن الدراسات أدائهم وتظهر عن عكسية وتغذية وقته في النقد على الحصول يفضلون الناس هؤلاء أن كما
إسماعيل، (الجديدة  الأعمال بدء مثل الالتزام ذات الأعمال في أفضل خاصة بأداء يقومون للانجاز المرتفعة الحاجات ذوي

 مخاطرة أن إلى المخاطرة، وأشار على القائم للانجاز المحددة العوامل على ءالضو  بإلقاء "أتكنسون "قام ،و)118، ص 2009
 :عوامل أربعة تحددها ما عمل في الانجاز

 .الفرد بخصال يتعلقان عاملان منها ����
 : التالي النحو على وذلك انجازها المراد المهمة بخصائص يرتبطان وعاملان ����

 :الفرد بخصال يتعلق فيما

 .الانجاز نحو مجال التوجه في مختلفة بطريقة يعملان الأفراد من نمطان "كنسونات" تعبير حد على هناك
 .الفشل الخوف من من أكبر بدرجة للانجاز الحاجة بارتفاع يتسمون الذين الأشخاص :الأول  النمط -  أ
 .بالحاجة للانجاز بالمقارنة الفشل من الخوف بارتفاع يتسمون الذين الأشخاص :الثاني  النمط - ب

  :التالي في الجدول كما الفشل من القلق أو الخوف ومستوى للانجاز الحاجة مستوى من لك ويتفاعل
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  للانجاز الدافعية في الأفراد من الأساسيان النمطان                                                

  مستوى القلق أو الفشل  مستوى الحاجة للإنجاز  النمط

  منخفض  مرتفع  .من الدافع لتحاشي الفشل الدافع للإنجاز و النجاح أكبر -5

  مرتفع  منخفض  .الدافع لتحاشي الفشل أكبر من الدافع للإنجاز و النجاح -6

  .)118، ص 2009إسماعيل، ( .للانجاز الدافعية في الأفراد من الأساسيان النمطان:) 1(الجدول 

 اصطلح نظرية وضع فقد ، مفهوم الدافعية تحديد في فعال بشكل أسهموا الذين الباحثين منيعتبر  "فروم فكتور" أما
 .التوقع بنظرية عليها

 أكثر هي الباحثين،و بين الناحية العالمية من قبولا أكثرها و الدافعية نظريات أحدث من النظرية هذه وتعتبر
  .الميدانية تطبيقاا حيث ومن دوافعه الفرد و سلوك تفسير في ودقة وضوحا النظريات

 أو اهود ذلك بأن التوقع قوة يعتمد على معينة، بطريقة ما عمل أو بمجهود الفرد قيام إن النظرية هذه ومضمون
 الشخص عند الحفز قوة أن آخر بمعنى و .النتائج تلك في الفرد على رغبة أيضا يعتمد كما معينة نتائج ستتبعه العمل
 في الأول التوقع هو الإنجاز، وهذا ذلك إلى وصوللل النجاح في توقعه مدى على تعتمد ما عمل لإنجاز الجهد اللازم لبذل

  ".فروم فيكتور" عند الثاني التوقع هو وهذا أم لا، سيكافأ فهل الإنجاز هذا الفرد حقق وإذا "فروم" نظرية  
  الجــانب التطبيــــقي4.

  فرضيات الدراسة1.4.

  :الفرضية العامة 

 .لدى موظفي ولاية أم البواقيتوجد علاقة بين الرضا الوظيفي والدافعية للإنجاز   

  :الفرضيات الجزئية 

  .توجــد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا عن الأجر و الدافعية للإنجاز لــدى موظفي ولاية أم البواقــــي -1
  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا عن فرص الترقية و الدافعية للإنجاز لدى موظفي ولاية أم البواقي -2
 .علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا عن محتوى العمل و الدافعية للإنجاز لدى موظفي ولاية أم البواقيتوجد  -3

  أسباب اختيار الموضوع 2.4.

بحكــم عملــي في الإدارة وبالضــبط في قطــاع الوظيفــة العموميــة ومعايشــتي اليوميــة واحتكــاكي بــالموظفين ومعــرفتي  ����
  .لانشغالام ومشاكلهم التنظيمية 

 ة مني في دراسة أكاديمية تفسر العلاقة بين الرضا الوظيفي والدافعية للإنجاز لدى الموظف العموميرغب ����

  أهمية الدراسة 4.3.

الرضا والدافعية للإنجاز من أهم المواضيع المتعلقة بالمورد البشري الذي يعتبر محرك التنمية والنمو سواء بالنسبة  ����
 هذه الدراسة لها اهمية بالغة في بعث الدراسات السلوكية داخل المنظمةونتائج   للمنظمة أو اتمع بصفة عامة

 .حاجة الساحة العلمية لمثل هكذا دراسات خاصة مع شحها وفي قطاع الوظيف العمومي بالذات ����
تبصير وتوجيه أصحاب القرار في قطاع الوظيفة العمومية وفي وزارة الداخلية والجماعات المحلية على وجه  ����

 .همية هذه الدراساتعلى ا الخصوص
  أهداف الدراسة 5.4.
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التعرف على وجود العلاقة من عدمها بين الرضا الوظيفي والدافعية للإنجاز والكشف عن طبيعة هذه العلاقة إن  ����
 .وجدت

 .  في الوظيفة العمومية  إبراز قيمة الرضا الوظيفي في المنظمات خاصة ����
  . نخفضة للموظفين في الوظيفة العموميةالتعرف على أسباب الدافعية للإنجاز المرتفعة والم ����

  حدود الدراسة 5.4.

ديـوان الســيد الــوالي،الس الشــعبي الولائـــي، المفتشــية : مـوظفي ولايــة أم البــواقي موزعــون علــى  :الحــدود البشــرية -
 .العامة،الأمانة العامة، مديرية الإدارة المحلية، مديرية التنظيم والشؤون العامة

 .ولاية أم البواقي:  الحدود المكانية-
 .2017ماي  12إلى  2017أفريل  01من   : الحدود الزمانية-

  مجتمع وعينة الدراســـــة  6.4.
 .موظف 187 :البالغ عددهم   موظفي مقر ولاية أم البواقي:  مجتمع الدراسة 
بطريقة تتكافأ فيها الفرص أمام جميع  اختيارهاالعينة العشوائية البسيطة وهي التي يتم  تم إعتماد: عينة الدراسة  

 .  من مجتمع البحث %32.08موظفا مما يمثل   60 مفردات مجتمع البحث بأن يكونوا ضمن العينة وشملت
  الأدوات المستعملة في الدراسة  7.4.

لوظيفي فبالنسبة لمتغير الرضا ا ،متغيري الدراسة لجمع البيانات بحيث شملت كأداة الاستمارة الباحث  استخدم
 للرضا الوظيفي" مينوسوتا"بمقياس  الاستعانةفقد تمت  الأجر،فرص الترقية و محتوى العمل ،: يتكون من ثلاث محاور 

أما عدد البنود فكان  " AMI" بمقياس الدافعية للإنجاز في إعداد العبارات ،أما متغير الدافعية للإنجاز فتمت الإستعانة 
 .بندا 45

  الإستمارةصــــدق وثبات  1.7.4.

 صدق الأداة �

في صـيغتها الأوليـة علـى أربعـة محكمـين ، حيـث  الاسـتمارةمتمـثلا في صـدق المحكمـين حيـث تم عـرض : الصدق الظاهري
قام الباحث بإجراء التعـديلات علـى ضـوء توصـيات و آراء هيئـة التحكـيم مثـل تعـديل محتـوى بعـض الفقـرات لتصـبح أكثـر 

و بـإجراء هـذه التعـديلات اعتـبر الباحـث .... الصياغة اللغويـة في ض الأخطاءملائمة، حذف بعض الفقرات، تصحيح بع
 .الأداة صالحة لقياس ما وضعت للقياس له

  .متمثلا في صدق المحك: الصدق الذاتي �

   0.88=  √0.78=  √الثبات= الصدق الذاتي                  

  .صادقة) الاستبيان(و منه فإن أداة الدراسة 

" ألفــا كرونبــاخ"الــداخلي و ذلــك عــن طريــق حســاب معامــل الثبــات  الاتســاقاعتمــاد طريقــة تم : الأداة ثبــات �
و كلمـا  الاسـتبيانمقبولـة للحكـم علـى ثبـات  0.6حيث أن القيمـة الـتي تسـاوي  1إلى  0بحيث يأخذ قيم من 

 .زادت قيمة معامل ألفا كلما زادت درجة الثبات
  αααα  =0.78 :وجدنا  SPSSوباستخدام البرنامج الإحصائي     

  .ثابتة) الاستبيان(و منه فإن أداة الدراسة 

  الطرق الإحصائية المستخدمة  2.7.4.
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 :  لحساب SPSSتم الإعتماد على البرنامج الإحصائي 

 معامل ، "سبيرمان"معامل الإرتباط ، الإنحراف المعياري، المتوسط الحسابي، النسب المئوية، التكرارات - 
 ."الثبات ألفا كرونباخ   

 النتائج و التعليق عليها عرض8.4.
 :قبل عرض النتائج سنحاول تقريب القيم المحصل عليها كإجابات إلى المقياس المعتمد ثم تحليلها كالأتي   •

 :ترميز البدائل و جعلها أرقاما من أجل تسهيل المعالجة الإحصائية للبيانات -

 ":الرضا الوظيفي"بالنسبة لمتغير 

 ".SPSS"في البرنامج الإحصائي  01رقم ال" راضي"تم إعطاء البديل  •
 ".SPSS"في البرنامج الإحصائي  02الرقم " محايد"تم إعطاء البديل  •
 ".SPSS"في البرنامج الإحصائي  03الرقم " غير راض"تم إعطاء البديل  •

 ":الدافعية للإنجاز"بالنسبة لمتغير 

 ".SPSS"في البرنامج الإحصائي  01الرقم " موافق"تم إعطاء البديل  •
 ".SPSS"في البرنامج الإحصائي  02الرقم " محايد"تم إعطاء البديل  •
 ".SPSS"في البرنامج الإحصائي  03الرقم " غير موافق"تم إعطاء البديل  •

حساب طول الفئة من أجل الحصول االات الفئات الثلاث التي ستستخدم كمرجع لتحليل البيانات المحصل  - 
 :عليها كما يلي

 .قيمة الفئة الأعلى/ ى المد= طول الفئة  •
  :بالتعويض

   0.7 ≈ 3  / 2 =3  ) /1-3=( 3 : بالتعويض) أصغر قيمة –أكبر قيمة ( =طول الفئة 
  :ومنه تنتج لنا ثلاث مجالات مرجعية

يحوي العبارات الأقرب إلى الرضا بالنسبة لمتغير الرضا الوظيفي و إلى الموافقة بالنسبة لمتغير الدافعية [  1.7 - 01[
 .نجازللإ
  .يحوي العبارات الأقرب إلى المحايدة[  2.4  -  1.7[
يحوي العبارات الأقرب إلى عدم الرضا بالنسبة لمتغير الرضا الوظيفي و إلى عدم الموافقة بالنسبة لمتغير   ] 3.1 – 2.4[

 .الدافعية للإنجاز
  الرضا عن الأجر  محور) الرضا الوظيفي(ر المستقل الدراسة الإحصائية الوصفية للمتغي 1.8.4.

 الرضا عن الأجر ورمحنتائج : )2(الجدول                                                     

  العبارات

  معارض  محايد  مواقف

المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري

رار
تك

ال
  

وية
مئ
 ال
ب

س
الن

  

رار
تك

ال
  

وية
مئ
 ال
ب

س
الن

  

رار
تك

ال
  

وية
مئ
 ال
ب

س
الن

  

  0.854  2.48  71.7  43  05  03  23.3  14 اضاه مقارنة بالجهد الذي أبذلهالراتب الذي أتق. 1
  0.799  2.15  40  24  35  21  25  15 فرصة الحصول على المال مثل بقية زملائي. 2
  0.891  2.45  71.7  43  1.7  01  26.7  16 وظيفة التي أشغلها الراتبي مقابل . 3
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خلال النتـائج تلاحـظ أن أفـراد العينـة يميلـون إلى عـدم الرضـا عـن الأجـر و هـذا مـا تفسـره قيمـة المتوسـط الحسـابي  من

المسـتخدم  حسـب المقيـاس[  3.1 – 2.4[ و هـي توجـد في اـال  2.46الكلي لمحور الرضا عن الأجر، و التي تساوي 
  .في الدراسة

مما يشير إلى تركز الإجابات  01و هي أقل من  0.6: أما قيمة الإنحراف المعياري الكلي لمحور الرضا عن الأجر فقدرت بــــ
 .و عدم تشتتها بمعنى تقارب في إجابات الأغلبية من أفراد العينة

  فرص الترقية لمحور) فيالرضا الوظي(المستقل  الدراسة الإحصائية الوصفية للمتغير2.8.4.

  فرص الترقية محور نتائج:)3(الجدول 

  العبارات

  معارض  محايد  مواقف

المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري

رار
تك

ال
وية  
مئ
 ال
ب

س
الن

  

رار
تك

ال
وية  
مئ
 ال
ب

س
الن

  

رار
تك

ال
وية  
مئ
 ال
ب

س
الن

  

  0.840  2.35  58.3  35  18.3  11  23.3  14 فرص الترقية في الرتب. 08

  0.885  2.28  56.7  34  15  09  28.3  17 فؤ الفرص في الترقيةتكا. 09

  0.819  2.20  45  27  30  18  25  15 معايير الترقية. 10

  0.909  2.23  55  33  13.3  08  31.7  19 إرتباط الترقية بالكفاءة العلمية. 11

  0.879  2.20  50  30  20  12  30  18 إرتباط الترقية بجودة الأداء. 12

  0.551  2.63  66.7  40  30  18  3.3  02 وحة للترقية الداخليةعدد المناصب المفت. 13

  0.739  2.38  53.3  32  31.7  19  15  09  كيفية الترقية إلى المناصب النوعية. 14

  0.860  2.35  60  36  15  09  25  15 المدة التي تستغرق في الترقية من رتبة إلى رتبة أعلى. 15

  2.32  فرص الترقية: المتوسط الحسابي الكلي لمحور

  0.573  فرص الترقية: الانحراف المعياري الكلي لمحور

  

و يقــع في اــال  2.32محــور فــرص الترقيــة مــن خــلال المتوســط الحسـابي الكلــي لهــذا المحــور الــذي يســاوي  فيمـا يخــص
 –حســب مقيــاس المســتخدم في الدراســة، نلاحــظ أن أغلبيــة المــوظفين مــن أفــراد العينــة يميلــون إلى اختيــار [ 2.4 – 1.7[

، لا هم راضون و لا هم غير راضون عن فرص الترقية الوظيفية، لكن هذه القيمة تقع في حدود اال و هي أقرب -محايد 
  .إلى مجال عدم الرضا

عد المناصب المفتوحة للترقية ) "13(فبالنظر إلى العبارة رقم  %50وهذا ما تبينه النسب التي تفوق معظمها نسبة   
مــن أفــرد العينــة غــير راضــين، و يــرون أن عــدد المناصــب المفتوحــة لا تكفــي مقارنــة مــع عــدد  %66.7، نجــد أن "الداخليــة 

مـن أفـراد  %60، فنجـد أن "المدة التي تستغرق في الترقية من رتبة إلى رتبـة أعلـى) "15(الموظفين كذلك الحال للفقرة رقم 
ســنوات كاملــة مــن تــاريخ  05لعموميــة عليــه انتظــار العينــة غــير راضــون عنهــا، و هــذا علــى اعتبــار أن الموظــف في الوظيفــة ا

  راتبي مقارنة مع زملائي في إدارات أخرى. 4
 لرتبةفي نفس ا 

10  16.7  05  8.3  45  75  2.58  0.766  

  0.810  2.57  76.7  46  3.3  02  20  12 كفاية الراتب لسد احتياجاتي  -5
  0.813  2.48  68.3  41  11.7  07  20  12 المكافآت والحوافز المادية -6
  0.792  2.52  70  12  11.7  07  18.3  11 الراتب مقارنة مع أهمية العمل -7

  2.46  الأجر: ورالمتوسط الحسابي الكلي لمح

  0.608  الأجر: الانحراف المعياري الكلي لمحور
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تنصــيبه حــتى يحــق لــه المشــاركة في مســابقة الترقيــة الداخليــة و إن لم يســاعفه الحــظ ينتظــر الســنة المواليــة فالســنة الــتي تليهــا و 
  .هكذا

بعد  رىأشهر بالإضافة إلى إجراءات أخ 09و إن حدث و إن حدث يجب عليه إجراء تربص ما قبل الترقية و يدوم 
  .التربص كتأشيرة المراقب المالي ومفتشية الوظيفة العمومية وما تأخذه من وقت 

وعلــى العمــوم فــإن فــرص الترقيــة في الإدارة العموميــة حســب الدراســة لا ترضــي المــوظفين و هــذا تفســره التكــرارات و 
  .النسب المحصل عليها من خلال الدراسة الميدانية

، ممــا يشــير إلى تركــز الإجابــات و عــدم 01و هــي أقــل مــن  0.57لكليــة في هــذا المحــور أمــا قيمــة الإنحــراف المعيــاري ا
 .تشتتها، بمعنى تقارب أغلبية أفراد العينة من الموظفين

  محتوى العمل لمحور)  الرضا الوظيفي(الدراسة الإحصائية للمتغير المستقل 3.8.4.

  محتوى العمل نتائج: )4(الجدول 

  العبارات

  ارضمع. غ  محايد  راض

المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري
رار

تك
ال

وية  
مئ
 ال
ب

س
الن

  

رار
تك

ال
وية  
مئ
 ال
ب

س
الن

  

رار
تك

ال
وية  
مئ
 ال
ب

س
الن

  

  0.736  2.37  51.7  31  33.3  20  15  1.9 حرية ممارسة النشاطات المهنية المتنوعة. 16

  0.804  2.38  58.3  35  21.7  13  20  12 لا أشعر بالروتين في العمل. 17

  0.890  2.23  53.3  32  16.7  10  30  18 ص التجديد في عمليفر . 18

  0.770  2.50  66.7  40  16.7  10  16.7  10 الفرص المتاحة للإبداع . 19

  0.911  2.18  51.7  31  15  09  33.3  20 الفرص لتفيذ آرائي وأفكاري الخاصة في العمل. 20

  0.880  2.07  41.7  25  23.3  14  35  21 الإستقلالية في آداء العمل. 21

  0.924  1.83  35  21  13.3  08  51.7  31  يتلائم عملي مع قدراتي الشخصية. 22

  2.22  محتوى العمل: المتوسط الحسابي الكلي لمحور 

  0.583  محتوى العمل: الانحراف المعياري الكلي لمحور

 

  و هي توجد ضمن مجال %2.22في محور محتوى العمل نجد أن قيمة المتوسط الحسابي تساوي 

حسب المقياس المستخدم في الدراسة، مما يشير إلى أن أغلب أفراد العينة يميلون إلى رأي الحياد، [  2.4 – 1.7[  

لكن ما يلاحظ هنا مثلما ما هو الحال بالنسبة لفرص الترقية أن هذه القيمة قريبـة مـن حـدود اـال بمعـنى ميـل بعـض أفـراد 

فـرد مـن أفـراد العينـة غـير راضـون،  40نجـد أن " الفـرص المتاحـة للإبـداع" )19(العينة إلى عدم الرضا، و بالنظر إلى العبـارة 

و هذا واقع الوظيف العمومي فلا مجال للإبداع و الإختراع، فالموظف مقيد بحقوق وواجبات معينة  %66.7أي ما نسبته 

وميــة، و هــامش الإجتهــاد و المتضــمن القــانون الأساســي العــام للوظيفــة العم 03-06يمليهــا عليــه القــانون متمــثلا في الأمــر 

لا أشــعر ) "17(الإبــداع ضــيق و يجــب علــى الموظــف بــالإلتزام بالحــدود الــتي رسمهــا لــه القــانون، كــذلك بالنســبة للعبــارة رقــم 

يميلـــون إلى عـــدم الرضـــا بمعـــنى أـــم  %58.3موظـــف مـــن أفـــراد العينـــة مـــا يمثـــل نســـبة  35، فنجـــد أن "بـــالروتين في العمـــل
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ا طبيعي في قطاع الوظيف العمومي، فالمهام الـتي تسـند إلى الموظـف روتينيـة و كـذلك توقيـت العمـل يشعرون بالروتين و هذ

  .مساءا 16.30صباحا إلى  08الروتيني من الساعة 

فــرص ) "18(كــل هــذه العوامــل تجعــل عمــل الموظــف روتينيــا بامتيــاز، و هــذا مــا تدعمــه الإجابــات عــن العبــارة رقــم 

منهم غير راضون، بمعنى أن الفرص التي تتاح لهم للتجديـد  %53.3أي  32عدد الموظفين  ، التي بلغ"التجديد في عملي

  .و التطوير غير مرضية نظرا للنمطية السائدة

  .على العموم فمحتوى العمل في الوظيفة العمومية ليس في مستوى تطلعات أغلب الموظفين

و هــو أقــل مــن الواحــد وهــذا معنــاه تركــز  0.5يســاوي  أمــا بالنســبة للإنحــراف المعيــاري الكلــي لمحــور الرضــا عــن الأجــر

  .الإجابات و عدم تشتتها، أي تقارب في إجابات أغلبية الموظفين من عينة الدراسة

  الدراسة الإحصائية الوصفية لمتغير الرضا الوظيفي

  غير الرضا الوظيفيمت نتائج: )5(الجدول                                

متوسط   

  الحسابي

  راف المعياريالإنح

  0.608  2.46  محور الرضا عن الأجــــر

  0.573  2.32  محور الرضا عن فرص الترقية

  0.583  2.22  محور الرضا عن محتوى العمل

  0.505  2.33  متغير الرضا الوظيــــفي

  

 2.4 – 1.7[ و هو يقع في اال  2.33بالنسبة لمتغير الرضا الوظيفي ككل نلاحظ أن المتوسط الحسابي يساوي 

بمعنى أن أغلب إجابات أفراد عينة الدراسة أقرب إلى المحايدة لكن الملاحظ أن هذه القيمة تقع في حدود اال فهـي إذا [ 

  .الذي يعبر عن عدم الرضا[ 3.1 – 2.4[أقرب إلى اال 

بمعــنى أن جــل [ 1.7 – 1[و بــالنظر إلى قــيم المتوســط الحســابي للمحــاور الثلاثــة نجــدها لا تنتمــي إلى اــال الأول 

الموظفين لا يميلون إلى موقف الرضا سواء بالنسبة للأجر أو فرص الترقية أو محتوى العمل،فقيمة المتوسط الحسابي لكل من 

محــور فــرص الترقيــة ومحتــوى العمــل تعــبر عــن ميــل أغلــب أفــراد العينــة إلى رأي المحايــدة لكنهــا تقــع في حــدود اــال بمعــنى أــا 

  .م الموافقة ،أما بالنسبة للرضا عن الأجر فقيمة المتوسط الحسابي تعبر عن رأي أغلبية أفراد العينة بعدم الموافقةأقرب إلى عد

وعلى العموم وكما أسلفنا فإن موظفي ولاية أم البواقي حسـب الدراسـة الميدانيـة إلى موقـف الرضـا خاصـة عـن الأجـر 

اصة الإقتصادية منها، و كذلك الحال بالنسبة لمحتـوى العمـل و فـرص باعتباره الأضعف مقارنة بباقي القطاعات الأخرى خ

  .الترقية فأغلب الموظفين يميلون إلى موقف الحياد و أقرب إلى رأي عدم الموافقة

بمعنى تركـز الإجابـات و  01و هي أقل من  0.5أما بالنسبة للإنحراف المعياري لمتغير الرضا الوظيفي فقيمته تساوي 

  . ن إجابات الأغلبية من أفراد العينة متقاربةعدم تشتتها أي أ

  الدراسة الإحصائية الوصفية لمتغير الدافعية للإنجاز 4.4.8.
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  تغير الدافعية للإنجازم نتائج:)6(الجدول 

  العبارات

  معارض  محايد  مواقف

المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري

رار
تك

ال
ة   
ئوي

لم
ب ا

س
الن

%
 

رار
تك

ال
ة   
ئوي

لم
ب ا

س
الن

%
 

الت
رار

ك
ة   
ئوي

لم
ب ا

س
الن

%
 

  0.739  1.38  15  09  8.3  05  76.7  46 أعمل دائما على بذل جهد أكبر.23

  0.791  1.53  18.3  11  16.7  10  65  39 كل ما قمت بإنجازه كان بفضل قدراتي . 24

مــــا يــــدفعني أكثــــر في العمــــل هــــو الوصــــول إلى مكانــــة . 25

 مرموقة
32  53.3  14  23.3  14  23.3  1.70  0.830  

  0.858  1.90  31.7  19  26.7  16  41.7  25 أختار المهمة الصعبة على المهمة السهلة. 26

 عندما أركز على عملي غالبا ما تصبح الأمور الأخرى.27

 غير مهمة بالنسبة لي 
36  60  14  23.3  10  16.7  1.57  0.767  

  0.869  1.70  26.7  16  16.7  10  56.7  34 أتوقع المزيد من النمو والإرتقاء المهني. 28

  0.840  1.65  23.3  14  18.3  11  58.3  35 ما حققته مهم جدا في إثباتي لذاتي. 29

  0.745  1.43  15  09  13.3  08  71.7  43 أحب التنافس مع الآخرين في الآداء. 30

  0.701  1.32  13.3  08  05  03  81.7  49 يهمني تطوير كفاءاتي. 31

  0.769  1.53  16.7  10  20  12  63.3  38 ةأقوم بمضاعفة مجهوداتي حتى ينظر إلي بنظرة إيجابي. 32

  0.671  1.30  11.7  07  6.7  04  81.7  49 أحب إنجاز الأعمال المهمة في وقتها. 33

  0.926  1.92  38.3  23  15  09  46.7  28 أحب اتخاذ القرارات لوحدي. 34

  0.812  1.53  20  12  13.3  08  66.7  40 نجاحي يرجع إلى سلوكي الشخصي. 35

  0.769  1.47  16.7  10  13.3  08  70  42  فيها تحدياتأحب المهام التي. 36

ــــدما أنجــــز عمــــلا يتطلــــب مــــني كــــل . 37 أكــــون ســــعيدا عن

 قدراتي 
50  83.3  02  3.3  08  13.3  1.30  0.696  

بـــدلا مـــن أن أكـــون راضـــيا عـــن العمـــل الـــذي نجحـــت . 38

  فيه أحاول 

 القيام بعمل أفضل منه في المرة القادمة

45  75  09  15  06  10  1.35  0.659  

  0.851  1.77  26.7  16  23.3  14  50  30 يزعجني أن ينجز زملائي في العمل أحسن مني. 39

  0.694  1.40  11.7  07  16.7  10  71.7  43 أفتخر عند الإنتهاء من الأعمال الصعبة. 40

  0.666  1.28  11.7  07  5  03  83.3  50 أكون سعيدا عندما أستغل وقتي الاستغلال الأمثل. 41

ان أجــد مــن الممتــع أن أكــون مســئولا في بعــض الأحيــ. 42

 عن كل شيء
24  40  15  25  21  35  1.95  0.872  

  0.832  1.95  31.7  19  31.7  19  36.7  22 أعتقد أنني أحاول العمل أكثر من زملائي . 43

  0.847  2.17  45  27  26.7  16  28.3  17 مثل صحيح بالنسبة لي* العمل قبل السعادة . *44

  0.843  1.63  223.3  14  16.7  10  60  36 كا في عمليأستمتع عندما أكون منهم. 45
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  1.59  الدافعية للإنجاز: المتوسط الحسابي الكلي لمتغير 

  0.441  الدافعية للإنجاز: الانحراف المعياري الكلي لمتغير 

  

، 1.59 بالنسبة لمتغير الدافعية للإنجاز نلاحظ موافقة العينة علـى أغلـب العبـارات حيـث يشـير المتوسـط الحسـابي إلى

حســب المقيــاس المســتخدم في الدراســة بمعــنى أن جــل المــوظفين مــن العينــة دافعيــتهم [ 1.7 -1[هــذه القيمــة تقــع في مجــال 

  للإنجاز مرتفعة 

من خلال هذه الإجابات نلاحظ ان الموظـف لديـه دافعيـة كبـيرة للإنجـاز بمعـنى أنـه يحـب إنجـاز أعمالـه في وقتهـا و في 

من اجل إتمامها و إتقاا مع العمل علـى إنجـاز الأفضـل فالأفضـل و حبـه للمهـام الـتي فيهـا أفضل صورة و بذل جهد اكبر 

  .تحديات و حب التنافس و كذلك توقعه الإيجابي فيما يخص النمو والإرتقاء المهني

م مما يشـير إلى تركـز الإجابـات و عـد 00و قريبة من  01و هي أقل من  0.4أما الإنحراف المعياري فقيمته تساوي 

  .تشتتها بمعنى تقارب في إجابات الأغلبية من أفراد العينة

 تفسير النتائج9.4.

  الفرضيات الجزئية1.9.4.

                :الفرضية الجزئية الأولى

  H01اختبار الفرض الصفري  نتائج: )7(الجدول                                       

  المتغير المستقل                  

  غير التابعالمت
  الرضا عن الأجر

  الدافعية للإنجاز
  0.295  معامل الإرتباط سبيرمان

  SIG 0.022) المعنوية(قيمة الدلالة 

 

و هــو مســتوى الدلالــة المعتمــد فإننــا نــرفض  0.05و هــي اقــل مــن  0.022تســاوي   (sig)بمــا أن قيمــة المعنويــة 

لأجر و الدافعيـة للإنجـاز ونقبـل الفـرض البـديل الـذي يقـر بوجـود الفرض الصفري الذي ينفي وجود العلاقة بين الرضا عن ا

  .العلاقة

و هي قيمة موجبة فإن العلاقة بين الرضـا عـن الأجـر و  0.295و بما أن قيمة معامل الإرتباط بين المتغيرين تساوي 

  .الصفرالدافعية للإنجاز موجبة بمعنى أا علاقة طردية لكنها ضعيفة لأن معامل الإرتباط قريب من 

 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا عن الأجر والدافعية للإنجاز: وجود العلاقــــة ⇐⇐⇐⇐

  .موجبة طردية أي كلما زاد الرضا عن الأجر زادت الدافعية للإنجاز: نوع العلاقــــة     

 .علاقة ضعيفة  أي درجة الإرتباط بين المتغيرين ضعيفة: شدة أو قوة العلاقة     

                    :فرضية الجزئية الثانيةال

 H02اختبار الفرض الصفري  نتائج: )8(الجدول                                            
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  المتغير المستقل                  

  المتغير التابع
  الرضا عن فرص الترقية

  الدافعية للإنجاز
  0.155  معامل الإرتباط سبيرمان

  SIG 0.238) المعنوية(لة قيمة الدلا

 

و هـو مسـتوى الدلالـة  0.05و هي اكـبر مـن  0.238تساوي   (sig)ما يلاحظ في هذا الجدول أن قيمة المعنوية 

المعتمــد و بالتــالي فإننــا نقبــل الفــرض الصــفري الــذي ينفــي وجــود العلاقــة بــين الرضــا عــن فــرص الترقيــة و الدافعيــة للإنجــاز و 

 .يقر بوجود العلاقةنرفض الفرض البديل الذي 

            :الفرضية الجزئية الثالثة •

 H03اختبار الفرض الصفري نتائج : )9(الجدول                                         

  المتغير المستقل                  
  المتغير التابع

  الرضا عن محتوى العمل

  الدافعية ل�نجاز

  0.318  معامل ا$رتباط سبيرمان

  SIG 0.013) المعنوية(قيمة الد%لة 

 

و هو مستوى الدلالة المعتمد فإننا نرفض الفرض  0.05و هي اقل من  0.013تساوي  (sig)بما أن قيمة المعنوية 

الصفري الذي ينفي وجود العلاقة بين الرضا عـن محتـوى العمـل و الدافعيـة للإنجـاز ونقبـل الفـرض البـديل الـذي يقـر بوجـود 

  .العلاقة

و هـي قيمـة موجبـة فـإن العلاقـة بـين الرضـا عـن محتـوى  0.318ا أن قيمة معامل الإرتبـاط بـين المتغـيرين تسـاوي و بم

  .العمل و الدافعية للإنجاز موجبة بمعنى أا علاقة طردية لكنها ضعيفة لأن معامل الإرتباط قريب من الصفر

 .ن محتوى العمل والدافعية للإنجازتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا ع: وجود العلاقـــة

  .موجبة طردية أي كلما زاد الرضا عن محتوى العمل زادت الدافعية للإنجاز: نوع العلاقــــة     

  .علاقة ضعيفة  أي درجة الإرتباط بين المتغيرين ضعيفة: شدة أو قوة العلاقة     

   الفرضية العامــة2.9.4.

   H0اختبار الفرض الصفري  نتائج: )10(الجدول                                          

  المتغير المستقل                  

  المتغير التابع
  الرضا الوظيفي

  الدافعية للإنجاز
  0.340  معامل الإرتباط سبيرمان

  SIG 0.008) المعنوية(قيمة الدلالة 
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و هــو مســتوى الدلالــة المعتمــد فإننــا نــرفض  0.05و هــي اقــل مــن  0.008تســاوي   (sig)بمــا أن قيمــة المعنويــة 

الفرض الصفري الذي ينفي وجود العلاقة بـين الرضـا الـوظيفي و الدافعيـة للإنجـاز و نقبـل الفـرض البـديل الـذي يقـر بوجـود 

  .العلاقة

ي و هي قيمة موجبة فإن العلاقـة بـين الرضـا الـوظيف 0.340و بما أن قيمة معامل الإرتباط بين المتغيرين تساوي  •

  .و الدافعية للإنجاز موجبة بمعنى أا علاقة طردية لكنها ضعيفة لأن معامل الإرتباط قريب من الصفر

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي و الدافعية للإنجاز: وجود العلاقـــــة ⇐⇐⇐⇐

  .ية للإنجازموجبة طردية أي كلما زاد الرضا الوظيفي زادت الدافع: نوع العلاقــــــة    

  .علاقة ضعيفة  أي درجة الإرتباط بين المتغيرين ضعيفة: شدة أو قوة العلاقة    

  :ةــــخاتمال5.

نســتنتج ممــا ســبق انــه توجــد علاقــة بــين الرضــا الــوظيفي و الدافعيــة للإنجــاز لــدى مــوظفي ولايــة ام البــواقي وأن هــذه 

أن ية للإنجاز، لكن ما يلاحظ عن هذه العلاقـة أـا ضـعيفة بمعـنى العلاقة طردية، أي كلما زاد الرضا الوظيفي زادت الدافع

بحيـث نلاحـظ عـدم وجـود العلاقـة أصـلا بـين ، درجة الإرتباط بين المتغيرين ضـعيفة و هـذا مـا تفسـره النتـائج المحصـل عليهـا 

ا مـا وقفنـا عليـه عنـد عـرض الرضا على فرص الترقية والدافعية للإنجاز وكذلك إجابات أفـراد العينـة علـى محـاور الدراسـة وهـذ

النتائج والتعليق عليها بحيث أن الموظفين الذين شملتهم الدراسة دافعيتهم للإنجاز مرتفعة على الرغم مـن عـدم رضـاهم علـى 

جوانــب عديــدة في مجــال عملهــم، خاصــة في محــور الرضــا عــن الأجــر، أمــا إجابــام علــى بنــود محــوري فــرص الترقيــة ومحتــوى 

  .إلى موقف الحياد وأقرب إلى موقف عدم الرضاالعمل فكانت تميل 

وهذا الأمر إيجابي بالنسبة للإدارة الجزائرية بصفة عامة ، فاهودات التي يقوم ا الموظف وقيامه بالمهام المنوطة به على     

ا مـا وقفنـا عليـه مـن أكمل وجه واستمتاعه بالعمل، وحبـه للتحـديات، والمنافسـة المهنيـة، وحبـه للتطـور وزيـادة كفاءاتـه، وهـذ

خلال إجابات العينة على محور الدافعية للإنجاز، كلها أدلة دامغة على أن ثمة أمور ومتغيرات أخرى تدخلت لتكـوين هـذه 

الدافعية للإنجاز المرتفعة، على الرغم من ما ذكرنـاه سـابقا مـن عـدم الرضـا في العمـل، لعلهـا التحفيـز الـذاتي وحـبهم لـوطنهم 

لم يؤثر فيها الأجر ولا محتوى العمل ولا فرص الترقية، أو ربما هناك جوانب أخرى في عملهم تلـبي حاجـام وقناعام التي 

  .وتشبع رغبام وتحقق أهدافهم
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