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 :ملخّص

ية الموارد المائية لولاية موظفي مدير  لدىلدّافعية با تهاعلاقو العمل  جودة حياةف على عرّ التّ إلى الدّراسة  هدفت      

بحث متمثّل في استبيان جودة حياة العمل كأداة   معتمدًا على استبيانين المنهج الوصفي التّحليلي استخدم الباحث .مستغانم

 موظفّا. 711موظفّا من أصل  17على عيّنة مختارة بشكل عشوائي مكوّنة من  هماقتّم تطبي، واستبيان الدّافعيّة

لمعالجة البيانات،  spssالبرنامج الإحصائي  الباحث استخدمولتحقيق أهداف الدّراسة واختبار صدق الفرضيّات       

، معامل ارتباط بیرسونوبعض الأساليب الإحصائيّة التّالية: التّكرارات، النّسب المئويةّ، المتوسّط الحسابي، الانحراف المعياري، 

 ((.ANOVAاختبار تحليل التّباين )، Test.T"ت" اختبار )  اتختبار الا، معامل ألفا كرونباخ

، كما افعيةالدّ و  بأبعادها المختلفة دالة إحصائيا بين جودة حياة العمل ارتباطيّةعلاقة  وجودرت الدّراسة على وقد أسف      

 .    (الخبرة المهنية ،السّن، الجنس) اتحسب متغیرّ بين أبعاد جودة حياة العمل والدّافعيّة لا توجد فروق دالة إحصائيا أنهّ 

 موظفّو مديريةّ الموارد المائيّة.، جودة حياة العمل، الدافعية :المفتاحيةّالكلمات 
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Summary :  

      The study aimed to identify the quality of work life and its relationship to 
the motivation of the employees of the Water Resources Directorate of 
Mostaganem Province. The researcher used the descriptive analytical approach 
based on two questionnaires as a research tool represented in the quality of 
work life questionnaire and the motivation questionnaire, which were applied 
to a randomly selected sample of 71 employees out of 133 employees.  

       And some of the following statistical methods: frequencies, percentages, 
arithmetic mean, standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, 
Cronbach’s alpha coefficient, tests (T-test, ANOVA test).  

       Statistically significant between the quality of work life in its various 
dimensions and motivation, and there are no statistically significant differences 
between the dimensions of work life quality and motivation according to the 
variables (gender, age, professional experience). 

Key Words : Quality of work life , Motivation , the employees of the Water 
Resources Directorate. 
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من أجل ضمان بقاءها  مع تعدّد الموارد الاقتصاديةّ في الدّول يظهر الاختلاف الّذي يستلزم الاعتناء بهذه الموارد     

اللّازمة، وفي ظلّ المنافسة الشّديدة  والانتفاع بها، والموارد المائيّة كغيرها تتطلّب معرفة واسعة بخصائصها من أجل توفير العناية

هذه المؤسّسات والمنظّمات بشتّّ الطرّق تسعى نحو الاستفادة من والمتغيّرات العديدة الّتي طرأت على عصرنا الحالي أخذت 

طاقات وإخلاص موظفّيها في تحقيق أهدافها، ومن أهمّ هذه الطرّق الجديدة هي جودة حياة العمل، حيث أخذت اهتماما  

بيراً من أجل تحقيق الالتزام بالعمل وتنمية الدّافعيّة لدى موظفّيها نحو تحسين الأداء، كونها وسيلة لإشباع الاحتياجات، ك

 .واعتنائها بحياة العاملين الجسديةّ والفكريةّ في بيئة العمل

العاملين مماّ يزيد في الإنتاج ويشبع  بيئة تتّسم برضاونظراً لأهميّة دور جودة حياة العمل في تحسين بيئة العمل وتوفير      

علمًا أنّ مصطلح جودة حياة العمل لم يأتي  د،االأفر  أداء على رالمؤثّ  العامل أو الأساس تشكل الدوافع كونو الرّغبات، 

بمحض الصّدفة وإنّّا ظهر لضرورة محتّمة، حضي هذا الموضوع باهتمام بالغ من قبل الباحثين والأكاديميين في منظّمات 

 عاتار الصّ  ويقلّل عاونالتّ  ويزيد المناسبة، حفيزيةالتّ  بالوسائل إشباعها على المنظمة يساعد الدوافع هذه تشخيصفالأعمال، 

الفرد لا يستطيع العيش في حياة ينعدم فيها الرّضا والسّعادة، بل يحتاج بيئة عمل ة، فالمنظم داخل المجموعات و داالأفر  بين

 يعرف فيها علاقة جودة حياة عمله مع الدّافعيّة لديه حتّّ يقدّم أحسن أداءٍ.

حياة العمل وعلاقتها بالدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد جودة تحت عنوان " لتتناول موضوعًا  الدّراسةذا جاءت له     

فصلا ، احتوى الجانب النّظري الآخر الميدانيوالجانب النّظري مشتملة على قسمين أحدهما ، " المائيّة لولاية مستغانم

لدّراسات السّابقة بعض او  البحث شكاليّةلإتمهيد للفصل ثّم إلى خلفيّة نظريةّ  إلىالباحث الطاّلب فيه  تطرّق تمهيديّ 

وخلاصة  ف الإجرائي لمصطلحات البحثيبالإضافة إلى التّعر ، ا ثمّ دواعي اختيار الموضوعوأهميّته اوأهدافهوفرضيّات الدّراسة 

 .للفصل



 :المقدّمة
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 معاييرعادها و بودة حياة العمل وأتعريفًا لج تمهيدًا للفصل وفقد تضمّن جودة حياة العمل وتناولنا فيه  الفصل الثانيأمّا     

، إضافة إلى في المنظّماتالمنظّمة، ثّم أهداف جودة حياة العمل وبرامج تحسينها ومعوّقات تطبيقها داخل قياسها وأهميّتها 

 للفصل. خلاصة

وتصنيفها والنّظريات بالدّافعيّة، شمل تمهيد، وتعريفًا للدّافعيّة وبعض المفاهيم المرتبطة بها  خاصّ الفصل الثاّلث بينما     

لتوفير الدّافعيّة لدى الطرّق و ومؤشّراتها والعوامل المؤثرّة فيها وأبعادها  مصادر الدّافعيّة وأيضاالمفسّرة لها وخصائصها ووظائفها، 

 .لهختتم الفصل بخلاصة الأفراد لي  

المبحث ثلاثة مباحث، الفصل الرّابع  تناولليترجم ما تناوله الجانب النّظري من خلال فصلين، الجانب الميداني وجاء     

صناه للدّراسة خصّ المبحث الثاّني ، ونظرة عامّة حول مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانمفيه إلى  تّم التّطرّقالأوّل 

في الدّراسة الاستطلاعيّة إلى حدود ومكان ومدّة الدّراسة وعيّنة ومنهج  الباحث الطاّلب ث تطرّقيوالأساسيّة بحالاستطلاعيّة 

ء في الدّراسة الدّافعيّة، ونفس الشّيمقياس و  وأدوات الدّراسة إضافة إلى الخصائص السيكومتريةّ لمقياس جودة حياة العمل

لتحليل  المعتمدةحصائيّة إضافة إلى الأساليب الإ ،حدود ومكان ومدّة الدّراسة وعيّنة ومنهج وأدوات الدّراسة الميدانيّة تناول

 .، ثمّ خلاصة للفصلالدّراسة معطيات

وتقديم بعض  النّهائيّة النّتائجوصّل في الأخير إلى تّ لل عرض وتحليل نتائج الدّراسة الميدانيّةتّم  الفصل الخامسوفي     

 حث.لبعامّة لالفصل بخلاصة،  ثمّ خاتمة  متتخ، لي  الاقتراحات والتّوصيات
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 :تمهيد

ةّ   عصر الإدارة الحفي عيش اليوم ن     ، ّلم ثعدي اندك مجدل لنجدح أية فؤسةس  فد لم تتوةّر على ديثة  أبععدداد مفادايهاد اد

ير البيئ  السةليه  مالآفن  للعدفلين، مفن عين اذه المادايم  حيدة جودة أسس الإدارة العلهية  الحديثة ، ماذا الأفر ثتطلةب توّ

اّعية ،  تهدم العديثدي فن البدحةين مالماكةرثن،  الموضوعدت الجوارثة  الةتي حظيت بااتعدية فن  ماذه الأخيرةالعهل معلاقتاد بالدية

اّعية   د تعدية القوى المحرةا  الةتي تديّع الارد متوجةه سلواه نحو اديف المنظةهدت متسيير الموارد البشرثة أهمية  في  ذاتاون الدية ؛ لأنّة

، فن خلال تهيئ  عيئ  عهل فندسب  تحاةزه للقيدم بمختلف الأعهدل  ظرمف ثعيش  ّدلعدفل، نظةه المسطةرة في إستراتيجي  المفعينة

ق د لمشرمعاد التةنهوي نحو تحقيق أادياّه مأادياف المنظةه  الةتي ثعهل بهد عهله  .مّ

 الدّراسة:  إشكاليّة .1

، لا ثتوقةف عندي داجتهدعي  م  د،إنسدني   دالعهل ااتهدم العديثدي فن البدحةين في علم النةاس، باعتبدره نشدط  فوضوع لقدي لقي      

د ثتجدمز حديمد مجدله التةقني،  ات النةاسية ، الاجتهدعية  مالتةنظيهية ، إلى  همإنّة مجدل العلاقدت الإنسدنية  المرتبط  بالكةير فن المتغيرة

 .على أداء المنظةه السةلبية   مأاتهد الايجدعية  ماذلك طبيع  الحيدة مجودتهد للشةخص العدفل متأثير 

عوي محتّة تكون  جودة حيدة العهل يحظى بالعديثدي فن الأبحدث مالديةراسدتفوضوع ّإنة لذلك       في المجدل النةاسي مالترة

اذه الأخيرة الةتي لهد فكدن  في السةلوك التةنظيهي، ذات ّعدلية  استوجب مجود داّعية  لديى العهةدل، أععدد جودة حيدة العهل 

عنظرا للحدج  المتزاثدية إلى    متحسين جودة الخديفدت المقديةف  حسب فتطلةبدت الزةبائن في السةوق في ظلة الميزة الإنتدجية  رّ

  .ثعهل فن أجلاد الطةدقم التةسييريالةتي  مجود تواّق عين أادياف المنظةه  مأادياف العهةدل اهد ثستديعيالتةندّسية ،  

إلى ل على دافعيّة العاملين للإنجاز العم أثر جودة حياة: ععنوان، (2112و روابحية )مباركي  دراسة: تطرةقتمقدي      

دذ القرار، ظرمف العهل المددةث ، الأجور  أععدد جودة حيدة العهل المتهةةل  في: الأفدن مالاستقرار الوظياي، المشدرا  في اتّة

عهل على داّعية  لجودة حيدة الإيجدبي إلى مجود تأثير فعنوي مالةتي أّضت  ،مالرةماتب، مفديى تأثيراد على داّعية  الإنجدز
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( عدفل بالمؤسةس . متوصةلت اذه 520أصل ) فن عدفلا 05العدفلين للإنجدز بالمؤسةس  محلة الديةراس ، على عيةن  فكوةن  فن 

 المراز الديةيمقراطي العربي،) لوظياي، نتيج  تبنية نظدم تعدقدييعديم شعور أغلب العدفلين بالاستقرار مالأفدن ا إلى الديةراس 

  (.222، ص 2552

مداّعية  الإنجدز الأادديمي لديى  جودة الحيدة معلاقتاد بالتةاكير الاعتكدريحول ، (2121) دراسة برابحإلى بالإضافة       

  إلى أععدد جودة حيدة العهل المتهةةل  في: ععدي الاستقلالية ، البعدي ةتطرةقت ّياد البدح .مطدلب  د( طدلب  005عيةن  فكوةن  فن )

الرمحي مالتةديثةن مالمعتقديات الشةخصية ، البعدي الاجتهدعي، البعدي الجسهي، البعدي النةاسي، معلاقتاد بالتةاكير البيئي، البعدي 

      مجود: مالةتي خلصت إلى تكدري مداّعية  الإنجدز الأادديميعالا

فستوى داّعية  الإنجدز الأادديمي لديى عديرج  فتوسةط ، م _ فستوى جودة الحيدة لديى طلب  قسم علم النةاس بجدفع  المسيل  

رتبدطي  عين جودة الحيدة مداّعية  الإنجدز د علاق  او مجعلم النةاس بجدفع  المسيل  عديرج  فرتاع ، م اذلك طلب  قسم 

  الأادديمي لديى طلب  قسم علم النةاس بجدفع  المسيل .

عيةن  اد بالاستغراق الوظياي لديى جودة حيدة العهل معلاقت حول، (2112) عوض أبو الخيردراس   اهد تندملت      

عي  خلصت إلى ، مقدي ّرد ا 555فكوةن   مجود علاق  ايجدعية  عين جودة حيدة العهل متنهي  الاستغراق الوظياي في دائرة الترة

 الخدصة .لية  في جدفعدت عنغلادش مالتةعليم، معين أععدد جودة حيدة العهل مالرةضد الوظياي لأعضدء الك

اّعية  للعهل لديى المعلةهين  حول فوضوع ،(2121) حسين محمّد أبو شنبعينهد دراس         الأفن الوظياي معلاقته بالدية

مخلصت إلى مجود علاق  ، فعلةهد مفعلةه  (330على عيةن  فكوةن  فن ) ّقدي أجرثت ،بمحدّظدت غزةةفي المديارس الحكوفي  

  المعلةهين بالأفن الوظياي مفستوى داّعيةتام للعهل في المديارس الحكوفية  بمحدّظدت عزةة. طردثة  ايجدعية  عين درج  إحسدس

في العدلم، باعتبدراد فن فوضوع تسييراد  مالمكدن  الةتي يحضى بهد ،في حيدتند الموارد المدئية لةتي تكتسياد منظرا للأهمية  ا      

فصددر  تنوةع فن، الجزائر الموارد المدئية  فيفديثرث  الصورة الةتي تتهيةز بهد أنة م  .لهمالمحديةدة للتةنهي  مالاستقرار بالنةسب  المواضيع 
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ممةد ثؤدةي إلى مجود صعوبات مضغوط على قطدع اذا الفي سيير تة الستغلال م الاسوء نظر ا لمحديمدة  ادفوارد أنة  إلاة  الميده ّياد،

 .الموظةاينأداء مداّعية  

دة حيدة العهل لديةراس  لمعرّ  نوع العلاق  عين جو لولاث  فستغدنم، محلاة لاختيدر فديثرث  الموارد المدئية  معلى اذا الأسدس تمة     

 اّعية  فوظةاياد. في المديثرثة  مد

والدّافعيّة بين جودة حياة العمل  دالة إحصائياعلاقة ارتباطية  هناكهل : ثطُرح التةسدؤل التةدليمعلى ضوء ذلك،      

 ؟مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانملدى موظفّي 

 الأسئل  الارعية  التةدلي :متتارةع فناد     

اّعية  لديى  _5  ؟ فديثرثة  الموارد المدئية  لولاث  فستغدنم فوظةايال توجدي علاق  ارتبدطي  عين ععدي الصةح  مالسةلاف  المانية  مالدية

اّعية  لديى م ال توجدي علاق  ارتبدطي  عين ععدي التةوازن عين الحيدة الشةخصية  مالوظياية  _ 2 فديثرثة  الموارد المدئية   فوظةايالدية

 ؟ لولاث  فستغدنم

اّعية  لديى م مالمكدّآت  الأجورال توجدي علاق  ارتبدطي  عين ععدي  _3  .فديثرثة  الموارد المدئية  لولاث  فستغدنم فوظةايالدية

اّعية  لديى 0  ؟ فديثرثة  الموارد المدئية  لولاث  فستغدنم فوظةاي_ ال توجدي علاق  ارتبدطي  عين ععدي جمدع  العهل مالدية

دذ القرارات 0 اّعية  لديى م _ ال توجدي علاق  ارتبدطي  عين ععدي المشدرا  في اتّة  ؟فديثرثة  الموارد المدئية  لولاث  فستغدنم فوظةايالدية

اّعية  م _ ال توجدي ّرمق ذات دلال  إحصدئية  عين أععدد جودة حيدة العهل 6 لولاث   فديثرثة  الموارد المدئية  فوظةايلديى الدية

 ؟حسب فتغيرة الجنسفستغدنم 
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اّعية  م _ ال توجدي ّرمق ذات دلال  إحصدئية  عين أععدد جودة حيدة العهل 7 لولاث   فديثرثة  الموارد المدئية  فوظةايلديى الدية

 ؟حسب فتغيرة السةنفستغدنم 

اّعية  لديى 2 لولاث   فديثرثة  الموارد المدئية  فوظةاي_ ال توجدي ّرمق ذات دلال  إحصدئية  عين أععدد جودة حيدة العهل مالدية

 ؟حسب فتغيرة الخبرة المانية فستغدنم 

 فرضيات الدّراسة: .2

أم فشكل  فد، ملمعدلج  فوضوع العلاق  عين جودة حيدة العهل  تعدية الارضية  تاسير فؤقةت معهل إجرائي فقترح لموقف     

اّعية  لديى عهةدل اتةصدلات الجزائر تمةت صيدغ  الارضي  الرةئيسية  اهد ثلي:  مالدية

 والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم.ارتباطية بين جودة حياة العمل  توجد علاقة   

 :اي ،ّرعية  ّرضيةدتعديةة الارضية  اذه متنبةق فن     

اّعية  لديى 5  .فديثرثة  الموارد المدئية  لولاث  فستغدنم فوظةاي_ توجدي علاق  ارتبدطي  عين ععدي الصةح  مالسةلاف  المانية  مالدية

اّعية  لديى 2 فديثرثة  الموارد المدئية  لولاث   فوظةاي_ توجدي علاق  ارتبدطي  عين ععدي التةوازن عين الحيدة الشةخصية  مالوظياية  مالدية

 .فستغدنم

اّعية  لديى  الأجور_ توجدي علاق  ارتبدطي  عين ععدي 3  .فديثرثة  الموارد المدئية  لولاث  فستغدنم فوظةايمالمكدّآت مالدية

اّعية  لديى دال  إحصدئيد  _ توجدي علاق  ارتبدطي 0  .لولاث  فستغدنمفديثرثة  الموارد المدئية   فوظةايثن ععدي جمدع  العهل مالدية

اّعية  لديى 0 دذ القرارات مالدية  .فديثرثة  الموارد المدئية  لولاث  فستغدنم فوظةاي_ توجدي علاق  ارتبدطي  عين ععدي المشدرا  في اتّة
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اّعية  لديى 6 دنم لولاث  فستغ فديثرثة  الموارد المدئية  فوظةاي_ توجدي ّرمق ذات دلال  إحصدئية  عين أععدد جودة حيدة العهل مالدية

 حسب فتغيرة الجنس.

اّعية  لديى 7 لولاث  فستغدنم  فديثرثة  الموارد المدئية  فوظةاي_ توجدي ّرمق ذات دلال  إحصدئية  عين أععدد جودة حيدة العهل مالدية

 حسب فتغيرة السةن.

اّعية  لديى 2 لولاث  فستغدنم  د المدئية فديثرثة  الموار  فوظةاي_ توجدي ّرمق ذات دلال  إحصدئية  عين أععدد جودة حيدة العهل مالدية

 حسب فتغيرة الخبرة المانية .

 أهداف الدّراسة:  .3

اّعية  جودة حيدة العهل  على التةعرةف اديّت الديةراس  إلى       محلة الديةراس ، مالتةحقةق فن فديثرثة  الموارد المدئية   عقطدعمالدية

قد لمتغيرة الجنس، السةن،  ماذلك، ادمجود علاق  عيناهد لديى فوظةاي انية  لكلة فن فقيدس جودة الخبرة المم فعرّ  الارمق مّ

اّعية   .حيدة العهل مالدية

 أهميّة الدّراسة: .4

 الأهميّة النّظريةّ: 1.4

ارتبدطه تكتسي الديةراس  الحدلية  أهمية  فعتبرة فستهديةة فن طبيع  الموضوع المتهةةل في جودة حيدة العهل عصا  عدفة ، م       

اّعية  عصا  خدصة ، ّاو فن المواضيع الهدفة  مالحديثة  الةتي شغلت بال البدحةين في علم النةاس توضيح العلاق  فن أجل  بالدية

اّعية  هعرّ  الأسبدب وجيه سلوك الارد داخل المؤسةس ، ّفي ت الةذي تلعبه اذه الأخيرة لديةمرل نظر ا، عين جودة حيدة العهل مالدية

ع فستوىالةتي يمكن   .يحقةق أادياّاد الموظةاين داّعية  فن خلالهد رّ
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 الأهميّة العلميّة: 2.4

تعتبر الديةراس  قيه  فضدّ  في مجدل البحث العلهي نظر ا لتقدييماد نتدئج قدي تايدي الأخصدئيون النةاسدنيون في جميع      

اّعية   ت الولائية  للهوارد المدئية ، في إيجدد ععض الحلول المهكن  لبعض المشدال المتعلةق  أبععدد جودة حيدة العهل مالدية المديثريّة

 الإطةلاع على أامة المقدربات الةتي تعدلج اذا الموضوع فن النةدحي  النةاسية  مالتةنظيهية .م  لديى فوظةاياد

 :الدّراسة موضوعاختيار دواعي  .5

رغم أهميةته في في اذه المجدل في حديمد علهه نقص الديةراسدت للبحث في اذا الموضوع او  البدحث الطةدلب فد دّع      

الرةغب  في التةعرةف على أععدد مأثضد  وضوع جودة حيدة العهل ابعدي تنظيهي.مبالأخصة ف مالتةنظيم،صةص علم النةاس العهل تّ

اّعية   معين ادالعلاق  عين توضيحجودة حيدة العهل م   .محلة الديةراس  فديثرثة  الموارد المدئية  لديى فوظةايالدية

 دّراسة:لالأساسيّة ل مصطلحاتللالتّعريف الإجرائي  .6

لديى الةتي تحتوي عيوبا  أم نواقص متبدثندت اةيرة،  مالخديف اي فقيدس للتةهييز عين الخديف  الجيةدية الجودة: (_ تعريف 1

 ا على تلبي  الاحتيدجدت المطلوع . ، مالةتي تجعل الـهُـنْـتَج قددر  عن طرثق تطبيق فعدثير قدعل  للقيدس مالتةحقةقالموظةاين 

 الموظةفلعهل الةتي تتواّر ّياد الة العوافل المددةثة  مالمعنوثة ، الةتي تنعكس على اي عيئ  ا جودة حياة العمل:(_ تعريف 2

 .تحقيق أادياّادفن أجل ّيبذل أقصى جادي لخديف  المؤسةس  متةير داّعيةته ّتُشعِره بالأفدن مالرةضد الوظياي، 

 (_ تعريف الدّافعيّة:3

أادياف على العهل متوجةه سلواام ممةد ثزثدي حمدسام ماستعديادام نحو تحقيق  الموظةاينالديةاخلية  الةتي تحثة  اي القوى     

 تعبر أثضد الديةرج  المتحصةل علياد الطةدلب البدحث فن خلال أداة الديةراس .م  .المؤسةس 
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 خلاصة:

راسدت ّياد الدية  البدحث إلى إشكدلية  الديةراس ، ذاارا الطةدلب ّتطرةقفي اذا الاصل تمة التةهايدي للديةراس ،     

قطدع  يختدر جعلتهطرثق الديةراس  الحدلية ، مععض الأسبدب الةتي  لهدعق  الةتي تعتبر الإطدر المرجعي الةذي فاةدي السة 

الارضيدت مأادياف الديةراس  مأهميةتاد، ثمة دماعي  تندمل، ععدياد  شكدلية الإلديةراس  ثمة  لفديثرثة  الموارد المدئةي  محلاة 

 .لديةراس ل للهصطلحدت الأسدسية ضدّ  إلى التةعرثف الإجرائي حث، بالإاختيدر فوضوع الب
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 :تمهيد

جودة حياة العمل المرآة الّتي تعكس مدى قدرة المنظّمة على تحقيق أهدافها، باعتبارها وسيلة مهمّة تساعدها على تعدّ       

 إنجاز أعمالها، ومؤشّرا للبيئة الّتي تميّز هذه المنظّمة عن غيرها بقدرتها على تحقيق الرّضا الوظيفي.

 جودة حياة العمل: تعريف .1

لكن  يات وكذا اختلاف دراسات الباحثين في هذا المجال،بشكلّ تامّ نظرا لتعدّد الآراء والنّظر  التّعريفلا يمكن ضبط    

 ودة حياة العمل.في ج  أساسيّةمن خلال التّطرّق إلى ثلاثة فروع الباحث الوصول إلى التّعريف الأقرب الطاّلب  حاول

 ة.الجود 1.1

قد جادَ و صار جيّدا،  أي دة  و  ج   يء، وجاد الشّيء  د  الر   " جود " والجيّد نقيض   الجودة أصلهاجاء في لسان العرب أنّ لغة: 

دَة     (.061، ص 6102)ابن منظور،  و عملأ أجاد أي أتى بالجيّد من قولو جَو 

" والّتي تعني طبيعة الشّخص، أو طبيعة  Qualities" إلى الكلمة اللاتينيّة "  Qualitéكما يعود تعريف الجودة "      

 (.01، ص 6116)درادكة، الشبلي،  يما كانت تعني الدّقّة والإتقانالشّيء ودرجة الصّلابة، وقد

بأنّّا: " درجة    Webster 's Third New International Dictionaryقاموس وبستربينما يعرفّها     

وجيه المرسي )  أو التّفوّق الّتي يمتلكها شيء ما أو منتج ما، كما أنّّا تعني درجة المطابقة مع المعايير الموضوعيّة " الامتياز

 (. 282941https://kenanaonline.com/users/maiwagieh/posts/الموقع: ، 6100يونيو ، أبولبن

 أو)خدمة المنتج خصائص أو ممتازا ( تعبّّ عن درجة التّألّق والتّميّز، وكون الأداء fisherفشر )رأي والجودة حسب     

 لتلبية حاجاته ورغباته باستمرار وضعتها المنظّمة أو رآها الزبّون مناسبةموضوعيّة عند مقارنة وتطبيق معايير  ( ممتازة،لعةس

 (.62ص  ،6112المحياوي، )

https://kenanaonline.com/users/maiwagieh/posts/282941
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، والمعايير Consistency، والاتّساق  Exellenceوعليه يمكن القول أنّ مفهوم الجودة مرتبط بالتّميّز     

Standards  (.00، ص 6102، )بحرة 

المجتمع لقيم في هي إدراك الفرد لوضعه المعيشي في سياق أنظّمة الثقّافة وا عرفّتها منظّمة الصّحّة العالميّة على أنّّا: اصطلاحا:

 (. 611، ص  6101)مسعودي أمحمد، سبتمبّ  الّذي يعيش فيه

بالشّكل لقدرة على تحقيق رغبات المستهلك، ( فقد ربط الجودة برضا المستهلك فعرفّها بأنّّا: اJohsonسون )بينما جو    

 (.62 ، ص6110)حبشي،  السّلعة أو الخدمة المقدّمة له الّذي يتطابق مع توقعّاته، ويحقّق رضاه عن

ومن كلّ ما سبق يمكن القول أنّ الجودة هي الاستمتاع بالظرّوف الماديةّ والخدمات الاجتماعيّة الّتي توفّرها المنظّمة،    

 والإحساس بحسن الحال والرّضا عن الحياة وإشباع الحاجات.

 حياة العمل: 2.1

 علاقة له صناعي أو تجاري أو اقتصادي نشاط ممارسة في الفرد يقضيها التي الفترةيمكن تعريف حياة العمل على أنّّا:      

 .معنوي أو مادي عائد مقابل مضافة قيمة تحقيق بغية بالإنتاج

 معينة حاجة إشباع إلى يؤدي ما إنتاج أو تحصيل أجل من الإنسان يبذله الذي الفكري أو الحركي الجهد أو الطاقة هي     

_  6102، )فروج، شعشوعة إيجادها في أيضا البشري الجهد يساهم التي الخدمات و السلع من الطبيعية حاجاته من

 .(12، ص  6102
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 جودة حياة العمل: 3.1

 :تعاريف جودة حياة العمل، ومن بينها تعدّدت

 على رتؤثّ  التي الجوانب مختلف تحسين تستهدف والتي والمستمرة، المخططة المتكاملة العمليات" بأنّّا: تعريف جاد الرّب     

 فيها والعاملين للمنظمة تيجيةاستر الإ الأهداف تحقيق في بدروه يسهم ذيوالّ  الشخصية، وحياتهم للعاملين الوظيفية الحياة

 .(262، ص 6166ماي  ،معتوق )مرداسي، " معها والمتعاملين

بينما أشار الشّريفي والدّليمي إلى أنّ جودة حياة العمل هي انتهاج سياسة للموارد البشريةّ تمكّن من توافر حياة وظيفيّة    

 (66، ص 6101)محمد عبد اشتيوي،  جاتهم وتحقّق أداء أفضل للمنظّمةتشبع حا

وعلى مستوياتها كافةّ، من خلال تعزيز جهود مة مجمل الأنشطة السّاعية نحو زيادة فاعليّة المنظّ  تعرف أيضا على أنّّا    

وتحديد المتغيّرات الحاصلة في موقعه، ومن هنا يتبيّن لنا أنّ جودة حياة العمل العاملين وتطويرها، وتبنّي حلقات نوعيّة العمل، 

مل يتمثّل بجانبين أساسيين، تتحدّد بثلاثة مستويات تتمثّل في الأفراد، المديرين، وجماعات العمل. وأنّ مفهوم جودة حياة الع

شباع أوّلهما استخدام كلّ الإمكانيات البشريةّ لغرض زيادة الإنتاجيّة، أمّا الجانب الثاّني فيتمثّل بسعي العاملين جميعهم إلى إ

 (.22، 22، ص ص 6110 مارس زي، سما سعد خير الله الفضل،)سعد العن حاجاتهم الأساسيّة في العمل

العمل هي تلك الثقّافة التّنظيميّة الّتي تهدف إلى خلق منظّمات وبيئات تنظيميّة خالية من الخوف جودة حياة إنّ      

 (.02، ص 6102، الأفراد والمنظّمة ) سامي الزهر وت سهم في دمج العاملين، وبالتّالي زيادة الالتزام والإخلاص المتبادل بين

المنظّمة لاحتياجات العاملين من خلال تطوير آليات تضمن مشاركة استجابة " نّّا بأ (Robbins)نز بعرفّها رو     

ؤثرّة فيهم
 
 .(610، ص 6102)أيمن حسين ديوب،  " العاملين في اتّّاذ القرارات الم
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 والمعنوية المادية العوامل فيها تتوافر التي بيئةال هيأنّ جودة حياة العمل  الباحثالطاّلب استنتج من خلال ما سبق        

 ممكن جهد أقصى فيبذل الوظيفي، والأمان بالرضا فيشعر الموظف على إيجابا ذلك ينعكس مما دجيّ  بشكل أبعادها بمختلف

 .كفاءة بأعلى منه المطلوب العمل وتحقيق المؤسسة خدمة في

 أبعاد جودة حياة العمل. .2

البحث وعيّنات الدّراسة. موضوع الأبعاد  تلائم هذهأبعاد تمثّل جودة حياة العمل، بحيث  خمسة الباحث الطاّلب داعتم

 وهي كالتّالي:

 الصّحّة والسّلامة المهنيّة: 1.2

أنّ تواجد العامل في بيئة عمل معيّنة لأداء عمله، قد تعدّ من أهمّ المهام الّتي توليها إدارة الموارد البشريةّ أهميّة، حيث       

إلى توفير بيئة صحيّة وتأمين السّلامة المهنيّة لكلّ  ك تسعى الإدارةيترتّب عنه عدّة مخاطر ت ؤثرّ سلبا على الإنتاج، لذل

والأنشطة الإنتاجيّة علاجيّة في مجال الأعمال الوقائيّة و البّامج ال عدادالإصابات المهنيّة من خلال إو الموظفّين، وتقليل الحوادث 

 (.621، 6101)خضير كاضم حمود، ياسين كاسب الخرشة،  والخدماتيّة

 الصّحّةبينما "، تعرف السّلامة المهنيّة بكونّا " العمل على حماية الموظفّين من إصابات العمل النّاتجة عن الحوادث      

) هاشم عيسى عبد الرحمن أبو حميد،  والنّفسيّة الّتي لها صلة بالعملفهي حلوّ العاملين من الأمراض البدنيّة العضويةّ المهنيّة 

 (.02، ص 6100

 زن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة: التّوا 2.2

تكافؤ أو تناسق بين مقدار الوقت والطاّقة الّتي يكرّسها الفرد عن  يعبّّ بعد التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة     

، ص 6160)لطرش، واعر،  وازن بين جوانب الحياة المتعدّدةد خلق شعور السّلام أو التّ للمجالات الشّخصيّة والمهنيّة، بع

022.) 
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أي أنهّ تصوّر يحدّد نموذج تقسيم وقت الأفراد وطاقاتهم الإنتاجيّة بين العمل ومساعي الحياة الشّخصيّة. ويمكن أن تحدّد     

 المنظّمة عدّة وسائل تساعد على تحقيق الموازنة بين الحياة والعمل وهي، كالآتي: 

 يجاد الحلول.إالعاملين لمواجهة المشكلات و  تشمل وقوف الإدارة معأ_ المساندة: 

 تشمل قدرة الإدارة على الاستجابة لكلّ ما يواجه المنظّمة والعاملين من مواقف وأزمات.ب_ المرونة: 

 تشمل حاجة العاملين للصّراحة واستماع الإدارة لكلّ مطالبهم. ج_ التّواصل المتبادل:

 للتّواصل مع كلّ العاملين مثل التّدريب وتبادل المعلومات.أساليب المنظّمة  أي امتلاك د_ الوسائل:

 ة فريق عمل متكامل يسعى سويّا لتحقيق النّجاح الجماعي في العمل.تشمل تهيئهـ_ العمل من خلال الفريق: 

سعد العنزي، سما ) لديهمالاستجابات الإيجابيّة من الإدارة تشجّع العاملين فيها، وتنمّي روح الولاء الموقف الإيجابي: و_ 

 .(21ص  ، 6110سعد خير الله الفضل، 

 الأجور والمكافآت: 3.2

 تاونظر  أداء علىايجابيا  يؤثر عادل تآمكاف نظام وجودف ؛وعدالتهما عويضاتوالتّ  الأجور نظام كفاية مدى إلى تشير     

 فيما العدالة وتكمن. المنظمة وإنتاجية أداء من نويحسّ  ن،االدور  معدل من يقلّل كما العمل، ولأصحاب لوظائفهم، العاملين

 مقارنة خلال من تآوالمكاف عويضاتالتّ  عدالة على داالأفر  يحكم كما ذلك، نظير عليه يعود وما جهد، من الشخص مهيقدّ 

 .(21، ص 6166)أفراح محمد علي سعد الحربي، أيار  الآخرين أداء مع وأدائهم جهودهم

مة؛ فهي تعتبّ أكبّ محفّز لدافعيّة الموظفّين في عملهم، وسبيل لمنظّ ا في فعالية العوامل أكثر من تآالمكاف نظام إنّ       

 لتحقيق الرّضا النّفسي، وضمان أحسن أداء.

 جماعة العمل: 4.2

إنّ العلاقة بين فريق العمل تعتبّ من خصائص بيئة العمل الّتي لها تأثير في رضا العاملين واستعداداتهم للعمل، ويكمن       
مجموع الأفراد الّذي يتفاعلون مع بعضهم البعض في شكل أسلوب أو نمط يجعل سلوك أو أداء أنّّا تعريف هذه الجماعة على 
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ويتوقّف تأثيرها على القدر الّذي تمثّل مصدر منفعة أو توترّ  أو أداء الأفراد الآخرين.يتأثرّ بسلوك في عمله أو رضا الفرد 
 (.22، 22ص ص ، 6101خلوطة، )بالنّسبة للعامل 

 .رضاه ويقلّل تذمّره واستيائه والعكس صحيح درجةإذا كان تفاعله مع الآخرين يحقّق تبادل المنافع، فإنّ ذلك يرفع أي     

 المشاركة في اتّّاذ القرارات:  5.2

 ءاالآر  من المشتركة المجهودات من العديد نتاج وتعتبّ المنظمات، نشاط في أساسيا   امحور   تشكّل تار االقر  اتّاذ عملية إنّ       

 جميع في المؤسسة حياة في جوهرية عملية راالقر  اتّاذ فعملية بالمنظمة، العاملين من العديد به مو يق ذيالّ  قييموالتّ  والأفكار

 إدارة كونت أن المعاصرة ماتالمنظّ  في عبالصّ  ومن نظيم،التّ  في الفاعلين كل تمسّ  لأنّا العليا، الإدارة وخاصة تاالإدار 

 أهداف تحقيق حتّ  راالقر  اتّاذ في عاونالتّ  ومرؤوسيه المدير بين التعاون ةالضرور  من فإنه ولهذا واحد، فرد خلال من مةالمنظّ 

 .(22ص ، 6166أفراح محمد علي سعد الحربي، أيار ) المنظمة

 قياس جودة حياة العمل: معايير  .3

 دحدّ برامج المؤسّسة الخاصّة بتحسين جودة حياة العمل، وقد تكمن أهميّة قياس جودة حياة العمل في تقييم مدى تحقق     
 :هيو  هالقياس أساسيّة معايير ثمانية " Walton " والتون"
 .توالتعويضا الأجور مظنكفاية وعدالة  .0

 .ل صحيّة وآمنةعم ظروفتوافر  .6

 الموظفّين.  قدرات وتنمية لاستخداما فرص .2

 . يالوظيفن االأم النّموّ وتحقيق فرص .2

 .المنظّمة عمل في الاجتماعي التكامل .1

  .أيالرّ  عن عبيروالتّ  والمساواة الخصوصية، كالمنظمة في الدستورية العاملين حقوق .2

 .الاجتماعية اسؤولياتهبم المنظمة التزام .0

 .Walton, 1974, pp, 58-59)) الشخصية وحياته للعامل الوظيفية الحياة بين التوازن .2
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 :المنظّمةداخل أهميّة جودة حياة العمل  .4

حركة العنصر البشري و  الّتي تحدثها في ةوغير المباشر  ةالمباشر  التّغيّراتتتجلّى أهميّة تحسين جودة حياة العمل من خلال     

 :نهاا الدّاخليّة والخارجيّة. ومن بيما أو علاقاتهما أو أهدافهالمنظّمة سواء أداءهم

 _ قدرة المؤسّسة على استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بها وبناء قدراتها لخدمة أهدافها.

ة ازدياد معدّل الرّضا الموظفين مماّ يحقّق _ استثمار الكفاءات والّتي تعتبّ ميزة تنافسيّة على المدى البعيد خصوصا في حال

 الأهداف التّنظيميّة للمنظّمة. 

 _ القدرة على ربط الأهداف الشّخصيّة للموظفّين بأهداف المنظّمة لتحقيق التّوازن بينهم.

بالبقاء بالمؤسّسة، مماّ _ توفير بيئة عمل وسياسات وإجراءات عمل مناسبة للموظفّين لزيادة الإنتاجيّة بالعمل والولاء والرغبة 

 يؤدّي إلى جودة الإنتاج والخدمات المقدّمة.

) سمر سعيد  ب وكذلك تقليل معدّل دوران العمل_ زيادة رضا العاملين يقلّل من معدّلات حوادث العمل والإصابات والغيا

 .(02، 02، ص ص 6102البياري، 

ومكافآت وأجور وحوافز تتناسب مع مستويات الأداء بالمنظّمة _ مساعدة المسؤولين في المنظّمة في إيجاد نظم ترقيات 

 والعمل على إصلاحها في حال اكتشاف تأثيرها على مستوى أداء الموظفّين.

 _ حريةّ التّعبير عن الذّات، والتّالي تساهم في زيادة الإنتاجيّة الفرديةّ وتحقيق الفعاليّة التّنظيميّة. 

د بما يضمن تعداد الجيّ سعاون والثقّة المتبادلة وعلاقات الصّداقة والتّعامل بشكل وقائي معها والا_ التّكيّف مع المتغيّرات والتّ 

 .(12، ص 6102) منسول الصّالح، ابن ملوكة إسماعيل،  بقائهاأعمالها و للمنظّمة استمراريةّ 
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 أهداف جودة حياة العمل: .5

يمكن إبراز أهداف جودة حياة العمل في أهداف تتعلّق بالمنظّمة وأخرى بالموظفّين، أمّا أهداف المنظّمة يمكن الإشارة إليها   

 في النّقاط التّالية: 

 ة.ايجابي مشاعر يخلق مما للموظفين والنفسية الجسدية الصحة تحسين _

 .العمل مكان في معلّ التّ  تعزيز_ 

  .عامّ  بشكل الموظفين وتحفيز بها والاحتفاظ وظيف،التّ  في الأفضل اأنّّ  على الشركة صورة بناء _

  .العمل عن الغيابو  ةالعمال دوران معدل خفض_ 

  .العالية المهارات استقطاب _

 .الإنتاجية معدل زيادة_ 

  .للمنظمة المالي الأداء زيادة_ 

 (26، ص 6161شراف عقون، لقمان بوخدوني،  ) التنظيمية الأهداف يحقق الذي الأمر العاملين رضا معدل زيادة_ 

 أمّا أهداف الموظفّين يمكن تلخيصها فيما يلي:     

 _ الاستخدام الأمثل لبّامج الموارد البشريةّ.

 _ تقلّد مناصب تتناسب والمؤهّلات العلميّة للموظفّين.

 والتّعويضات. _ الاستفادة من فرص التّرقية والحصول على مقدار مناسب من الأجور

معراجي سالم، _ إشباع الحاجات الإنسانيّة الأساسيّة، والأمنيّة والاجتماعيّة ، وحاجات المكانة والتّقدير وتحقيق الذّات. )

 (.62، ص 6102
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 جودة حياة العمل: برامج تحسين .6

الهدف من تطبيق برامج تحسين جودة حياة العمل هو تحقيق أهداف المنظّمة، وت عرف على أنّّا " مجموعة من العمليّات      

المتكاملة، المخطّطة والمستمرةّ الّتي تستهدف تحسين الجوانب الّتي تؤثرّ على الحياة الوظيفيّة للعاملين وحياتهم الشّخصيّة أيضا، 

، 6101عي، ي)فارس النّف والعاملين فيها والمتعاملين معها تحقيق الأهداف الإستراتيجيّة للمنظّمة والّذي يساهم بدوره في

https://hrdiscussion.com/hr19291.html .) 

 عمل تنقسم إلى قسمين هما:ذكر الهيثي في كتابه إدارة الموارد البشريةّ أنّ برامج تحسين جودة ال  

 البرامج التّقليديةّ:  1.6

، والّتي تأثرّت بالإرث الفكري والإداري للمدارس الإداريةّ، كما يقصد وهي برامج ا عتمدت منذ الخمسينات من هذا القرن   

 وتشتمل هذه البّامج على:بها أيضا معرفة كلّ أو أغلب المنظّمات بهذه البّامج، 

 وظروف العمل._ تحسين بيئة 

 بتكار.ين، وتطوير قابليتهم للإبداع والا_ برامج الصّيانة البشريةّ؛ أي برامج تستهدف عدم تآكل خبّات ومهارات العامل

 _ إعادة النّظر في ساعات العمل المطلوبة.

 _ توفير برامج الرفّاهيّة الاجتماعيّة.

 _ توفير برامج الرّعاية الصّحيّة للعاملين.

 لى برامج الأمن والسّلامة المهنيّة._ التّركيز ع

 (.620_  621، ص ص 6102)الهيتي،  قات الإنسانيّة في العمللا_ الاهتمام بالع

 

 

 

https://hrdiscussion.com/hr19291.html
https://hrdiscussion.com/hr19291.html
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 : (الحديثةالمعاصرة )البرامج  2.6

مثل:  الحديثة والتّطوّرات تاتّغيرّ ال مع يتوافق بما المتقدمة كاتشّر ال بها تقوم التي والممارسات الأنشطة عن عبارة وهي      

مماّ دفعها إلى إعادة  تنوعّ أعمال ومنتجات المنظّمات،  تعدّد حاجات ورغبات العاملين، ظهور الميزة التّنافسيّة بين المنظّمات،

 بالعمل باندماجهم يسهم مما الوظيفي والولاء نتماءالا لتحقيقالنّظر وتحسين نوعيّة العمل التّقليديةّ واستخدام البّامج الحديثة 

 ومن بين هذه البّامج:عنهم، الاستغناء يمكن ولا بالعمل شركاء بأنّم وشعورهم

 .الوظيفي ءاالإثر _ 

 .بالمشاركة الإدارة _

دارة العمل فرق_ 
 
 .ذاتيا   الم

 .البديلة العمل جداول _

لغرض  ويجتمعون اختيارياًّ _ حلقات الجودة: تعرف بأنّّا تشكيل أو تنظيم أو مجموعة من العاملين يحكمون أنفسهم ذاتيًّا 

 (.620_  622، ص ص 6102)الهيتي،  توضيح أو حلّ مشكلات العمل

 :في المنظّمات تطبيق جودة حياة العمل معوّقات .7

إنّ اختلاف وجهات نظر الإدارة والموظفّين والنّقابات المهنيّة حول جدوى هذا التّطبيق أدّى إلى ظهور معيقات من       

 شأنّا أن تقف حائلا أمام تطبيق برامج جودة حياة العمل في المنظّمات، ومن بين هذه المعيقات:  

 ومعارضتهم لهذا الأمر.  تار االقر في صناعة  دنيا تنظيميّة مستويات مشاركة من العليا تادار الإ _ تّوّف

 بيئة رتطوّ على  ةوجد ضماني لا المطاف نّايةفي و  ركاتشّ ال تتحملها التيالعالية و  العمل حياة جودة مجابر  تطبيق _ تكلفة

 (26، ص 6161) أحمد محمّد حمدان الحجاج،  وتحقيق نتائج جيّدة العمل

تطبيق جودة حياة العمل على نفسيات ورضا العاملين عن العمل، وإهمالها لمقترحات _ فشل بعض الإدارات في قياس أثر 

 الموظفّين ، وعدم أخذها بعين الاعتبار.
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من خلال تطبيق هذه البّامج، ومن _ نظرة بعض الإدارات الخاطئة بأنهّ لا حاجة لإجراء المزيد من التّحسينات في المؤسّسة 

 هداف وأهميّة برامج جودة حياة العمل وما يمكن تحقيقه منها.جهة أخرى عدم الإدراك الصحيح لأ

_ عدم قيام المؤسّسات بتقدير الاحتياجات التّدريبيّة للموظفّين وما يحتاجونه من تعليم وتكوين ليكونوا قادرين على التّفاعل 

 مع هذه البّامج وحلّ المشكلات.

_ عدم إقبال الموظفّين على الاشتراك ببّامج المشاركة بالعمل، لاعتقادهم أنّّم يقومون بأعمال قد تكون دون مقابل مادي 

 لإنجازها.  

_ النّظرة السّلبيّة لبعض الاتّحادات النّقابيّة لبّامج جودة حياة العمل، باعتقادهم أنّ تنفيذها قد يهدّد وجودهم ويضعف قوّتهم 

شبلي إسماعيل مرشد ) ل الموظفّين على عوائد مقابل ذلكالتّفاوضيّة مع الإدارة، وقد تزيد أيضا من الإنتاجيّة دون حصو 

 (22 – 22ص ص ، 6102السويطي، 

 :خلاصة

جودة حياة العمل تعدّ ركيزة أساسيّة لتحفيز الموظفّين على الأداء أنّ  الباحثالطاّلب استنتج من خلال ما سبق    

الجيّد، لأنّّا تؤثرّ على مستوى الإشباع الذّاتي والاجتماعي في العمل من جهة، وعلى الحياة الشّخصيّة للموظّف خارج العمل 

كما أنّ تبنّي المنظّمات برامج جودة حياة العمل أصبح أكثر من ضرورة، لأنهّ يساهم في إشباع حاجات   من جهة أخرى،

دة الرّضا الوظيفي والانتماء للمؤسّسة والمشاركة الفعّالة في اتّّاذ القرارات، إضافة إلى رفع العاملين وتحقيق أهداف المنظّمة وزيا

      معدّلات الإنّتاجيّة فيها. 
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 :تمهيد

الإنسان كائن يستطيع أن يدرك الأشياء ويصدر الأحكام ويحلّ المشكلات، كما يمكنه باستعمال عقله التّخطيط     

للمستقبل أو الحصول على درجات ممتازة في الامتحان أو إنجاز مشروع، لكن هذا كلّه يتوقّف على الدّافعيّة عنده، باعتبارها 

موضوعًا ساخنا أخذ اهتمام العديد من المدراء في المؤسّسات لاكتشاف كيفيّة المحرّك الأساسي لسلوك الفرد، لذا كانت 

 استثارة الرّغبة الذّاتيّة للموظفّين نحو العمل بهدف تحقيق أهداف المؤسّسة.

 تعريف الدّافعيّة: .1

 لغة: 

ص ، 6102)ابن منظور، عَ " ، نقول دفعه فاندفع وتدفّع مصطلح " الدّافع " مشتقّ في اللّغة العربيّة من الفعل " دَفَ      

0131). 

          ولاس  مارك جيو( Andrew D.Szilagy) دي سيزلافي أندروأمّا أصل الكلمة حسب      

(Mark j.Wallace ):يرجع مصطلح الدّافعيّة « بقولهم Motivation  إلى الأصل اللّاتينيMover  " الّتي تعني

 (.88، ص 0330ولاس،  دي سيزلافي ومارك جي )أندرو »تحرّك " 

 اصطلاحا:

 وننسيأتكدّافعيّة؛ إذ نجد بعضهم مثل للتعبير عن مفهوم الألفاظا متعدّدة تناول عدد من الباحثين في علم النّفس       

(Atkinson)  يميّز بين الدّافعMover  ومفهوم الدّافعيّةMotivation  على أساس أنّ الدّافع عبارة عن استعداد

أو الميل إلى حيّز التّنفيذ الفعلي الفرد لبذل الجهد في سبيل تحقيق أو إشباع هدف معيّن. أمّا في حالة دخول هذا الاستعداد 

 (.26، ص 6111)خليفة، دّافعيّة باعتبارها عمليّة نشطة فإنّ ذلك يعني ال

بين الدّافعيّة والدّافع إلّا أنّ كلّ المحاولات باءت بالفشل فهما وجهان لعملة واحدة وهذا رغم محاولة البعض في الفصل       

 من بينها: المقدّمةما ظهر في التّعاريف الّتي 
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، 6100) بلحاج ،  "عمليّة استثارة وتحريك السّلوك وتنظيم نموذج النّشاط" بأنّّا  (Lindley) ليندليعرفّها الباحث    

 (.066ص 

خاصّيّة ثابتة، ومستمرةّ، ومتغيّرة، ومركّبة، وعامّة تمارس تأثيراً في كلّ أحوال  « فعرفّها بأنّّا: (Maslow) ماسلوأمّا    

 (.23، ص 6111)خليفة،  »الكائن الحيّ 

تحقيق غاية يشعر ل بقوله: " هي مجموعة الظرّوف الدّاخليّة والخارجيّة الّتي تحرّك الفرد من أجمحمّد عوض التّّبوي عرفّها    

 (.86، ص 6161، )بودربالة " يختلّ إعادة الاتزان عندما بالحاجة إليها، 

لقوّة المحركّة والموجّهة وتوجّهه، وهي االدّافعيّة بأنّّا حالة نفسيّة تستثير نشاط الإنسان  عبد السّلام الغفاربينما يرى    

 (440، ص 6106معيقل، ) لنشاطه

أثر لحدثين حسيين هما الوظيفة المعرفيّة الّتي توجّه السّلوك، ووظيفة التّيقّظ أو الاستثارة الّتي " بأنّّا  (Habb) هبوعرفّها   

 (.23، ص 6111)خليفة،  " تمدّ الفرد بطاقة الحركة

 نحو ههوتوجّ  لوكالسّ  كتحرّ  تيالّ  للإنسان، الخارجية أو الداخلية الحالات عن عبارةا: بأنّها افقد عرفّ وعدس توقأمّا     

 (.06، ص6104، حلايمية) الهدف ذلك قيتحقّ  حتّ  ريتهاستمر إ على وتحافظ ينمعّ  غرض أو هدف

 للدّافعيّة ثلاثة جوانب تتمثّل في الآتي:في تعريفه أنّ أوضح لنا  (Kline) و كلين (Cattell) كاتلبينما     

 الميل بشكل تلقائي لبعض الأشياء دون البعض الآخر. الأوّل:

 إظهار حالة انفعاليّة خاصّة بالحافز ومدى تأثيره. الثاّني:

 (.Hamilton , 1983, p16) مجموعة من الأفعال ذات هدف وغايةالاندفاع إلى  الثاّلث:

 غلبتّ لل المثابرةو  ،نةمعيّ  أهداف حقيقتل قتّفوّ ال نحوّ  عيالسّ و  لية،و المسؤ  لحمّ تل ردفال استعداد « وهناك من يعرفّها بأنّّا      

 (.023، ص 6160آل خضر،) » قبلتللمس خطيطتّ الو  من،الزّ  ةبأهميّ  عورالشّ و  تواجهه، قد تيالّ  المشكلاتو  العقبات على
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 عدد من نةمكوّ  قوى مجموعة أو الاستجابات، قتتحقّ  أن إلى لوكيالسّ  مطالنّ  استمرار على تساعد ةقوّ  تعرّف أيضا بأنّّا    

  .(618، ص 6101 )مخلوفي ، ههوتوجّ  لوكالسّ  تثير تيالّ  ةوالخارجيّ  اخليةالدّ  العوامل من

 حيث أرجع السّبب إلى:محي الدّين حسين تتعدّدت التّعاريف واختلفت وهذا ما أوضحه      

 فتجدهم يركّزون؛  اختلاف التّوجّهات لهؤلاء الباحثينمن هذا المفهوم دون غيرها بحكم _ تركيز المنظرّين على مظاهر بعينها 

على مظاهر مثل: التّوترّ العضلي أو معدّل النّبض والتّنفّس باعتبارها مظاهر استثارة الفرد، وهناك من يركّز على كيفيّة تعامل 

 الّتي من شأنّا أن تُشبع حاجاته. الفرد مع الأهداف

خر على في حين يركّز البعض الآعامل الباحثين مع مفهوم الدّافعيّة، فهناك من يركّز على محدّدات المفهوم ختلاف طريقة تا_ 

 (.12، ص 0388)حسين، النّتائج المترتبّة عنها 

بنشاط داخليّة لدى الفرد تثير سلوكه فتدفعه للانتباه أو تحقيق غاية أو القيام  ذاتية رغبةمماّ سبق يمكن القول أنّ الدّافعيّة     

  موجّه والاستمرار فيه حتّ يتمّ تحقّق الهدف.

 الدّافعيّة: بتعريفمفاهيم مرتبطة  .2

، الرّغبةالدّافعيّة والمفاهيم الأخرى الّتي ترتبط بها مثل: الحاجة، الحافز، الباعث،  تعريفكان من الضّروري أن نميّز بين    

 . على النّحو التّالي:دافعيّة العاملين، الهدف، الغرض، الغريزة

تلك الأحوال الجسميّة والنّفسيّة الّتي تجعل الفرد يحسّ بفقدان شيء معيّن يعدّ في نظره ضروريّّ لاتزانه  هيالحاجة: _ 

 المسافة أو الفجوة النّاقصةالجسمي والنّفسي وبذل الجهد لإشباعها وإرضائها باعتبارها دوافع للسّلوك الكئيب، وبالتّالي هي 

 (Corman) كورمانالة الّتي يجب أن يكون عليها إذا تحقّقت، وهو ما يؤيدّه بين حالة الإنسان في واقع أمره وبين الح

    (.062، ص 6104)الحجاج، إلى نّاية معيّنة بقوله بأنّ الحاجة هي دافع يوجّه سلوك الفرد 

الحفاظ على  كلّ ما يحتاجه من أجلنحو   نقطة البداية لإثارة دافعيّة الإنسان أنّ الحاجة هي إلى خلص الباحثوبهذا      

     حياته، وإشباع رغباته المتنوّعة وتوفير ما هو مفيد لتطوّره ونموّه.
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الدّاخليّة العضويةّ الّتي تصحب الكائن الحيّ وتجعله مستعدّا العمليات إلى  الحافز حسب الباحث ماركسيشير الحافز: _ 

مفهوم الحافز سلوك، ويرادف البعض بين مفهوم الدّافعيّة و ، وهذا ما يؤُدّي إلى إصدار بمنبّه معيّن  خاصّة باستجاباتللقيام 

على أساس أنّّما حالة توترّ عامّة نتيجة شعور الإنسان بحاجة معيّنة، في حين نجد البعض الآخر يُميّز بين المفهومين باعتبار 

الطعّام. بمعنى آخر يعبّّ عن حالة  العطش،فقطّ مثل:  الفيزيولوجيّةيركّز على الحاجات  حيثالحافز أقلّ عموميّة من  الدافع، 

 .(61، ص 6101، الرفوع)شباع حاجات فيزيولوجيّة المنشأ من النّشاط الانفعالي المرتبط بإ

 نفعالاتلاا وأنّ  ،العقل ثّ يح ظرف أو حدث أو ،شيء هبأنّ  ويعرف وافعالدّ  في رتؤثّ  التي العناصر من يعدّ  _ الباعث:

 نفعالاتاو  معرفية جوانب الباعث ويستثير ،في هذا الصّدد سيطرةم قوى غالبا هي وافع،الدّ  في تؤثر التي المعرفية والجوانب

 إلى هذه الأخيرة بدورها تنزعو  الدافعية من معين ستوىم الباعث بواسطة تنشيطها يتم تيالّ  والمشاعر الأفكار وتثير ،معين

 نفعاليةلاوا المعرفية الجوانب من كل في يحدثلتأمين الباعث، ومن المحتمل أن يؤثرّ السّلوك الّذي  الهادف السلوك تنشيط

  (.12، 11، ص ص 6104 حموك،  )محمّد علي، تقويمها أو مستواها على والمحافظة الدافعية بخفض حينئذ تقوم والتي

 

 

 

 

 

 (.56، 2114، ، حموك)محمّد عليوامل الّتي تؤثرّ في الدّافعيّة : الع11الشّكل 

 

 

 الباعث
الجوانب 
المعرفيّة 
 والانفعاليّة

الخبرة 
 السّابقة

 

 الدّافعيّة

 

 السّلوك



 الدّافعيّة                                                                                      الفصل الثاّلث:
 

31 
 

الشّعور بالميل نحو أشخاص أو أشياء معيّنة مثل رغبة الطفّل في تقبيل أمّه، ورغبة الطاّلب في إتقان النّظريةّ هي _ الرّغبة: 
النّسبيّة أو الرّغبة في السّفر والاطّلاع، وهي لا تنشأ من حالة نقض أو اضطراب كما هي الحال في الحاجة، بل تنشأ من 

أو إدراكه الأشياء المرغوبة، والرّغبة تستهدف الِتماس لذّة. وترى مدرسة التّحليل تفكير الفرد الفرد فيها أو تذكّره إيّّها 
الأكبّ أو أبيه الّذي النّفسي أنّ هناك رغبات لا شعوريةّ؛ أي لا يفطن الشّخص إلى وجودها كرغبة الطفّل في موت أخيه 

 (.86، 80، ص ص 0333)راجح، يقسو عليه 

الوصول إليه أو الحصول عليه، كما أنهّ النّهاية الّتي يقف عندها السّلوك، ويُشبع الدّافع في هو ما يرغب الفرد في : _ الهدف
 (.02، ص 6112)أبو الرّيّش، ا نفس الوقت، ويكون في العادّة شيئا خارجيّ 

، ص 0328)راجح، إلى بلوغها أو يعزم على تجنّبها  الغرض فهو ما يتصوّره الفرد في ذهنه من غايّت يقصد: الغرض_ 
26.) 

استعداد فطري نفسي جسمي، يدفع الفرد إلى أن يدرك وينتبه إلى أشياء معيّنة، ويشعر اتّجاهه بانفعال، ثمّ يسلك _ الغريزة: 
 (.11، ص 6112)معمر،  معيّ نًا، أو يحاول ذلك على الأقلنحوها سلوك 

 إشباع من الجهد ذلك يمكن بحيث التنظيمية، الأهداف لتحقيق زماللّا  المجهود إظهار في الفرد رغبة هي :العاملين دافعية_ 

، عبد الباسط) الفردية الحاجات التنظيمية، الأهداف الجهد، :هي مكونات ثلاث عريفالتّ  هذا ويتضمند، الفر  حتياجاتا

 (.013، ص 6100

 تصنيف الدّوافع: .3

الّتي درسوا بها هذه الدّوافع ومن التّصنيفات تعدّدت التّصنيفات المقدّمة من طرف علماء النّفس، وذلك راجع للطرّيقة     

 الأساسيّة للدّوافع ما يلي:

والّتي يتّفق فيها أفراد الجنس  مةالمتعلّ  غير البيولوجية وافعالدّ  في الفطرية وافعالدّ  تتمثل: مكتسبةدوافع فطريةّ ودوافع  1.3

 حرارة على والمحافظة لمالأ من الأمومة ودافع التّخلّصمثل دافع الواحد وتوجد عند النّاس جميعهم مهما اختلفت بيئاتهم 

 .الجسم
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 لها يتعرض التي جتماعيةلاا التنشئة تتأثرّ بالعوامل البيئيّة و مبنيّة على أسس فطريةّ لكنّها دوافع هي المكتسبة وافعالدّ  أما    

 خلال من الدوافع هذه زوتعزّ  وتنمو الأخرى، التنشئة مؤسسات وباقي الأصدقاء مع الحي أو المدرسة أو الأسرة في الفرد

 يطرة،السّ  إلى الحاجة ،ةالصداق إلى الحاجة التحصيل، إلى الحاجة ومنها ما مجتمع ثقافة تسود تيالّ  والعقاب الثواب عمليات

 .(61، ص 6103، خلفة، حجوجي) الذات تأكيد إلى الحاجة العمل، إلى الحاجة

هي الّتي تتّصل اتّصالا مباشرا بحياة الإنسان  الدّوافع الأوّليّة الجسميّة: نفسيّة نويةّثاجسميّة ودوافع أوّليّة دوافع  2.3

الرّغبة في  تنشأ نتيجة تفاعل الفرد مع البيئة مثلوحاجاته الفيزيولوجيّة مثل الجوع والعطش والجنس، والدّوافع الثاّنويةّ النّفسيّة 

 ة.التّقدير وحبّ الاستطلاع والمكانة الاجتماعيّ 

وهي الّتي تنتج السّلوك الّذي يقوم به الفرد عن وعي وإدراك ويشعر بها الفرد مثل وافع لا شعوريةّ: دوافع شعوريةّ ود 3.3

 اختيار نوعيّة التّعليم والمهنة.

)محمّد علي، حموك،  من غير إرادته ودون تفسير منطقي بينما الدّوافع لا شعوريةّ هي الّتي تنتج السّلوك الّذي يقوم به الفرد   

 .(16، ص6104

 النّظريّّت المفُسّرة للدّافعيّة: .4

تنوّعت النّظريّّت الّتي اهتمّت بتفسير الدّافعيّة، ولكلّ نظريةّ فترة زمنيّة معيّنة، ووجهات نظر مختلفة، ومن بين أهمّ هذه    

 النّظريّّت:

 نظريةّ التّحليل النّفسي: 1.4

 دوافعه اشباع أجل من وذلك الفرد طاقات - ى أقص لاستغلال داخلية استثارة حالة الدافعية أن النظرية هذه ترى        

 مفاهيم عن تختلف جديدة بمفاهيم نادى الذي " (Freud) فرويد" الباحث إلى النظرية هذه وتعود ذاته وتحقيق المعرفة إلى

 الفرد فسلوك وي،السّ  غير لوكوالسّ  ويالسّ  لوكالسّ  تفسير عندة والغريز  واللاشعور الكبت مثل والمعرفية السلوكية المدرسة

 إلى تشير كما المستقبلي الفرد سلوك في تتحكم تيالّ  هي المبكرة الطفولة أنّ  على دوتؤكّ  العدوان وغريزة الجنس بغريزة محكوم
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 الكامنة وافعالدّ  معرفة أو تحديد على قادراً  يكون أن دون سلوك من الإنسان به يقوم ما لتفسير اللاشعورية افعيةالدّ  مفهوم أنّ 

 (.041، ص 6114)كوافحة،  الكتب مفهوم " فرويد" يسميه ما وهو لوكالسّ  هذا وراء

 أو العلمي والنشاط السلوك أنواع كل أن النظرية هذه ترى حيث واحد دافع أصل إلى إنساني نشاط كل يرد فهو       

 التي اللاشعورية الرغبات بين تفاعل وجود إلى النظرية هذه تشير كما الجنسية الغريزة هو ي الرئيس دافعه الديني أو الأدبي

 أن والملاحظ المستقبل في سلوك شكل على تظهر ثم تكبت التي المبكرة الطفولة ورغبات والعدوان الجنس دوافع عن نشأت

 ة. والثقافي الاجتماعية للعوامل أهمية يعطي لا " فرويد"

 العلاقات الإنسانيّة:نظريةّ  2.4

ظهرت كرد فعل أساسي على النّظريةّ العلميّة الّتي تعاملت مع لجورج ألتون مايو ) ممممم( نظريةّ العلاقات الإنسانيّة       

ولإثبات العكس كان أوّل ما بدأ به مايو دراسته، الاهتمام بالظرّوف الفيزيقيّة للعمل كالإضاءة ، لةآ باعتباره العامل

والضّوضاء والتّهوية وعلاقتها بالإنتاج، ثّم ما لبث حتّ اتّجهت دراسته إلى الاهتمام بالعوامل النّفسيّة والاجتماعيّة المحدّدة 

لبحث عن تفسير اتّجاهات العمّال وسلوكم انطلاقا من طبيعة التّنظيم للسّلوك التّنظيمي، إلى أن توصّل إلى ضرورة ا

الاجتماعي للمصنع، موضّحا أنّ العامل ليس كائنا سيلوكوجيّا منعزلا، وإنّما عضو في جماعة تشّكل سلوكه وتضبط تصرفّاته 

  والمعايير الّتي تحكمها.من خلال القيم السائدة فيه 

ن ر ع هاوثو نوالّتي استمدتها من تجارب أقُيمت بمصالأفكار الأساسيّة لإنسانيّة على مجموعة من نظريةّ العلاقات ا وتقوم      

(Hawthorn )نلخّصها كالآتي: 

 _ المنظّمة بناء اجتماعي.
 رفع الإنتاجيّة. ور في إثارة دوافع الأفراد للعمل وبالتّالي_ الحوافز المعنويةّ لها د

 .وسلوكه اتهاتّجاهتحديد في  العاملالّتي ينتمي إليها لجماعة تؤثرّ ا_
 في اتّخاذ القرارات.  الأسلوب الدّيمقراطي ومشاركة العاملين هإتبّاعتمتّع القادة بالمهارات الاجتماعيّة والفنيّة و _ 
 .(26، 20ص ص ، 6101بن زاف ، )تويّت المنظّمة لتبادل المعلومات تطوير نظام الاتّصال بين مس_ 
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  السّلوكيّة:النّظريةّ  3.4

 اجةالح أو الداخلية الحالة ابأنّّ  افعيةالدّ  عرفت ولقد .ستجابةالاو   المثير نظرية أو رتباطيةالإ النظرية عادة عليها يطلق      

 هذه زعماء بين ومن ،نةمعيّ  غاية أو هدف تحقيق نحو وتوجيهه ستمرارها على وتعمل ،وأدائه سلوكه كتحرّ  التي المتعلم لدى

 أن مفاده مبدأ على " دايكنثور " اعتمد ولقد،  "( Skinner)ز سكي"و " (Thorndike) دايكنثور  " المدرسة

 كما ،نزعاجلاا إلى الإشباع عدم ييؤدّ  حين في ،وتقويمها ستجابةالا هذه متعلّ  إلى يؤدي ستجابةالا نيكوّ  الذي الإشباع

؛ الحرمان كمية ضتخفّ  تيالّ  ستجابةالا تقوية إلى عزيزالتّ  يؤدي حيث حرمانّا بكمية مرتبطة (المتعلم( العضوية نشاط نّ أ يرون

 تيالّ  ستجابةالا حدوث احتمالية من يزيد مؤلم مثير وإزالة ،ثانية حدوثها احتمالية من يزيد ما ستجابةا يلي ذيالّ  فالتعزيز

، ص 6114كوافحة، ) لوكللسّ  دةمحدّ  داخلية عوامل أية فتراضلا مبّر أيّ  هناك ليس لذلك المثير، هذا إزالة إلى أدت

044.) 

 ،الحرمان كمية تخفض التي ستجابةالا تقوية إلى عزيزالتّ  ييؤدّ  ،حيث حرمانه بدرجة مرتبط المتعلم نشاط أنّ  فيرى زسكي أما     

السّلبيّة والايجابيّة وجداول ة، والّتي في ضوئها تحديد المعزّزات عالمتنوّ  عزيزالتّ  لإستراتيجيات المناسب ستخدامالا أنّ يقتصر سكيز على و 

 .(21ص ، 0383، نادر، ذيّب) مماّ يؤدّي إلى تعلّمه فيه المرغوب لوكالسّ  بإنتاج كفيل استخدامها،

 تناولت التي التجارب بعض عنها أسفرت التي النتائج على أساسا مبنية للدافعية السلوكية تفسيراتالّ  أنّ  القول يمكن    

 أداء عن الناتجة الإشباع فحالات البشري التعلم تناسب تيالّ  المبادئ بعض اشتقاق يمكن لا هأنّ  بحيث الحيواني التعلم

 واستثمارها الدافعية تفسير في ومفيدة هامة تعلم مبادئ كلها فيه المرغوب السلوك لأنماط المناسب والتعزيز معينة استجابات

 . الطلبة عند
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 تّعلّم الاجتماعي:النظريةّ  4.4

 المنبهات تأثير عن ناتجيرى أصحاب هذه النّظريةّ أنّ سلوك الفرد  " (Rotter) روترأشهر روادها الباحث "     

 ذينالّ  الأفراد أنّ  يرى حيث ،المعتقدات مفهوم على نظريته  "روتر" بنى ولقد .المعرفي الجانب دور وقدمت به المحيطة الخارجية

 ذاتها حدّ  في المكافآت وليس مدعمات، وجود حالة في الإنجاز على أكثر القدرة لديهم جاحللنّ  طموحات لديهم أنّ  يعتقدون

 تقدير عليه يترتب هذا سلوكه أنّ  الفرد يدرك عندما اللعب أو كارذ ستالا سلوك يتزايد فمثلا، السلوكر تكرا من تزيد تيالّ  هي

 .مرتفع

 لوكتي تزيد من تكرار السّ طرف الفرد، و ليس المكافآت هي الّ لوك المدرك من افعية على أساس السّ ظرية الدّ ر هذه النّ تفسّ     

 .(13، 18، ص ص  6106، ) أوزقزو، حمودي

   النّظريةّ المعرفيّة: 5.4

 أيّ  في طاقاته أقصى ستغلاللا مالمتعلّ  خصالشّ  كتحرّ  داخلية ارستثما حالة اأنّّ  على الدافعية المعرفية النظرية رتفسّ      

 أن مفاده فتراضبا تسلم المعرفية ظريةفالنّ  ذاته، تحقيق ومواصلة للمعرفة دوافعه إشباع أجل من فيه يشارك تعليمي موقف

، 6114)كوافحة،  فيه يرغب الذي النحو على واقعية قرارات اتخاذ من هتمكن حرة بإرادة يتمتع عاقل مخلوق البشري الكائن

 (.041ص 

 المفاهيم هذه أبرز ومن ،ختيارالا على وقدرته الفرد حرية على تؤكد مفاهيم بدلالة الدافعية المعرفية ظريةالنّ  رتفسّ  كما    

 الإنساني لوكالسّ  تنشيط في الدافعية هذه تلعبه ذيالّ  الدور وعلى اتيةالذّ  افعيةالدّ  على جميعها تدلّ  تيوالّ  عوقّ والتّ  ةيّ والن ّ  القصد

 (.21، ص 0383، )نادر، ذيّب النظرية هذه أعلام أبرز من "(Atkinson) سوننيكتأ" الباحث ويعد وتوجيهه،

 أنّ  غير ،يشاء كما سلوكه هيوجّ  أن يستطيع بحيث ختيارالا على وقدرته الفرد حرية على دتؤكّ  النظرية هذه أن نلاحظ     

 غير المفاهيم هذه أنّ  ويرون الفيزيولوجية الحاجة ةوقوّ  عزيزالتّ  مثل لوكيةالسّ  المدرسة بها تنادي تيالّ  المفاهيم تذكر لا ظريةالنّ  هذه

 . الدافعية جوانب لتفسير كافية
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 نظريةّ ماسلو وتدرجّ الحاجات: 6.4
، وأنّ دراسة دوافع الفرد وتصنيفها متكامل ائنالفرد ك أنّ   " (Abraham Maslow) ماسلو أبراهام"  يرى      

الّتي جرت على الحيوان، إذ يجب أن يتّبع هذا التّصنيف أهداف يجب أن يكون على أساس إنساني وأن يتحرّر من الدّراسات 

الإنسان بدلًا من وضعه على أساس الدّوافع الفطريةّ فقط، وفي الغالب هذه الدّوافع أو الحاجات الأساسيّة لا شعوريةّ، وقد 

إلّا بعد إشباع الحاجة الّتي قبلها في  نظمّ ماسلو الحاجات الأساسيّة بطريقة هرميّة يُلاحظ فيها أنّ كلّ حاجة لا تُظهرُ نفسها

 (001، ص 0382)مرسى،  التّنظيم الهرمي

  نظريةّ ماسلو.والشّكل التّالي يبيّن التّسلسل الهرمي لحاجات الإنسان حسب       

 
 (623، ص 2121 ،هرم ماسلو لتصنيف الحاجات )نجيب: 02الشّكل 

 

 الطعام، مثل الحياة، قيد على وبقائه الإنسان على المحافظة في تهتم التي الحاجات على وتشتمل :الفسيولوجية الحاجات_ 

 . أولا لإشباعها وسعي نسانالإ لدى الأقوى هي الحاجات هذه أن إلى ماسلو وأشار. إلخ . . . الراحة والشراب، الجنس،
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 والتي به، المحيطة الأخطار من نسانلإا الحماية بتوفير وتهتم الثانية، المرتبة في إشباعها ويأتي: والسلامة الأمن حاجات_ 

 من امحددً  مستوى له ريوفّ  ذيالّ  ودخله عمله باستمرارية متعلقا اقتصاديّ ا خطر المعيشة على أو عليه صحيا خطرا تشكل

 .المعيشة

 كذلك وكونه إنسانية، جماعات ضمن يعيش بطبيعته اجتماعي مخلوق الإنسان نّ أ ماسلو عتبّا ة:جتماعيالا الحاجات_ 

 هذه ترتيب واعتبّ ، إلخ . . . خرينلآا من القبول والانتماء الصداقة الحب، مثل لإشباعها يسعى اجتماعية حاجات فلديه

 .الإشباع عملية في الثالث الحاجات

 تحقيق ويمكن أفضل، ليصبح كفاءته من وتزيد الفرد إمكانيات بتنمية وتهتم الحاجات أعلى وهي :الذات تقدير حاجات_ 

 .وجه أكمل على بمسؤولياتهم يقوموا لكي للأفراد، والتدريب والإبداع النمو فرص تقديم خلال من الحاجات هذه

 إلخ . . . مهندسا أو ، طبيبا يكون كأن حياته، في تحقيقها إلى الإنسان يسعى التي سالةالرّ  لوتمثّ  ت:الذا تحقيق حاجات_ 

 .السابقة حاجاته لجميع إشباعه بعد نسانالإ لدى الحاجة هذه إشباع ويأتي ،

 نجده حيث وشمولي، عمومي طابع ذو درجات خمس في فةالمصنّ  حاجاته إشباع وأولوية لمالسّ  هذا أنّ  ماسلو ضافتر  لقد    

 تهاوقوّ  سيطرتها تفقد شبعتُ  عندما تيالّ  الفرد، على الحاجة إلحاح مدى من كتسبتُ  افعالدّ  قوة أن وبيّن  البشر، جميع لدى

 (.41، 13، ص ص 6161أبو شنب، ) ثانية مرة هورالظّ  تعاود ثمّ  زمنية لفترة دافعيتها وتزول

 نظريةّ التّوقّع: 7.4

 ،معينة حاجات لإشباع تعمل وتجارب محفزات دتحدّ  أن يمكن بحيث ،بسيطا ليس الإنسان سلوك أنّ  ظريةالنّ  هذه حتوضّ    

 .محدود سلوك إلى مرالأ يؤدي أن قبل والتفكيرية العقلية العمليات من مجموعة يجري الإنسان أن بل

 عمل لأداء الفرد دافعية أنّ  يرى حيث (Victor Vroom) مو فر  فيكتور قبل من النظرية هذه أسس ضعتوُ      

 هذه ولتوضيح العوائد، هذه إلى الوصول بإمكانية واعتقاده وشعوره عليها سيحصل تيالّ والمنافع  للعوائد محصلة هي معيّن 

 :وهي خصائصها نورد النظرية
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 .عوائده مقدار به يحدد نختاره ذيالّ  لوكالسّ  وأنّ  لوك،للسّ  عديدة بدائل بين الاختيار إلى الفرد يميل_ 

 :هي عناصر ثلاث حصيلة هي معيّن  عمل لأداء الفرد دافعية_ 

 .معين أداء إلى سيؤدي مجهوده أنّ  الفرد عتوقّ  :وقعالتّ أ_       

 . نةمعيّ ومكافآت  عوائد على للحصول الوسيلة هو داءالأ هذا بأنّ  الفرد عتوقّ  :الوسيلةب_      

 .له وجاذبية منفعة ذو عليه سيحصل ذيالّ  العائد أنّ  الفرد عتوقّ  :المنفعةج_       

 وهي التقدير يختلف فرادالأ باختلاف للفرد، شخصي تقدير عملية لتمثّ   ]المنفعة + الوسيلة + عوقّ التّ [  لاثةالثّ  العناصر أن_ 

 .له إدراكية عناصر لتمثّ 

 تقديرات وإعطائها ابقة،السّ  الثلاثة العناصر عن ذاته في البحث بإمكانية والوعي القدرة لديه الفرد أن النظرية هذه ترى_ 

 .(041، ص 6161 ،) بولرباح، المختار عوسّ مُ  بشكل العناصر بهذه الاهتمام وجب لذلك وقيم،

 الفكرية الأسس وفق نةمعيّ  نظر وجهة منها كل أنّ  للباحث اتّضح ،للدافعية المفسرة النظريّت لمختلف طرقالتّ  بعد      

 معلّ التّ  نظريةو  ،والعدوان الجنس بغريزة داخليا مدفوع سلوك افعيةالدّ  أنّ  ترى فسيالنّ  حليلالتّ  نظرية أنّ  فنجد للباحثين

 الدافعية ريفسّ  "سكينر" لوكيةالسّ  ظريةالنّ في  أمّا جاحللنّ  الطموحات وامتلاك عتقادالا أساس على الدافعية تفسر الاجتماعي

 في ،نةمعيّ  حاجة بدافع تكون افعيةالدّ  أنّ  يرى "ثورندايك" ماأّ  ،وتقويته مهتعلّ  إلى أدى لوكالسّ  تعزيز كان ماكلّ  أيّ  ؛عزيزبالتّ 

 هدف لتحقيق وتدفعه مالمتعلّ  وأفكار معارف تحرك تيالّ  اخليةالدّ  الحالة اأنّّ  على الدافعية رتفسّ  المعرفية ظريةالنّ  أنّ  حين

أخيرا و ، الإنسان لدى إشباعها وأولوية أهميتها حسبهرم وصنّفها  ضمن الإنسانية الحاجاتبينما ماسلو فقد أدرج  مرغوب،

 بإمكانية واعتقاده وشعوره عليها سيحصل تيالّ والمنافع  للعوائد محصلة هي معيّن  عمل لأداء الفرد دافعية أنّ ترى  نظريةّ التّ وّقّع

 .العوائد هذه إلى الوصول

الزّوايّ والرّؤى لدى الباحثين في نظريّّتهم المفسّرة للدّافعيّة، إلّا أنّّا تصبّ في هدف واحد إلا وهو  اختلافتباين و  رغم      

 .الأخرى لتكمّ  ةنظريّ  فكلّ خلق دافعية قويةّ عند الفرد. لذا وجب أخذها كلّها بعين الاعتبار 
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 خصائص الدّافعيّة .5

 تتميّز الدّافعيّة بعدّة مميّزات نجملها فيما يلي:    

 تعتبّ الدّافعيّة أساس التّعلّم واكتساب الخبّات. -

 تعبئة طاقة الكائن الحيّ والاستعداد للقيام بسلوك مناسب لتحقيق هدف. -

 تنظيم السّلوك وتوجيهه نحو تحقيق الهدف. -

 يتحقّق الهدف.استمرار طاقة الكائن الحيّ في حالة التّعبئة إلى أن  -

 تغيير مسار تحقيق الهدف فيما لو أدّت الطرّيقة الأولى إلى عدم تحقيقه. -

 تناسب الطاّقة المبذولة مع قوّة الدّافع. -

بإرضاء دوافعه وخفض مستوى توترّه يتعلّم الكائن الحيّ عددا كبيرا من العادات وأنماط السّلوك والمهارات الّتي ترتبط  -

 (.10ص ، 6118الجفيان، محمود، )

 وظائف الدّافعيّة: .6

 :التالي النحو على ايجازها يمكن أساسية وظائف أربعة على الدافعية تقوم      

 المتوسط المستوى أنّ  فسالنّ  علماء بيّن  وقد معين، بسلوك القيام على نسانالإ تحثّ  تيالّ  هي فالدافعية: السلوك استثارة_ 

 الاستثارة من المنخفض المستوى نّ أ لكون ذلك ويرجع ، إيجابي نتائج تحقيق إلى ييؤدّ  ذيالّ  هو  – الاستثارة – للدافعية

 .والتركيز القلق ارتفاع إلى يؤدي المرتفع المستوىأنّ  كما الاهتمام وعدم الملل إلى ييؤدّ 

 الطريقة على تدلنا أنّا كما بها الاهتمام علينا بيتوجّ  تيالّ  والانفعال فكارالأ نحو سلوكناتوجّه  الدافعية :السلوك وجيه_ ت

 مدربة لتوجيهات أكثر ينتبه نجده والريّضية البدنية الأنشطة لأداء عالية دافعية لديه الذي اللاعب فمثلا ذلك، لفعل المناسبة

 .منخفضة دافعية وذ خرآ بلاعب مقارنة وذلك والمنافسة التدريب ثناءأ
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 له كبيرة قيمة يمثل معين شيء إلى بالافتقاد الحي الكائن شعور كان إذا :الحاجة مدى على اعتمادا السلوك شدة تحديد_ 

 أكثر أو يوم لمدة يأكل لم شخص فمثلا ضا،بالرّ  الفرد وشعور الهدف تحقيق فرص لزيّدة لكذو  بشدة سلوك تثير الدافعية نّ إف

 .الطعام على الحصول أجل من كبيرة ةبقوّ  السلوك يستثير لديه الجوع فإنّ  لذلك كبيرة تكون للطعام حاجته نّ أ تجد

 أثار ذيالّ  افعالدّ  أنّ  فيه شك لا اممّ  :وازنالتّ  عادةإو  الهدف تحقيق حتى لوكالسّ  ريةاواستمر  ديمومة على المحافظة_ 

 يةعفادّ ال دور يوضح التالي كلوالشّ  التوازن ويعيد التوتر يزيل الهدف يتحقق حت الفعل ذلك عن يتوقف أن ووجهه السلوك

 .(16، ص 6106، )بويدية، بوعكاز وتوجيهه السلوك استثارة في
 

 

 

 
 

 (.53، ص 2117)بويدية ، بوعكاز ،  وتوجيهه السلوك استثارة في عيةفادّ ال دور: 13الشّكل 
 

 الدّافعيّة:مصادر  .7

 الذي البعد أو للمجال طبقا تصنيفها يتمّ  حاجات عن تعبّّ  تيوالّ  ،افعيةالدّ  مصادر "(  HUITT)"  هيوت حدّد      
 :هي إليه، تنتمي
 : الخارجية لوكيةالسّ  المصادر 1.7

 .فطرية مسببات بواسطة تستدعي ت:استثارا_ 
 .سارة غير تتاليات أو فيه مرغوب غير مطالب من هروب أو، جوائز) مرضية أو سارة تتاليات) :رغبة_ 

 :الاجتماعية المصادر 2.7

 . تقليدها تستدعي إيجابية نماذج_ 
 . قيمة ذا أعضوا جماعة في فردا الإنسان كون_

تحقّق  الحاجة
 الهدف

استثارة 
السّلوك 
 وتوجيهه

إعادة  الدّافع
 التّوازن
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 : البيولوجية المصادر 3.7

 (.نقصانه أو التنشيط) الاستثارة زيّدة_ 

 (.بصر ، سمع ذوق، ، لمس شم،: )الحواس عمل_ 

 .أخره إلى الراحة وعدم والعطش بالجوع الشعور خفض_

 (.118، ص6101)لعلاوي،  الحيوي التوازن على الحصول_ 

 : المعرفية المصادر 4.7

 . متحدى أو ممتع أو مهم شيء إلى الانتباه محاولة_ 
 .فهمه أو ما لشيء معنى على الحصول_ 
 .نقصانه أو الغموض المعرفي، التوازن عدم زيّدة_ 
 . القرار صنع أو المشكلات حلّ _ 
 . ما لشيء معين شكل تحديد_ 

 . ما خطر أو تهديد استبعاد_ 

 : الوجدانية المصادر 5.7

 .نقصانه أو الوجداني التنافر زيّدة_ 

 .الأحسن أو بالأفضل الشعور زيّدة_ 

 .فيه المرغوب غير الشيء أو بالشيء الشعور نقص_ 

 . الذات تأكيد يهدد ما لنقص نتيجة بالأمن الشعور زيّدة_ 

 . التفاؤل من مناسب مستوى إلى الوصول_ 
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 : زوعيةالنّ  المصادر 6.7

 .للهدف الجماعية أو الفردية المواجهة_ 

 .شخصي حلم تحقيق_ 

 . تنميتها أو الذات فاعلية من مستوى على _ الحصول

 . الحياة مناحي في للتحكم ما بأسلوب الأخذ_ 

 . الحلم تحقيق أو الهدف مواجهة يهدد ما استبعاد_ 

 : الروحية المصادر 7.7

 .حياتها /حياته من الهدف أو المعنى فهم_ 

 .(113، ص6101)لعلاوي،  بالغيبيات اتالذّ  تعلق_ 

 :الدّافعيّة أبعاد  .8

 النظريّت من وغيرها ، الألم – واللذة ، الغريزة مفهوم أساس على الدافعية دراسة اتجاه ساد: المعرفي البعد 1.8

 المعرفي المنحنى عليه أطلق ما حول تمحورت اتجاهات ةعدّ  ظهرت ثمّ  ، العشرين القرن منتصف إلى امتدت فترة ,الكلاسيكية

 نشط كائن هو اوإنمّ  آلي، نحو على داخلية أو خارجية مثيرات تحركه كائنا ليس الإنسان أنّ  يرى حيث الدافعية، دراسة في

  . لسلوكه المصاحب بالانفعال وعيه إلى إضافة ، نتائجه عويتوقّ  فيه يبدأ قيمه،ويُ  نشاطه ميقيّ  الفعّ 

 عوقّ التّ  في دورها العقلية العمليات تلعب حيث ،هفي يحدث ذيالّ  الموقف في السلوك بدراسة الاتجاه هذا أصحاب نادىو      

 . الموقف متطلبات حسب إشباعه إرجاء الإنسان يستطيع ذيالّ  الوقت في ، الهدف وتحديد والمساواة

 هذا أصحاب عليها سار التي المعادلة أن  (Atkinson) "أتكنسون و (Hilgard) هيلجارد" من كل رأى وقد    

 : هي الدافعية تفسير في المنحنى
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 الدافعيالاستعداد  أن الباحثان فيه يقرر الذي الوقت في ( عوقّ التّ  × الباعث × الدافعية الاستعداد) =  وظيفة (المثار الدافع)

 (.033، ص 6161، )التّقي والاجتماعية والانفعالية الوجدانية المتغيرات من لكثير دالة هو

 الموقف في الآخرين وجود أن ، بقولهمالسلوك تفسير في الاجتماعي مجال في البحوث تطرقت : الاجتماعي البعد  2.8

 تدفع قد العوامل وهذه له، الآخرين فهم في كالشّ  أو، انتباهه تشتيت إلى بالإنسان يتؤدّ  قد عوامل ةبعدّ  يمل الاجتماعي

 الاجتماعي الموقف أنّ  القول أمكن هنا ومن ,له الآخرين استحسان إلى دائما يتطلع الإنسان لأن ذلك القلق، إلى بالإنسان

 . الآخرين لدى فيها مرغوب صورة تقديم إلى حاجاته يعكسان للإنسان الاجتماعي هوجّ والتّ 

 أساسيا، دافعا يعدّ  الآخرين لدى دجيّ  انطباع تكوين في الإنسان رغبة أنّ  علىrussell  ( "1991 )" راسل" ويؤكد     

 بشأن الإنسان خوف نتيجة ينشأ قد القلق أنّ  أو ما، بمستوى قلق عنه ينشأ ذلك حدوث عدم من الإنسان خوف وأن

 .مناسبة بطريقة للآخرين ذاته على قدرته

 : هي المتغيرات وهذه ، نفسه عن دجيّ  انطباع تكوين نحو الإنسان لدافع دالة يعتبّها ثلاثة متغيرات  "راسل"  ويحدد     

 . الانطباع هذا في الإنسان تحكم درجة_ 

 . إليه يسعى الذي الهدف في الإنسان يراها التي القيمة_ 

 (.033، ص 6161، )التّقي عليه يكون أن يجب وما نفسه عن الفرد يعطيه الذي الانطباع بين باينالتّ  درجة_ 

 الذي الوقت في طويلة، فترة النفسية الدراسات اهتمام عن بعيدا الإنسان في الوجداني الجانب ظلّ  : الوجداني البعد 3.8

 على الإجابة السيكولوجي الفكر توجه ثم, السلوك دراسة في المعرفي العملي الجانب دور إلى ,الدراسات هذه فيه اتجهت

 وما ،؟ به المحيط الغموض وكشف ،عالم فهم إلى الإنسان يدفع الذي ما : منها الباحثين من الكثيرين بال شغلت أسئلة

 .فيه ومثابرا بعينه نشاط أو, محدد موضوع حول متمركزا الإنسان يجعل ذيالّ 

 ,الدافعية في الوجداني البعد إلى البحوث اتجهت ثم، للإنسان السلوك تفسير في الوجداني الجانب دور بزغ هنا ومن     

 ودور ومصادرها، الوجدانية الحاجات أنواع عن إجاباتها كشفت التي ،تلك المجال بهذا تتعلق التي المهمة الأسئلة على لتجيب
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 الوجداني الجانب دراسة وامتدت فشله، أو السلوك نجاح في تتسبب التي , الوجدانية والعوامل السلوك في الدافعي الانفعال

 الدافعية الوظيفة يفقد و معنى ذات غير موضوعات يحوي الذي التعلم أن، بها المسلم الأمور من وأصبح, التعليم مجال إلى

 سالبة في انفعالات يتسبب ثم ومن ، المتعلم مشاعر تحترم لم حيث مفيدا، تعلما يكون فلن ، المتعلم عند الوجداني للجانب

 (.611، 033، ص ص 6161، )التّقي

 في والمتمثل للدافعية المعرفي البعد فمثلا أبعادها، مع متداخلة افعيةالدّ  في المتحكمة المصادر بأنّ  القول نستطيع وهنا       

 هذا بمستقبل سرةالأ اهتمام في والمتمثل اجتماعي، مصدر من نابع العمل من المناصب أعلى على الحصول في العامل رغبة

 معها ومتكاملة المصادر مع كاملبشكل   متفاعلة هنا فالأبعاد حسنة، جدّ  ظروف في لوضعه حاجياته، كل تحقيق في العامل

 .والوسيلة الهدف حيث من

 مؤشّرات الدّافعيّة: .9

 تسمح مؤشّرات الدّافعيّة بقياس درجة دافعيّة الفرد، وتتمثّل هذه المؤشّرات في الجوانب الآتية:    

الاستراتيجيات الّتي تتشكّل من الوسائل الّتي بحوزة الفرد والّتي تسمح يتعلّق الأمر بمجموعة من لتزام العقلي المعرفي: الا 0.3
 له باكتساب المعرفة مثل: استراتيجيات الحفظ والتّخطيط والتّنظيم والإعداد ... إلخ.

 إنّ الفرد الّذي يمتلك الدّافع سيختار نشاطا بشكل تلقائي وعلى النّقيض من ذلك نجد من لا يملكه سوفالاختيار:  2.9
 يتجنّب القيام بأيّ نشاط.

إنّ الفرد الّذي يعيد المحاولة في حالة الفشل أو يبحث عن طرق جديدة لتجاوز الصعوبات هو فرد يمتلك واظبة: الم 3.9
 الدّافعيّة.

)المنتدى العربي  ة نرى مدى دافعيّة الفرد في عملهيعدّ مؤشّرا هامّا؛ لأنهّ من مستوى الأداء في المؤسّسمستوى الأداء:  4.3
 (. https://hrdiscussion.com/hr66218.html، 6101 لإدارة الموارد البشريةّ،

من هنا نرى هذه المؤشّرات من شأنّا أن تقيس مدى درجة دافعيّة الفرد ومستواه في العمل من خلال أدائه في العمل      
 ومواظبته والغيابات وغيرها من المؤشّرات الّتي تقُاس عليها الدّافعيّة.

https://hrdiscussion.com/hr66218.html
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 العوامل المؤثرّة في الدّافعيّة: .11

 .الانجاز لبيئة يرجع ماومنه  ذاته فردلل يرجع ام اهمن أساسية واملع عدة بسبب الفرد ىلد الإنجاز دافعية تنشأ     

 : الفردية العوامل 1.11

قويةّ  دافعية ةئشتن في لهم دور مهمّ  الآباء نّ أ زملاؤهو  ماكيلاند ابهم قا التي ساتار الدّ  تشير: الأسرية نشئةالتّ  أساليب_ 

 دافعية في زيّدة إلىي يؤدّ  باستقلالية لوحده مهامه بأداء هيفلتكو  هنفس لىع الاعتماد في الطفّل دافع نّ أو  ،لدى الطفّل

 لقَ الطّفلت يلم إذا ذلك بعكسو  ه،يتو تقو  افعالدّ  ملّ تع إلى ييؤدّ  الحب اروإظه ايجابيا أنجزه يذالّ  السّلوك متدعيو  ،الإنجاز

 نّ بأ ددالصّ  هذا في ماكيلاند ، ويقولضعيفا ينشأ قدو أه عند وّنيتك لا قد الدافع إنّ ف بالعقاب، إنجازه نتر و اقأ تشجيعا

 الاستقلال بحجّة أنهّ يشكّل عبء عليهما. ىلع أي إجبار الطفّل ؛لطفّلا نالديو ال بنبذ حيو ي نأ يجب لا رالمبكّ  دريبالتّ 

 ميذلالتّ  مكانياتوإ ميتلاء بما سمدرّ لل دالجيّ  سييرالتّ  خلال نم الإنجاز دافعية تنمية في كبير رو د مدرسةلل نّ إ: المدرسة-

 .(63، 68، ص ص 6106)بن الصالح ، بكراوي ،  اجحةالنّ  مكياتهلو س تعزيزو  متدعيو  همتشجيع لةو محاو 

 :والاقتصادية ينيةالدّ  قافية،الثّ  العوامل 2.11

 دافعية في اليبالتّ و  ،الطفّل تنشئة في رتؤثّ  ينيالدّ  همأداؤ لها يمثّ  تيالّ  الآباء مقي نّ أ إلى ماكيلاند ام بهقا تيالّ  ساتار الدّ  تشير     

 ترتبط افعيةدّ ال نّ أ إلى بلدان ةعدّ  في داالأفر  ىلد افعيةالدّ  ساتادر  في 1976 معا ماكيلاند اأيضً  وتوصّل .لديه الانجاز

 في فالأشخاص ،يالاقتصاد وّ مالنّ  تافتر  خلال دو تسو  تسيطر الانجاز فدافعية ،للبلدي الاقتصاد روّ طبالتّ  اقً ثيو  اارتباطً 

 . المعتبّة متهاإنجاز  إلى الإنتاج زيّدةو  متضخّ  بسبب ونجعير  مةالمتقدّ  ندالالب

 : الإنجاز ببيئة ةالخاصّ  العوامل 3.11

قادرة  كافية افرصً  وتقديم التّحقّق ممكنة أهداف تحديد خلال نم داالأفر  حو طم تحقيق على تعمل تيالّ  نظيميةالتّ  البيئة نّ إ     

 العوامل ، العمل طبيعة :هيداخل بيئة العمل  تهدافعيّ  في رةالمؤثّ  العوامل المنطلق هذا ، ومنالعامل دافعية تنميةو  استثارةعلى 

 .(63، ص 6106، ، بكراوي)بن الصالح  حو مالطّ و  المثابرة ، التّحمّل ،) تالذا هوممف(  شخيصيةالتّ 
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 توفير الدّافعيّة لدى الأفراد: رق ط .11

 :ما يلي منها ونذكر للعمل العمّال دافعية عدّة طرق لزيّدةهناك        

 العمل في رغبتهم وتنمية أنفسهم في الأفراد ثقة تنمية خلال من الأفراد طموحات زيّدة وتعني التّوقعّات: مستوى رفع_ 

 .الجهد وبذل

يومية،  أهداف إلى العامّة المؤسسة أهداف وتحويل الكبّى المهمة تحديد خلال من ذلك ويتم للتوجيه:  أساس وضع_ 

 ببعد يتمتع لا الذي و المتردد القائد مع مدفوعين يكونون لا المؤسسة فالأفراد مهمات كل عارفا في يكون أن القائد فعلى

 .النظر

 فعال عمل ىقلتيل العمل في الأعلى المثل ضربي أن هعلي . لذلكقائدهم يعمل كما يعملون : الأفرادالمثال بواسطة الدفع _

 .الأفراد من

 .ذلك لعمل الآخرين وشجع وخبّتك بمعرفتك الآخرين أشرك و معلما و مراقبًا، قائدا كن :التفويض بواسطة الدفع_ 

 الذات تحقيق إلى تؤدي المشتركة، وهذه المسؤولية تعني المشتركة فالأهداف :الشمول خلال من نظيميالتّ  لتزامالا زيّدة_ 

 (.11، ص 6101حلايمية ، )

 خلاصة:

ه على أيّ مؤسّسة مهما كان نوعها أن تدفع أنّ  يمكن القول الدافعية فصل فيالباحث  الطاّلب إليه تطرّق ما خلال من      

ولبلوغ  ،من الأداء والتّحدّي لبلوغ أهدافها المسطرّة لديهم كي تتحصّل على مستوى عال الدّافعيّةالفرد إلى أعلى مستوى 

العامل حتّ يصل إلى درجة الإبداع والابتكار من أجل الاستفادة منه وهو في أسمى درجات إبداعه، ذلك قمّة التّحدّي للفرد 

 خارجية عوامل أو، للمهنة ميل و حةار  وبكل المؤسسة في أكثر للعمل العامل تدفع داخلية بعوامل تتعلق الدافعية أنّ 

 .المؤسسة روتطوّ  تقدم و نجاح في زيّدة هي الدافعية درجة رتفاعاو  فزيّدة المؤسسة، قبل من تحفيز و كتشجيع

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تمهيد.

 المبحث الأوّل: نظرة عامّة حول مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم.

 المبحث الثاّني: الدّراسة الاستطلاعيّة.

 المبحث الثاّلث: الدّراسة الأساسيّة.

 خلاصة
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 تمهيد:

جّثمبني لجّثمبّث، قلد جّتمع مف ضلى كلم مب يتعلمق باّبحث من خلاا  ض ا جانب ا جّظمي ف  ا جّول ا جوّلما ل بعد أن تم      

 ا هذج جّولل إلى جانب ا جلميدجني، لإسقبط مب تم ض ضه  يتط مقسببقًب، س ف جّببحث جّطمبّا إّيهب  تط مقس د جلموبهيم جمّتي 

 جّطمبّا  جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم، جمّتي يتمكمن فيهب ي يًّا ضلى جّ جقع جلميدجني، لذّك من خلاا جّدمرجسة جلميدج يمة بمدي يمة جلم

جّببحث من جمع جّبيبنات ح ا م ض ع درجسته، ّت ضيح طبيعة جلمظهج جلمتمبع  ا جّدمرجسة لجدلدهب، لصف جّعيمظة 

مدة  ا جّدمرجسة )جلاستطلاضيمة، جوّسبسيمة( لكذج مع فة جلخلبئص جّسيك متريمة وّدلجت جّبحث، لجوّسبّيا جلإحلبئيمة جلمعت

 )جلاستطلاضيمة، جوّسبسيمة(.

 المبحث الأوّل: نظرة عامّة حول مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم.

 التّعريف بالمديريةّ: .1

لجمّتي كب ت تشمل ضدمة للايًّت من بيظهب معسك ، شلف، ، 9191ّ لاية مستغبنم سظة ( سببقب)سمست مدي ية جّ مف تأ     

 لجلخزجنات. لمن مهبمهب إنجبز جلمشبريع  ا جلاستغلاا جّولاحي باستعمبا ميبه جّسمدلد .تيبرت لغليزجن 

 لاية،  جلمتضممن تحديد جّظميبم جّدمجخلي ّدى مدي ية جّ مف ّل 9119ج جن  20بمقتضى جّق جر جّ زجرف جلمشترك جلمؤرخ  ا       

 :كب ت هذه جوّخيرة مك م ة من ثلاث ملبلح لهي كبلآتي 

 مللحة جلإدجرة لجّ سبئل -

 .ف جّولاحيمللحة جّ م  -

 .مللحة جّتطهير -
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ت تحديد تظييم لتسيير مدي يًّت جّ ف جّ لاية  0220مبرس  02جلمؤرخ  ا  90/720بمقتضى جلم س م جّتظويذف رقم       

 ل ابلح مدي يًّت جّ ف ّ لايًّت جّ طن جلمشبر إّيه أضلاه لجلمتضمن ضبط ضدد ملجلمعدا ّلظيبم جّدجخلي جوّلا 

 : بليهمب كبّتم ل هذج بق جر لزجرف مشترك ل  ف ضلى جلمست ى جّ طنيزيًّدة مللحتين لمدي يًّت جّ م  تم  م0972070220

 . بزليد بالميبه جّلبلحة ّلشم مللحة جّتم  -

 .مللحة حشد جلم جرد جلمبئية -

جوّضمبا لجّ حدجت بمختلف جّدلجئ   كلم  لتعمل ضلى م جقبة ،ف ضش ة ف لع تابعة لهبمدي ية جّ م  ذّك تضمم  زيًّدة ضلى      

      . ببعة لهبجّتم 

جلمؤرخ  002.99هذج طبقب ّلم س م جّتظويذف رقم ل  بمديرية الموارد المائيةب ف ّ لاية مستغبنم حبّيا تسمى مدي ية جّ م       

  م.0072270299
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 :الموارد المائيّة لولاية مستغانم ديريةّالهيكل التّنظيمي لم .2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 (: الهيكل التّنظيمي لمديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم.40) الشّكل

رــــديـــمــــال  

مصلحة إدارة 
 الوسائل

الرّي مصلحة 
 الفلاحي

حشد مصلحة 
ةالموارد المائيّ   

لمياه مصلحة التّزويد با
 الصّالحة للشّرب

هيرالتّطمصلحة   

مكتب الموارد 
كوي البشريةّ والتّ   

 مكتب الدّراسات
 والأشغال

 

حشد  مكتب
يّةالمياه السّطح  

مكتب الدّراسات 
 وبرمجة المشاريع

 مكتب الدّراسات
عالمشاريوبرمجة   

 

مكتب الميزانيّة 
كوالمحاسبة والأملا  

مكتب متابعة 
غلالالتّسيير والاست  

حشد  مكتب
يّةالمياه الجوف  

نجاز متابعة إمكتب 
 المشاريع

 مكتب إنجاز
 المشاريع

مكتب المنازعات 
قات والتّنظيم والصف
 العموميّة

مكتب تسيير 
واستغلال منشآت 
 حشد المياه وحماية

مياهللالملكيّة العامّة   

عامّ مكتب المرفق ال
اه للتّزويد بالمي
 الصّالحة

عامّ مكتب المرفق ال
ة للتّطهير وحماي  

 

القسم الفرعي 
للموارد المائيّة 

 مستغانمبدائرة 

 

القسم الفرعي 
للموارد المائيّة 

 عين تادلسبدائرة 

 

القسم الفرعي 
دائرة للموارد المائيّة ب
 ماسرى

القسم الفرعي للموارد 
المائيّة بدائرة حاسي 

 ماماش

القسم الفرعي 
للموارد المائيّة 
 بدائرة بوقيراط

القسم الفرعي 
للموارد المائيّة 

 عين نويصيبدائرة 

 

القسم الفرعي 
للموارد المائيّة 

 خير الدّي بدائرة 

 

القسم الفرعي 
للموارد المائيّة 

 عشعاشةبدائرة 

 

القسم الفرعي للموارد 
سيدي المائيّة بدائرة 
 لخضر

 

القسم الفرعي 
للموارد المائيّة 

 سيدي عليبدائرة 
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( ملبلح، س ف  تظبلا فيمب يأتي مهبم كلم 9من خلاا مب سبق نجد أنم مدي يمة جلم جرد جلمبئيمة تتك من من خمسة )      

 مللحة، هذه جلملبلح يترأمسهب مدي  للائي، باضتببره جلمسؤلا جوّلما، ممثملًا ّ زجرة جلم جرد جلمبئيمة ضلى جلمست ى جلمحلمي، لممثملًا 

 بصه.ّل جلي  ا مجبا جختل

 :الموارد المائيّة مديريةّمصالح  .3

 : جرد جلمبئية من خمسة ملبلح لهين مدي ية جلمتتك م        

 . يلي بمب جلملبلح هذه لتتكوم  :الوسائل إدارة صلحةم 1.3

 :ن هذه جلمللحة من ثلاث مكبتالتتك م  .جهيزجلمشبركة  ا إضدجد ميزج ية جّتم  -

 مكتا جلم جرد جّبش ية . -أ(

 جلميزج ية لجلمحبسبة .مكتا  -ب(

 ة .وقبت جّعم ميم مكتا جلمظبزضبت لتظييم جّلم  -ج(

 : يلي بمب جلمللحة هذه لتتكوم  :الفلاحي الري مصلحة 2.3

 :ن هذه جلمللحة من مكتبينلتتك م  .قي لص ف جلميبهظييم لمقبييس جستغلاا هيكل جّسم ه  ضلى تطبيق جّتم جّسم  -

 .مكتا جّدرجسبت ل جوّشغبا -أ(

 .مكتا متببعة جّتسيير ل جلاستغلاا -ب(
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 : يلي بمب جلمللحة هذه لتتكوم  :طهيرالتّ  مصلحة 3.3

 ن هذه جلمللحة من ثلاث مكبتا :لتتك م  ت.ضبناطهير لجلحمبية ضد جّويمشبريع جّتم جلمشبركة  ا درجسبت لب مجة  -

 .رجسبت لجّبرمجةمكتا جّدم  -أ(

 .طهيرمكتا متببعة إنجبز مشبريع جّتم  -ب(

 .طهير لحمبية جلم جرد جلمبئيةّلتم  مكتا جلم فق جّعبمم  -ج(

 :يلي بمب جلمللحة هذه لتتكوم : للشرب الحةالصّ  بالمياه زويدالتّ  مصلحة 0.3

 :ن هذه جلمللحة من ثلاث مكبتالتتك م  . برجسبت لب مجة مشبريع جّتزليد بالميبه جّلبلحة ّلشم جلمشبركة  ا جّدم  -

 .جلمشبريع مكتا جّدرجسبت لب مجة -أ(

 مكتا متببعة إنجبز جلمشبريع. -ب(

 .بالميبه جّلمبلحة ّلشم ب ّلتمزليد مكتا جلم فق جّعبمم  -ج(

 :يلي بمب جلمللحة هذه لتتكوم : حشد الموارد المائيّة مصلحة 5.3

ن هذه جلمللحة من لتتك م  .جّسمطحيمة لجان فيمة حشد جلم جرد جلمبئيمةإضدجد ب جمج جّعمل جّ مجمي إلى رجسبت ل جلمشبركة  ا جّدم  -

 :ثلاث مكبتا

 جّسمطحيمة. جلميبهحشد مكتا  -أ(

 جان فيمة. جلميبهحشد مكتا  -ب(

 ت حشد جلميبه لحمبية جلملكيمة جّعبممة ّلميبه.آتسيير لجستغلاا مظشمكتا  -ج(
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 المبحث الثاّني: الدّراسة الاستطلاعيّة.

 حدود الدّراسة: .1

 باّدمرجسة جلاستطلاضيمة بمق م مدي يمة جلم جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم.تم جّقيبم دود المكانيّة: _ الح

 م ظموب بمدي يمة جلم جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم، تم جختيبرهم بط يقة ضش جئيمة. (02)شملت ضيمظة جّدمرجسة  _ الحدود البشريةّ:

م. تم 0072070200م إلى غبية 9072070200لممتدمة من تم إج جء جّدمرجسة جلاستطلاضيمة  ا جّوترة ج الزّمنيّة:_ الحدود 
جفعيمة( ضلى م ظموي مدي يمة جلم جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم.  خلالهب ت زيع جلاستبيب ين )ج دة حيبة جّعمل، جّدم

 عيّنة الدّراسة الاستطلاعيّة: .2

( م ظموب لم ظموة، م زمضة ضلى 02جّببحث  ا جّدمرجسة جلاستطلاضيمة ضلى ضيظة ضش جئيمة تك م ت من ) جّطمبّا جضتمد

م ظموة، تم جختيبرهب بعد جّقيبم بزيًّرة ميدج يمة إلى مدي يمة جلم جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم، لجاندجلا جّتمبّية  90م ظموًب، ل 90

 ت ضمح خلبئص جّعيمظة جلاستطلاضيمة:

 توزيع العيّنة حسب الجنس: 1.2

 النّسبة المئويةّ التّكرار الجنس
 %  22 90 الذكّور
 %  02 90 الإناث
 %  922 02 المجموع

 

 العيّنة الاستطلاعيّة حسب الجنس. توزيع: 41جدول 
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 حسب متغير الجنس الاستطلاعيّة( : توزيع عينة الدراسة 45شكل رقم )

( لذّك بظسبة  90( يتبينم ّظب أنم فئة جّذمك ر أكث  من فئة جلإناث، حيث بلغ ضددهم )29من خلاا جاندلا رقم ) التّعليق:

 .%  02( لذّك بظسبة 90،  ا حين بلغ ضدد جلإناث )%  22

 توزيع العيّنة حسب الفئات العمريةّ: 2.2

 

 

 : توزيع العيّنة حسب الفئات العمريةّ.42جدول 

60%

40%

الجنس

الذّكور

الإناث

 النّسبة المئويةّ التّكرار الفئات العمريةّ
 %  2 22 25أقلّ م  

 %  90,00 20 35إلى أقلّ م   25م  
 % 00,00 90 05إلى أقلّ م   35م  
 % 00,00 90 04إلى أقلّ م   05م  

 % 922 02 المجموع
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 الفئات العمريةّحسب  الاستطلاعيّة( : توزيع عينة الدراسة 40شكل رقم )

إلى أقلم  09تسبلف ضدد جلم ظموين جمّذين يظتم ن إلى جّوئة جّعم يمة جّثمبّثة )من ( يتبينم ّظب 20من خلاا جاندلا رقم ) التّعليق:

 % 00,00( لذّك بظسبة 90(، لجمّذف بلغ ضدد كلم مظهمب )22إلى أقلم من  09( لجّوئة جّعم يمة جّ مجبعة )من 09من 

( أربعة 09إلى أقلم من  09وين جمّذين يظتم ن إلى جّوئة جّعم يمة جّثب ية )من ّكلم مظهمب كذّك،  ا حين بلغ ضدد جلم ظم 

 سظة(. 09، بيظمب ج عدم جلم ظموين جلمظتمين إلى جّوئة جّعم يمة جوّللى )أقلم من %  90,00 (، لذّك بظسبة20)

 توزيع العيّنة حسب المؤهّل العلمي: 3.2

 النّسبة المئويةّ التّكرار المؤهّل العلمي
 %  2,22 20 متوسّط
 % 90,00 20 ثانوي
 % 22 90 جامعي
 % 02 22 معهد
 % 922 02 المجموع

 .المؤهّل العلمي: توزيع العيّنة حسب 43جدول 
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 المؤهّل العلمي.حسب  الاستطلاعيّة( : توزيع عينة الدراسة 40شكل رقم )

جلمست ى جانبمعي ض ن حسا جلمؤهمل جّعلمي أنم جّدمرجسة يت زم  أنم أف جد ضيمظة( يتبينم ّظب 20خلاا جاندلا رقم ) من: التّعليق

، % 02( لذّك بظسبة 22بلغ ضددهم ) ، يليهم مؤهمل جّعلمي من جلمعهد حيث% 22 ( لذّك بظسبة90بلغ ضددهم )

بلغ ضددهم  جلمت سمط حيث ، ل ا جوّخير مست ى% 90,00( لذّك بظسبة 20بلغ ضددهم ) يليهم مست ى جّثمبني حيث

 .%  2,22( بظسبة 20)

 :الحالة العائليّةتوزيع العيّنة حسب  0.2

 النّسبة المئويةّ التّكرار الحالة العائليّة
 % 02 21 أعزب
 % /22,2 02 متزوّج
 % 22 22 مطلّق
 % 0,00 29 أرمل
 % 922 02 المجموع

 الحالة العائليّة. : توزيع العيّنة حسب40جدول 
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 الحالة العائليّة.حسب  الاستطلاعيّة( : توزيع عينة الدراسة 40شكل رقم )

( لذّك بظسبة  02أنم أف جد جّعيمظة أغلبهم متزلمج ن حيث بلغ ضددهم )( يتبينم ّظب 20من خلاا جاندلا رقم ) التّعليق:

مل، لذّك بظسبة ( أر 29، يليهم ف د لجحد )% 02( لذّك بظسبة 21، يليهم جوّف جد جّعزمجب جّببّغ ضددهم )% /22,2

 ، بيظمب لا لُج د ّلحبّة جّعبئليمة مطلمق ضمن أف جد جّعيمظة.% 0,00

 :الوظيفةتوزيع العيّنة حسب  5.2

 النّسبة المئويةّ التّكرار الوظيفة
 % 02 00 مرؤوس موظّف

 % 92 20 رئيس قسم
 % 92 20 رئيس مصلحة

 % 22 22 مدير
 % 922 02 المجموع

 

 نوع الوظيفة. العيّنة حسب: توزيع 45جدول 
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 الوظيفة.حسب  الاستطلاعيّة( : توزيع عينة الدراسة 40شكل رقم )

( م ظموًب لذّك 00أنم أغلا أف جد جّعيمظة م ظموين ضبديمين، حيث بلغ ضددهم )( يتبينم 29من خلاا جاندلا رقم ) التّعليق:

( م ظموين باّتمسبلف 20، تليهم لظيوة كلم من رئيس قسم لرئيس مللحة، حيث يبلغ ضدد كلم مظهمب )% 02بظسبة 

 ّكلم مظهمب، ل ا جوّخير لا تحت ف ضيمظة جّدمرجسة جوّسبسيمة ضلى رتبة مدي . % 92لذّك بظسبة 

 :الخبرة المهنيّةتوزيع العيّنة حسب  0.2

 المئويةّالنّسبة  التّكرار الخبرة المهنيّة
 % 2,22 20 سنوات 45أقلّ م  

 % 02 22 سنوات 14إلى  45م  
 % 00,00 90 سنة 24إلى  14م  
 % 02 21 سنة 32إلى  24م  

 % 22 22 سنة 32أكثر م  
 % 922 02 المجموع

 الخبرة المهنيّة. : توزيع العيّنة حسب40جدول 
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 الخبرة المهنيّة.حسب  الاستطلاعيّة( : توزيع عينة الدراسة 14شكل رقم )

( 20سظ جت بالمدي يمة يبلغ ضددهم ) 29أنم أف جد جّعيمظة جمّذين ّديهم أقلم من ( يتبينم ّظب 22من خلاا جاندلا رقم ): التّعليق

، لجمّذين % 02( لذّك بظسبة 22سظ جت، يبلغ ضددهم ) 92إلى  29، بيظمب جمّذين ّديهم من % 2,22لذّك بظسبة 

، بيظمب جمّذين ّديهم سظ جت % 00,00( لذّك بظسبة 90سظة يبلغ ضددهم ) 02إلى  92دمة من ّديهم سظ جت جلخ

،  ا حين لا تت فم  أف جد جّعيمظة ضلى م ظموين ّديهم % 02( لذّك بظسبة 21سظة يبلغ ضددهم ) 00إلى  02جلخدمة من 

 سظة ضمل. 00سظ جت جلخدمة بالمدي يمة أكث  من 
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 أدوات الدّراسة: .3

 تمثملت أدلجت جّدمرجسة  ا جستبيب ين همب كبّتمبلي:     

 استبيان جودة حياة العمل: 1.0

به م جا لمقيبس ج دة حيبة جّعمل./0ضلى )جضتمد جّطمبّا جّببحث ضلى جستبيبن جحت ى       لقد تك من  ( فق ة ذجت جتّم

 من قسمين:

جت جّتمبّية: جانظس، جّسمن، جلمست ى يتمثمل  ا جلمعل مبت جّشمخليمة لجّ ظيويمة القسم الأوّل:  - ّعيمظة جّدمرجسة، تظبلا جلمتغيرم

 جّتمعليمي، جلحبّة جّعبئليمة، جلمست ى جّ ظيوي لسظ جت جلخدمة بالمدي يمة محلم جّدمرجسة.

 ( أبعبد كمب ه  مبينم  ا جاندلا:29( فق ة م زمضة ضلى خمسة )/0يتمثمل  ا ) القسم الثاّني: -

 عدد الفقرات العملأبعاد جودة حياة 
 29 الصّحّة والسّلامة المهنيّة

 29 التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة
 29 والمكافآت الأجور

 22 جماعة العمل
 22 المشاركة في اتّّاذ القرارات

 /0 المجموع
 

 : أبعاد مقياس جودة حياة العمل.40جدول 

(،  29تم جستخدجم مقيبس ّيك ت جلمتدرمج، ذل جّظمقبط جلخمسة ّقيبس فق جت جلاستبيبن له  كبّتمبلي: ألجفق بشدمة )     

 (.29(، لا ألجفق )20(، لا ألجفق بشدمة )20(، محبيد )20ألجفق )
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 استبيان الدّافعيّة: 2.0

جفعيمة، لقد تك من من ( فق ة /0ضلى )جضتمد جّطمبّا جّببحث ضلى جستبيبن جحت ى       به م جا لمقيبس جّدم ذجت جتّم

 قسمين:

جت جّتمبّية: جانظس، جّسمن، جلمست ى القسم الأوّل:  - يتمثمل  ا جلمعل مبت جّشمخليمة لجّ ظيويمة ّعيمظة جّدمرجسة، تظبلا جلمتغيرم

 جسة.جّتمعليمي، جلحبّة جّعبئليمة، جلمست ى جّ ظيوي لسظ جت جلخدمة بالمدي يمة محلم جّدمر 

جفعيمة يحت ف ضلى ) القسم الثاّني: -  ( فق ة./0يتمثمل  ا مقيبس جّدم

 الفقرات                        
 الاستبيان      

 الفقرات الموجبة
 الفقرات السّالبة

 استبيان الدّافعيّة

29 – 20 – 20 – 20 – 29 – 
22 – 2/ – 20 - 99 - 90 - 
90 – 99 – 92 – 9/ – 90 – 

00 – 00 – 09 – 02 - 0/ 

21 – 90 – 91 – 02 - 00 

 

 : الفقرات الموجبة والسالبة في استبيان الدّافعيّة.40جدول 

 الخصائص السيكومترية لمقياس جودة حياة العمل: .0

 صدق مقياس جودة حياة العمل: 1.5

ضيظة جّدرجسة جلاستطلاضية جلمك  ة بط يقتين حيث طبق جلمقيبس ضلى ج ى جّتأكد من صدق جلمقيبس بط يقة جلاتسبق جّدجخلي       
 :(SPSS)باستخدجم جّبرنامج جلإحلبئي لت حسبب معبمل جرتببط بيرس ن ( ف د ،02من )

 بين درجبت كل فق ة من فق جت جلمقيبس لجّدرجة جّكلية ّلبعد جّذف تظتمي إّيه. -

 بين درجة كل بعد من أبعبد جلمقيبس لجّدرجة جّكلية.  -
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 ي ضح معبملات جلارتببط بيرس ن بين درجبت كل فق ة لجّدرجة جّكلية ّلبعد جّذف تظتمي إّيه    جّتبليجاندلا  -أ

 البعد الأول

 الصّحّة والسّلامة المهنيّة

 البعد الثاني

 التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة

 رقم

 جّوق ة

 معبمل

 جلارتببط
حلبئيةجّدلاّة جلإ  

 رقم

 جّوق ة

 معبمل

 جلارتببط
حلبئيةجّدلاّة جلإ  

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,120 1 دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **21/,0 6 
2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **///,0 2  7 0,/20** 
دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة 

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,929 3 إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة دجا  **0,210 8 
2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **//0,2 0 دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  *0,000 9 
2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,029 5 دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **/0,00 10 
2.29 

 العملجماعة : البعد الرابع آتوالمكاف الأجور: البعد الثالث

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,290 11 دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,901 10 
2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,200 12 دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **/2/,0 10 
2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  *0,090 13  10 0,000** 
مست ى دلاّة دجا إحلبئيب ضظد 
2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,200 10 دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,009 10 
2.29 
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2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **20/,0 15 دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,010 24 
2.29 

 21 0,700** 
دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة 

2.29 

 البعد الخامس

 المشاركة في اتّّاذ القرارات

 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **02/,0 22  

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,092 23  

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **00/,0 20  

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,010 25  

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,212 20  

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **/0,29 20  

 معاملات الارتباط بين كل فقرة و البعد المنتمية إليه(: 40الجدول )

 2.29)*( معبمل جلارتببط )ر( دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة 

 2.29)**( معبمل جلارتببط )ر( دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة 

 يتضح م  خلال الجدول:      

 جّلمحمة لجّسملامة جلمهظيمة( ت جلحت قيم أغلا معبملات جلارتببط بيرس ن بين جّوق ة ل جّدرجة جّكلية لهذج  9 ا جّبعد(

( ، ل هذه جلمعبملات م توعة لدجّة إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة 2.120( ل جّقيمة )2.929جّبعد مب بين جّقيمة )

 ضلى كل جّوق جت  ا هذج جّبعد. جّببحثجّطبّا حبفظ (، لضليه 2.29)
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 جّتم جزن بين جلحيبة جّشمخليمة لجّ ظيويمة( ت جلحت قيم معبملات جلارتببط بيرس ن بين جّوق ة ل جّدرجة جّكلية  0 ا جّبعد(

( ، ل أغلا هذه جلمعبملات م توعة لدجّة ضظد مست ى دلاّة /2.00( ل جّقيمة )2.000لهذج جّبعد مب بين جّقيمة )

 ضلى كل جّوق جت  ا هذج جّبعد. جّببحث جّطمبّا حبفظضليه (، ل 2.29)

 ( ت جلحت قيم أغلا معبملات جلارتببط بيرس ن بين جّوق ة ل جّدرجة جّكلية لهذج جّبعد مب لجلمكبفآت جوّج ر) 0 ا جّبعد

(، 2.29( ، ل أغلا هذه جلمعبملات م توعة لدجّة ضظد مست ى دلاّة )20/.2( ل جّقيمة )2.090بين جّقيمة )

 ضلى كل جّوق جت  ا هذج جّبعد. جّببحث جّطمبّا حبفظلضليه 

 ( ت جلحت قيم أغلا معبملات جلارتببط بيرس ن بين جّوق ة ل جّدرجة جّكلية لهذج جّبعد مب بين جمبضة جّعمل) 0 ا جّبعد

(، لضليه 2.29( ، ل هذه جلمعبملات م توعة لدجّة إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة )2.010( ل جّقيمة )2.901جّقيمة )

 ضلى كل جّوق جت  ا هذج جّبعد. جّببحث جّطمبّا حبفظ

 بذ جّق جرجت) 9 ا جّبعد ( ت جلحت قيم أغلا معبملات جلارتببط بيرس ن بين جّوق ة ل جّدرجة جّكلية لهذج جلمشبركة  ا جتّم

ب ضظد مست ى دلاّة ( ، ل هذه جلمعبملات م توعة لدجّة إحلبئي2.010( ل جّقيمة )/2.29جّبعد مب بين جّقيمة )

 ضلى كل جّوق جت  ا هذج جّبعد. جّببحثجّطمبّا حبفظ (، لضليه 2.29)

 :ي ضح معبملات جلارتببط بيرس ن بين درجبت كل بعد لجّدرجة جّكلية ّلمقيبسجاندلا جّتبلي ي ضح  -ب

 

 

 

 



 الإجراءات المنهجيّة للدّراسة الميدانية                                                       الفصل الرّابع:
 

65 
 

بين  معامل الارتباط بيرسون البعد

 البعد و الدرجة الكلية
 الدلالة الاحصائية

4.41دال إحصائيا عند مستوى دلالة  **0,020 والسّلامة المهنيّةالصّحّة   

4.41دال إحصائيا عند مستوى دلالة  **0,004 التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة  

4.41دال إحصائيا عند مستوى دلالة  **0,005 والمكافآت الأجور  

4.41دال إحصائيا عند مستوى دلالة  **0,020 جماعة العمل  

4.41دال إحصائيا عند مستوى دلالة  **0,000 المشاركة في اتّّاذ القرارات  

 .معاملات الارتباط بيرسون بين درجات كل بعد والدرجة الكلية للمقياس(: 14الجدول )

 التعليق:

( أمب باّظسبة 02/.2ل جّدرجة جّكلية ّلمقيبس ) الصّحّة والسّلامة المهنيّةبلغت قيمة معبمل جلارتببط بيرس ن بين بعد     

 الأجور (  ا بعد "9//.2( ، بيظمب بلغت )2.002"  بلغت جّقيمة ) التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة ّبعد "

"  القراراتالمشاركة في اتّّاذ ( ، ل  ا بعد "2.000"  بلغت جّقيمة ) جماعة العمل "، أمب باّظسبة ّبعد " والمكافآت

(، ممب يؤكد تمبسك أبعبد جلمقيبس لقدرتهب  2.29( ، ل هي كلهب م توعة ل دجّة ضظد مست ى دلاّة )2.021بلغت جّقيمة )

سق دجخليب ، ليعتبر ذّك مؤش ج يعتد به  ا جلاستدلاا ضلى ضلى تمثيل ج دة حيبة جّعمل ، لهذج يدا ضلى أن جلمقيبس متم 

 صدق جّتك ين جّو ضي ّلمقيبس.
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 أن مقيبس ج دة حيبة جّببحثجّطمبّا جستظتج ، فق ة /0ة صدق جلمقيبس جلمك ن من من خلاا جّظتبئج جلمتعلقة بدرجس     

 باضتمبده  ا جّدرجسة جوّسبسية. هجّعمل يتمتع بدرجبت صدق تسمح ّ

 :جودة حياة العملثبات مقياس  2.5

 ل ط يقة أّوب ّك ل ببخ.ج ى جّتأكد من ثببت جلمقيبس بط يقة جّتجزئة جّظلوية     

 طريقة التجزئة النصفية : 1.2.5

باساااتخ جج ثبااابت جلمقيااابس ضااان ط ياااق جساااتخدجم ط يقاااة جّتجزئاااة جّظلاااوية ّااادرجبت جلمقيااابس  سااال ب  جّببحاااث جّطمبّاااا قااابم    

إلى  لاوين، جّظلاف مت جّادرجبت سما( جساتمبرة،   قُ 02جّوق جت )جّو دية لجّزلجية(، إذ ت تو يغ جلاستمبرجت جّببّغ ضددهب )

جوّلا يمثاال جّوقاا جت ذجت جوّرقاابم جّو ديااة، لجّظلااف جّثاابني يمثاال جّوقاا جت ذجت جوّرقاابم جّزلجيااة، لت بعااد ذّااك جسااتخ جج معبماال 

باا جلن( مثلمااب هاا  م ضااح  ا  –جلارتباابط جّبساايط )بيرساا ن( بااين درجاابت جّظلااوين ، ت تلااحيحه باسااتخدجم معبدّااة )ساابيرمبن 

 ( :  99جاندلا رقم )

 المقياس
عدد 

 الفقرات

جزئة معامل الثبات باستخدام الت

 النصفية

تخدام معامل الثبات بعد التصحيح باس

براون( -معادلة )سبيرمان   

 2.190 2.001 /0 ج دة حيبة جّعمل

 

 

 ة : نتائج معامل الثبات باستخدام التجزئة النصفي (11رقم ) جدول
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 التعليق:

( ل بعد تلحيحه 2.001جّعمل ت تسجيل  معبمل جرتببط بين  لوي جلمقيبس بقيمة )باّظسبة لمقيبس ج دة حيبة       

 (، ل ه  معبمل ثببت م توع.2.190بمعبدّة سبيرمبن ب جلن جرتوع إلى )

 الثبات بطريقة ألفا لكرومباخ : 2,2,5

ّك ل ببخ لحسبب درجة جّثببت بكث ة  ا جلمقبييس لجلاختببرجت ثلاثية جّتدرج  ( α)يستعمل معبمل جلاتسبق جّدجخلي      

( ّلدرجة جّكلية αبحسبب جلمعبمل ) جّببحثجّطمبّا فمب ف ق، ل بمب أن مقيبس ج دة حيبة جّعمل به خمسة تدريجبت ، قبم 

   ّلمقيبس، جاندلا  جّتبلي يبين ذّك:

كرومباخمعامل الثبات ألفا ل عدد الفقرات المقياس  

 2.102 /0 ج دة حيبة جّعمل

 

 : نتائج معامل الثبات ألفا لكرونباخ  (12رقم ) جدول

 : التعليق

  :ّك ل ببخ أّوب ط يقة باستخدجم جّثببت أن معبمل (  لاحظ90) رقم جاندلا  ا جلمع لضة جّقيم خلاا من      

 ( لهي قيمة م توعة تعبر ضن ثببت مقيبس ج دة حيبة جّعمل.  2.102بلغ قيمة ) _ 

أن هذه  جّببحثجّطمبّا جستظتج بعد ض ا جّظتبئج جلمتعلقة بحسبب معبملات جّثببت باستخدجم ط يقتين مختلوتين،       

ة، لأن جلم  .باضتمبده  ا جّدرجسة جوّسبسية هقيبس يتمتع بمؤش جت ثببت تسمح ّجلمعبملات تعد مقبّ 
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 الخصائص السيكومترية لمقياس الدافعية: .5

 صدق مقياس الدافعية: 1.0

،   ( ف د02جلاستطلاضية جلمك  ة من )حيث طبق جلمقيبس ضلى ضيظة جّدرجسة  ج ى جّتأكد من صدق جلمقيبس بط يقة جلاتسبق      

فق جت جلمقيبس لجّدرجة جّكلية ّلدجفعية لذّك باستخدجم جّبرنامج حسبب معبمل جرتببط بيرس ن بين درجبت كل فق ة من 

 ي ضح معبملات جلارتببط بيرس ن بين درجبت كل فق ة لجّدرجة جّكلية :    جّتبلي . جاندلا (SPSS)جلإحلبئي

 رقم

 جّوق ة

 معبمل

 جلارتببط
جلإحلبئيةجّدلاّة   

 رقم

 جّوق ة

 معبمل

 جلارتببط
جلإحلبئيةجّدلاّة   

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **09/,0 1  15 0,/01** 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  *0,090 2  10 0,/99** 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **/0,90 3  10 0,220** 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **22/,0 0  10 0,000* 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **02/,0 5  10 0,/0/** 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 
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2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,910 6  24 0,201** 
 ّةدجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **/0,90 7  21 0,/2/** 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  *0,001 8  22 0,200** 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  *0,002 9  23 0,/09** 
ّة دلا دجا إحلبئيب ضظد مست ى

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **00/,0 10  20 0,299** 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **//0,9 11  25 0,000* 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  *0,000 12  20 0,220** 
ّة ضظد مست ى دلادجا إحلبئيب 

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **0,929 13  20 0,900** 
ّة دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلا

2.29 

2.29دجا إحلبئيب ضظد مست ى دلاّة  **/0,20 10   

 

 معاملات الارتباط بيرسون بين درجات كل فقرة والدرجة الكلية(: 13جدول )
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 التّعليق:

أن قيم معبملات جلارتببط بيرس ن بين جّوق ة ل جّدرجة جّكلية ّلمقيبس ت جلحت مب بين  (90) جاندلاضح من خلاا يتم      

حبفظ (، لضليه 2.29( ، ل أغلا هذه جلمعبملات م توعة لدجّة ضظد مست ى دلاّة )/2/.2( ل جّقيمة )2.000جّقيمة )

 سبق جّدجخلي.ق صدق جلاتحقم تتلى كل فق جت جلمقيبس دلن حذف، ل ض جّببحثجّطمبّا 

 :الدافعيةثبات مقياس  2.0

 ج ى جّتأكد من ثببت جلمقيبس بط يقة جّتجزئة جّظلوية ل ط يقة أّوب ّك ل ببخ.     

 طريقة التجزئة النصفية : 1.2.0

باساااتخ جج ثباابت جلمقياابس ضاان ط ياااق جسااتخدجم ط يقااة جّتجزئااة جّظلاااوية ّاادرجبت جلمقياابس  سااال ب  جّببحااثجّطمبّااا قاابم      

مت جّادرجبت إلى  لاوين، جّظلاف سما( جساتمبرة،   قُ 02جّوق جت )جّو دية لجّزلجية(، إذ ت تو يغ جلاستمبرجت جّببّغ ضددهب )

جسااتخ جج معبماال تم بعااد ذّااك ّوقاا جت ذجت جوّرقاابم جّزلجيااة، جوّلا يمثاال جّوقاا جت ذجت جوّرقاابم جّو ديااة، لجّظلااف جّثاابني يمثاال ج

 .ب جلن( مثلمب ه  م ضح  ا جاندلا –تلحيحه باستخدجم معبدّة )سبيرمبن  بيرس ن بين درجبت جّظلوين ، تم  جرتببط

 المقياس
عدد 

 الفقرات

معامل الثبات باستخدام 

 التجزئة النصفية

معامل الثبات بعد التصحيح باستخدام 

 براون( -)سبيرمان  معادلة

 /2.00 /1/.2 /0 جّدجفعية

 

 : نتائج معامل الثبات باستخدام التجزئة النصفية  (10رقم ) جدول

 



 الإجراءات المنهجيّة للدّراسة الميدانية                                                       الفصل الرّابع:
 

71 
 

 التعليق:

( ل بعد تلحيحه بمعبدّة سبيرمبن /1/.2معبمل جرتببط بين  لوي جلمقيبس بقيمة ) ّظسبة لمقيبس جّدجفعية ت تسجيلبا     

 ه  معبمل ثببت م توع.(، ل /2.00ب جلن جرتوع إلى )

 الثبات بطريقة ألفا لكرومباخ : 2.2.0

 بحسبب جلمعبمل  أّوب ّك ل ببخ  ّلدرجة جّكلية ّلمقيبس، جاندلا  جّتبلي يبين ذّك: جّببحث جّطمبّا قبم     

 معامل الثبات ألفا لكرومباخ عدد الفقرات المقياس

 2.029 /0 جّدجفعية

 

 : نتائج معامل الثبات ألفا لكرونباخ  (15رقم ) جدول

 : التعليق

 أّوب ط يقة باستخدجم جّثببت أن معبمل جّببحثجّطمبّا لاحظ ( 99) رقم جاندلا  ا جلمع لضة جّقيم خلاا من     

 ( لهي قيمة م توعة تعبر ضن ثببت مقيبس جّدجفعية.  2.029بلغ قيمة ) ّك ل ببخ

هذه  أنم  جّببحثجّطمبّا جستظتج بعد ض ا جّظتبئج جلمتعلقة بحسبب معبملات جّثببت باستخدجم ط يقتين مختلوتين،           

ة، لأن مقيبس جّدجف  باضتمبده  ا جّدرجسة جوّسبسية.ه عية يتمتع بمؤش جت ثببت تسمح ّجلمعبملات تعد مقبّ 
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 المبحث الثاّلث: الدّراسة الأساسيّة.

 حدود الدّراسة: .1

جلم جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم لبعض جوّقسبم جّو ضيمة ق م مدي يمة جوّسبسيمة بكلم من متم جّقيبم باّدمرجسة دود المكانيّة: الح _

 جّتمببعة لهب.

 لبعض بمدي يمة جلم جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم( م ظموًب 900من أصل )م ظموب  (9/)شملت ضيمظة جّدمرجسة  _ الحدود البشريةّ:

 ، تم جختيبرهم بط يقة ضش جئيمة.جوّقسبم جّو ضيمة جّتمببعة لهب

م. تم 2072970200م إلى غبية 2172070200 ا جّوترة جلممتدمة من  جوّسبسيمةتم إج جء جّدمرجسة  _ الحدود الزّمنيّة:

جفعيمة( ضلى م ظموي  لبعض جوّقسبم  د جلمبئيمة ّ لاية مستغبنممدي يمة جلم جر مق م خلالهب ت زيع جلاستبيب ين )ج دة حيبة جّعمل، جّدم

 .جّو ضيمة جّتمببعة لهب

 :الأساسيّةعيّنة الدّراسة  .2

زمضة لم ظموة، م   ب( م ظمو9/من )جّعش جئيمة، مك م ة عيظة جّضلى  جوّسبسيمةّدمرجسة ضظد جّقيبم باجّببحث جّطمبّا جضتمد      

دي يمة جلم جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم، لجاندجلا جّتمبّية ت ضمح خلبئص جّعيمظة تابعين لم م ظموة (00ل )م ظموًب،  (00)ضلى 

 :جوّسبسيمة

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس: 1.2
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 النسبة المئوية التكرار الجنس

 ٪46.48 33 الذكور

 ٪53.52 38 الإناث

 ٪922 71 المجموع

 الأساسية حسب متغير الجنس( : توزيع عينة الدراسة 10جدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس11شكل رقم )

أ ثى  00( ل ٪02.00ذكً ج ) 00ف دج حيث. ييُه  جاندلا أن هظبك  9/تتك ن ضيظة جّدرجسة من مجم ع  التعليق:

أن ت زيع  جّعيظة حسا متغير جانظس مت جزن بشكل ضبم، حيث تكبد تك ن  جّببحث جّطمبّا لجضتبر(  ا جّعيظة، 90.90٪)

 جّظسبة متسبلية بين جّذك ر لجلإناث.
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 توزيع العيّنة حسب الفئات العمريةّ: 2.2

 النّسبة المئويةّ التّكرار الفئات العمريةّ
 %  0,00 20 25أقلّ م  

 % 92,1 90 35إلى أقلّ م   25م  
 % 02,00 01 05إلى أقلّ م   35م  
 % 01,00 00 04إلى أقلّ م   05م  

 % 922 9/ المجموع
 : توزيع العيّنة حسب الفئات العمريةّ.10جدول 

 

 الفئات العمريةّ( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير 12شكل رقم )

 ي جوّكبر  سبة من حيث أف جد جّعيمظةه(  09إلى أقلم من  09 ) منجّوئة جّعم يمة جّثمبّثة يتبينم ّظب من خلاا جاندلا التّعليق: 
  من  جّعم يمة جّوئة أنم  حين  ا ، % 39,44 بظسبة(  60 من أقلم  إلى 45 من(  جّعم يمة جّوئة تليهب، % 02,00  بظسبة

 .%  0,00 بظسبة  )سظة 25 من أقلم (  جّعم يمة جّوئة جوّخير ل ا ، % 92,1تهب بظسب بلغت(  09إلى أقلم من  09 )
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 توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير المؤهل العلمي: 3.2

 النسبة المئوية التكرار المؤهل العلمي
 ٪04.20 3 متوسط
 ٪31.00 22 ثانوي
 ٪35.50 38 جامعي
 ٪11.30 8 معهد
 ٪922 9/ المجموع

 العلمي( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير المؤهل 10جدول رقم )

 

 ( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير المؤهل العلمي13شكل رقم )

ييه   ا جاندلا أن هظبك ت زيعًب مت جزنًا بشكل ضبم بين جلمؤهلات جّعلمية  ا جّعيظة، جّوئبت جانبمعية لجّثب  ية تمثلان  التعليق:
ضلى جّت جلي للهب تمثيل أكبر مقبر ة بالمؤهلات جوّخ ى مثل جلمت سط  ٪09.22ل  ٪09.92جّظسا جوّضلى  ا جّعيظة بظسبة 

 لجلمعهد.
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 الحالة العائلية:  الأساسية حسب توزيع عينة الدراسة 0.2

 النسبة المئوية التكرار الحالة العائلية         
 ٪00.09 18 أعزب               
 ٪21.29 49 متزوج               

 ٪29.09 01 مطلق
 ٪20.00 03 أرمل

 ٪922 71 المجموع             
 متغير الحالة العائلية( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب 10جدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب الحالة العائلية10شكل رقم )

. لتيه  جّوئتين ٪00.09، تليهب فئة جّعزجب بظسبة ٪21.29تمثل جّوئة جلمتزلجة جّظسبة جوّضلى  ا جّعيظة بظسبة  التعليق:

 ضلى جّت جلي. ٪0.00ل  ٪9.09جلمطلق لجوّرمل  سا مئ ية أقل بكثير بظسبة 
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 :ةالوظيفي  توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب 5.2

 النسبة المئوية التكرار ةالوظيفي

 ٪87.32 20 مرؤوس موظف

 ٪08.45 22 رئيس قسم

 ٪23.04 20 رئيس مصلحة

 ٪22.22 00 مدير

 ٪922 71 المجموع

 

 ةالوظيفي( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير 24جدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 ة( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الوظيفي15شكل رقم )
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بظسبة  قسم ، تليهب جّوئة رئيس٪/00.0ييه  جاندلا أن فئة جلم ظوين تشكل جّظسبة جوّضلى  ا جّعيظة بظسبة  التعليق:

 جّعيظة. جلمدي   اة . للا ي جد تمثيل ّوئ٪20.00بظسبة  مللحة، لجّوئة رئيس 20.09٪

 الخبرة المهنية:  توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب 0.2

 النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة المهنية
 ٪14.10 10 سنوات 5أقل م  

 ٪25.40 18 سنوات 14إلى أقل م   5م  
 ٪32.40 23 سنة 24إلى  14م  
 ٪28.20 20 سنة 32إلى  24م  

 ٪22.22 22 سنة 32أكثر م  
 ٪922 71 المجموع

 

 ( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب الخبرة المهنية21جدول رقم )

 
 ( : توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب الخبرة المهنية10شكل رقم )
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، تليهب جّوئة جّتي ٪00.02سظة تحيى  ضلى  سبة بظسبة  02إلى  92ييه  جاندلا أن جّوئة جّتي تمتلك خبرة من  التعليق:

سظ جت  سا مئ ية  92. بيظمب تيه  جّوئتين جّتي تمتلك خبرة أقل من ٪00.02سظة بظسبة  00إلى  02تمتلك خبرة من 

 سظة. 00أقل بشكل متسبلٍ، كمب يلاحظ أ ه لا ي جد أف أف جد  ا جّعيظة يمتلك ن خبرة مهظية تزيد ضن 

 منهج الدّراسة الأساسيّة: .3

جّببحث بالاضتمبد ضلى جلمظهج جّ صوي  جّطمبّا أجل تحقيق جوّهدجف جلم ج مة، قبمبظبءً ضلى طبيعة جّدمرجسة، لمن      

جّتمحليل، ك  ه أكث  جلمظبهج جستخدجمًب  ا درجسة جّيم جه  جلإ سب يمة لجلاجتمبضيمة، جمّذف يهدف من خلاّه إلى لصف جّيمبه ة 

خضبضهب ّلتملظيف لجّتمحليل جّدمقيق،  م جّتمعبير ضظهب كممياب أل جلمشكلة جلمحدمدة ضن ط يق جمع جّبيبنات لجلمعل مبت جلممكظة، لإ

 )رقميمة(، بهدف فهم محت جهب.

جفعيمة ّدى جّطمبّا ّذج سيعتمد       جّببحث ضلى هذج جلمظهج من أجل جّ ص ا إلى لصف جّعلاقة بين ج دة حيبة جّعمل لجّدم

جّو ضيمبت لجستخلاص جّظمتبئج لمظبقشتهب، ل ا جوّخير جلخ لج بجملة من م ظموي مدي يمة جلم جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم، جختببر 

 جلاقترجحبت لجّتم صيبت جمّتي تلام  ا إطبر جّبحث جّعلمي.

 أدوات الدّراسة: .0

 تمثملت أدلجت جّدمرجسة  ا جستبيب ين همب كبّتمبلي:     

 استبيان جودة حياة العمل: 1.0

به م جا لمقيبس ج دة حيبة جّعمل./0)جحت ى جستبيبن ضلى  جضتمد جّطمبّا جّببحث      لقد تك من من  ( فق ة ذجت جتّم

 قسمين:
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جت جّتمبّية: جانظس، جّسمن، جلمست ى القسم الأوّل:  - يتمثمل  ا جلمعل مبت جّشمخليمة لجّ ظيويمة ّعيمظة جّدمرجسة، تظبلا جلمتغيرم

 جلخدمة بالمدي يمة محلم جّدمرجسة. جّتمعليمي، جلحبّة جّعبئليمة، جلمست ى جّ ظيوي لسظ جت

 ( أبعبد كمب ه  مبينم  ا جاندلا:29( فق ة م زمضة ضلى خمسة )/0يتمثمل  ا ) القسم الثاّني: -

 عدد الفقرات أبعاد جودة حياة العمل
 29 الصّحّة والسّلامة المهنيّة

 29 التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة
 29 والمكافآت الأجور

 22 جماعة العمل
 22 المشاركة في اتّّاذ القرارات

 /0 المجموع
 

 : أبعاد مقياس جودة حياة العمل.(22) رقم جدول

(،  29تم جستخدجم مقيبس ّيك ت جلمتدرمج، ذل جّظمقبط جلخمسة ّقيبس فق جت جلاستبيبن له  كبّتمبلي: ألجفق بشدمة )     

 (.29(، لا ألجفق )20(، لا ألجفق بشدمة )20(، محبيد )20ألجفق )

 استبيان الدّافعيّة: 2.0

جفعيمة، لقد تك من من ( فق ة ذ/0)جضتمد جّطمبّا جّببحث ضلى جستبيبن جحت ى  ضلى       به م جا لمقيبس جّدم جت جتّم

 قسمين:

جت جّتمبّية: جانظس، جّسمن، جلمست ى القسم الأوّل:  - يتمثمل  ا جلمعل مبت جّشمخليمة لجّ ظيويمة ّعيمظة جّدمرجسة، تظبلا جلمتغيرم

 جّدمرجسة.جّتمعليمي، جلحبّة جّعبئليمة، جلمست ى جّ ظيوي لسظ جت جلخدمة بالمدي يمة محلم 

جفعيمة يحت ف ضلى ) القسم الثاّني: -  ( فق ة./0يتمثمل  ا مقيبس جّدم
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 الفقرات                        
 الاستبيان      

 الفقرات الموجبة
 الفقرات السّالبة

 استبيان الدّافعيّة

29 – 20 – 20 – 20 – 29 – 
22 – 2/ – 20 - 99 - 90 - 
90 – 99 – 92 – 9/ – 90 – 

00 – 00 – 09 – 02 - 0/ 

21 – 90 – 91 – 02 – 00 

 

 : الفقرات الموجبة والسالبة في استبيان الدّافعيّة.(23) رقم جدول

 الأساليب الإحصائيّة المستعملة: .5

جّ ص ا إلى جوّهدجف جلم ج مة من جّدمرجسة، لجلحل ا ضلى  تبئج دقيقة، لتحليل جّبيبنات لفهمهب بشكل أفضل، أجل من      

  :ةجّتمبّي جلإحلبئيمة جوّسبّيا جستخدجمتم 

 .التّكرار والنّسبة المئويةّ -

 .المتوسّط الحسابي  -

 .T-Testاختبار " ت "   -

 .معامل ارتباط بيرسون -

  (.ANOVAاختبار تحليل التّباي  )  -
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 خلاصة:

لويمة  ي يمة لخ من خلاا جّتمع ماجلإج جءجت جلمظهجيمة ّلدمرجسة جلميدج يمة تبيبن  ا هذج جّولل إلى  جّببحث جّطمبّا تط مق    

حدلد جّدمرجسة ّكلم من من  م تم ض ا ، ل تع يوهب لهيكلهب جّتمظييمي لملبلح جلمدي يمة ضن مدي يمة جلم جرد جلمبئيمة ّ لاية مستغبنم

حيث تم جلاضتمبد ضلى جلمظهج جّ صوي جّتمحليلي ّتلاؤمه مع طبيعة  سةجّدمرجيمة، لجلمظهج جلمتمبع  ا جّدمرجسة جلاستطلاضيمة لجوّسبس

( ف دًج 02جلم ض ع، إضبفة إلى تحديد ضيمظة جّدمرجسة جمّتي تم جختيبرهب بشكل ضش جئي حيث بلغت ضيمظة جّدمرجسة جلاستطلاضيمة )

( م ظموب 00( ف دج م زمضة ضلى )9/ّعيمظة )بيظمب جّدمرجسة جوّسبسيمة فقد بلغت ج( م ظموة، 90( م ظموب ل)90م زمضة ضلى )

جت ( م ظموة، 00ل) جلمؤهمل جّعلمي،   ع جلحبّة جّعبئليمة، جانظس، جّسمن، ) لخلبئص جوّف جد جلمبح ثين حسا كل من متغيرم

ب نامج تعمبا جلاستبيبن، لبعد جمع جّبيبنات تم معبانتهب باس جستمبرةلانمع جّبيبنات جستخدمظب ، (جّ ظيوة، جلخبرة جلمهظيمة

  ا جّولل جلم جلي.جّببحث  جّطمبّا إّيه سيتط مق، لهذج مب جلمعتمدةجلإحلبئيمة  لجوّسبّياٍ( spssجّتمحليل جلإحلبئي )
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 :تمهيد

النّتائج اعتمادا على ما تّم الحصول عليه خلال فترة البحث  مناقشةإلى تحليل و  الباحثالطاّلب تطرّق في هذا الفصل      

، وذلك من أجل إعطائها معنى وإظهار الأسباب الّتي  spssالميداني بالاعتماد على أدوات الدّراسة والمعالجة الإحصائيّة 

 أدّت إليها. 

 عرض النتائج: المبحث الأوّل:

بين جودة حياة العمل والدّافعيّة دالّة إحصائيّا رتباطية اتوجد علاقة : "  تنصّ  لّتيا :الرّئيسيّة الفرضيّةنتائج عرض  .1

 ."  لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم

بحساب معامل الارتباط بيرسون بين درجات مقياس جودة  الباحثالطاّلب قام للتّحقّق من صحّة الفرضيّة المطروحة       

  النتائج المتحصل عليها:الدافعية ، الجدول أدناه يبيّن حياة العمل و درجات مقياس 

 عدد الأفراد المتغيرات
قيمة معامل الارتباط 

 بيرسون
 الدلالة المعنوية

P value (sig) مستوى الدلالة 

 جودة حياة العمل
71 0.381** 0.001 

دال إحصائيا عند 

 الدافعية  0.01مستوى دلالة 

 .و درجات مقياس الدافعية جودة حياة العملمعامل الارتباط بيرسون بين درجات : (24رقم ) جدول

 التعليق:

( 1.110بقيــمة ) sigو دلالة معنوية (  1.3.0معامل ارتباط قدره  )( يتضح أن هناك 42من خلال الجدول رقم )      

ة إحصائيا بين جودة حياة العمل (، و عليه توجد علاقة طردية تحت متوسطة دال1.10وهي أصغر من مستوى الدلالة )
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محلّ ، أي كلما ارتفعت درجات جودة حياة العمل لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة (1.10الدافعية عند مستوى دلالة )و 

 ، وبالتّالي يمكن القول أنّ الفرضيّة قد تحقّقت.لدافعية لديهم، ولكن بنسبة قريبة من المتوسطاارتفعت مستويات  الدّراسة

 :الفرضيّات الفرعيّةنتائج عرض  .2

بين بعد الصّحة والسّلامة المهنيّة دالةّ إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية : "  مفادها تيالّ الفرضيّة الأولى: نتائج عرض  1.2

 ."  موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانموالدّافعيّة لدى 

بحساب معامل الارتباط بيرسون بين درجات بعد الصّحة  الباحثالطاّلب قام للتّحقّق من صحّة الفرضيّة المطروحة       

 : النتائج المتحصل عليهادرجات مقياس الدافعية ، الجدول أدناه يبيّن و والسّلامة المهنيّة 

 المتغيرات
عدد 

 الأفراد

قيمة معامل 

 الارتباط بيرسون
 الدلالة الإحصائية
P value (sig) مستوى الدلالة 

 بعد الصّحة والسّلامة المهنيّة
71 0.235* 0.048 

دال إحصائيا عند 

 الدافعية 1.10مستوى دلالة 
 

 المهنيّة و درجات مقياس الدافعيةمعامل الارتباط بيرسون بين درجات بعد الصّحة والسّلامة : (25رقم ) جدول

 التعليق:

( .1.12بقيــمة ) sigو دلالة معنوية (  1.430معامل ارتباط قدره  )( يتضح أن هناك 40من خلال الجدول رقم )     

(، و عليه توجد علاقة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد الصّحة والسّلامة المهنيّة 1.10وهي أصغر من مستوى الدلالة )

، أي كلما ارتفعت درجات بعد الصّحة والسّلامة المهنيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد (1.10الدافعية عند مستوى دلالة )و 

الفرعيّة الأولى  لتّالي يمكن القول أنّ الفرضيّة، وبا، ولكن بنسبة ضعيفةارتفعت مستويات الدافعية لديهممستغانم  المائيّة لولاية

 قد تحقّقت.
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بين بعد التّوازن بين الحياة الشّخصيّة دالّة إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية : " تنصّ الّتي  :ةالثاني الفرضيّةنتائج عرض  2.2

 ."  والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانموالوظيفيّة 

بحساب معامل الارتباط بيرسون بين درجات بعد التّوازن بين  الباحثالطاّلب قام للتّحقّق من صحّة الفرضيّة المطروحة       

 النتائج المتحصل عليها: الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة و درجات مقياس الدافعية ، الجدول أدناه يبيّن 

 عدد الأفراد المتغيرات
قيمة معامل الارتباط 

 بيرسون
 الدلالة الإحصائية
P value (sig) مستوى الدلالة 

بعد التّوازن بين الحياة 

 0.040 *0.244 71 الشّخصيّة والوظيفيّة

دال إحصائيا عند 

مستوى دلالة 

 الدافعية 1.10
 

و درجات مقياس  الارتباط بيرسون بين درجات بعد التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّةمعامل : (26رقم ) جدول

 الدافعية

 التعليق:

( 1.121بقيــمة ) sigو دلالة معنوية (  1.422معامل ارتباط قدره  )( يتضح أن هناك 42من خلال الجدول رقم )     

(، و عليه توجد علاقة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد التّوازن بين الحياة 1.10وهي أصغر من مستوى الدلالة )

، أي كلما ارتفعت درجات بعد التّوازن بين الحياة الشّخصيّة (1.10الدافعية عند مستوى دلالة )الشّخصيّة والوظيفيّة و 

، وبالتّالي ، ولكن بنسبة ضعيفةارتفعت مستويات الدافعية لديهم ديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم والوظيفيّة لدى موظفّي م

 قد تحقّقت. الفرعيّة الثاّنية يمكن القول أنّ الفرضيّة
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والمكافآت  الأجوربين بعد دالّة إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية : " تنصّ  تيالّ  :ةالثالثّ الفرضيّة نتائج عرض  3.2

 ." والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم

 الأجوربحساب معامل الارتباط بيرسون بين درجات بعد  الباحث الطاّلب قامللتّحقّق من صحّة الفرضيّة المطروحة      

 المتحصل عليها: النتائج والمكافآت الماليّة و درجات مقياس الدافعية ، الجدول أدناه يبيّن 

 عدد الأفراد المتغيرات
قيمة معامل 

 الارتباط بيرسون

 الدلالة الإحصائية
P value (sig) 

 مستوى الدلالة

 والمكافآت  الأجوربعد 
71 0.312** 0.008 

دال إحصائيا عند 

 الدافعية 1.10مستوى دلالة 
 

 و درجات مقياس الدافعية والمكافآت الأجور بعدل الارتباط بيرسون بين درجات معام: (27رقم ) جدول

 التعليق:

( .1.11بقيــمة ) sigو دلالة معنوية (  1.304معامل ارتباط قدره  )( يتضح أن هناك 42من خلال الجدول رقم )     

والمكافآت الأجور (، و عليه توجد علاقة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد 1.10وهي أصغر من مستوى الدلالة )

والمكافآت لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة الأجور ، أي كلما ارتفعت درجات بعد (1.10الدافعية عند مستوى دلالة )و 

قد الفرعيّة الثاّلثة ، وبالتّالي يمكن القول أنّ الفرضيّة ، ولكن بنسبة ضعيفةويات الدافعية لديهملولاية مستغانم ارتفعت مست

 تحقّقت.
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بين بعد جماعة العمل والدّافعيّة دالّة إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية : " تنصّ  تيالّ  :ةابعالرّ  الفرضيّةنتائج عرض  4.2

   ." لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم

 بحساب معامل الارتباط بيرسون بين درجات بعد جماعة العمل الباحثالطاّلب قام  للتّحقّق من صحّة الفرضيّة المطروحة     

  النتائج المتحصل عليها:درجات مقياس الدافعية ، الجدول أدناه يبيّن و 

 عدد الأفراد المتغيرات
قيمة معامل الارتباط 

 بيرسون
 الدلالة الإحصائية
P value (sig) مستوى الدلالة 

 بعد جماعة العمل

71 0.452** 0.000 

إحصائيا عند دال 

مستوى دلالة 

1.10 
 الدافعية

 

 و درجات مقياس الدافعية معامل الارتباط بيرسون بين درجات بعد جماعة العمل: (28رقم ) جدول

 التعليق:

( 1.111بقيــمة ) sigو دلالة معنوية (  1.204معامل ارتباط قدره  )( يتضح أن هناك .4من خلال الجدول رقم )     

الدافعية (، و عليه توجد علاقة طردية متوسطة دالة إحصائيا بين بعد جماعة العمل و 1.10وهي أصغر من مستوى الدلالة )

، أي كلما ارتفعت درجات بعد جماعة العمل لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم (1.10عند مستوى دلالة )

 ، وبالتّالي يمكن القول أنّ الفرضيّة الفرعيّة الراّبعة قد تحقّقت.فعية لديهم  ، ولكن بنسبة متوسطةاارتفعت مستويات الد
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بين بعد المشاركة في اتّّاذ دالّة إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية : " تنصّ  الّتي :ةالخامس لفرضيّةنتائج اعرض  5.2

   ." المائيّة لولاية مستغانمالقرارات والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد 

بحساب معامل الارتباط بيرسون بين درجات بعد المشاركة في  الباحثالطاّلب قام  للتّحقّق من صحّة الفرضيّة المطروحة     

 : النتائج المتحصل عليهااتّّاذ القرارات و درجات مقياس الدافعية ، الجدول أدناه يبيّن 

 عدد الأفراد المتغيرات
معامل الارتباط قيمة 

 بيرسون
 الدلالة الإحصائية
P value (sig) مستوى الدلالة 

بعد المشاركة في اتّّاذ 

 0.007 **0.320 71 القرارات

دال إحصائيا 

عند مستوى 

 الدافعية 1.10دلالة 
 

 مقياس الدافعيةو درجات  المشاركة في اتّّاذ القراراتمعامل الارتباط بيرسون بين درجات بعد : (29)رقم  جدول

 التعليق:

( 1.112بقيــمة ) sigو دلالة معنوية (  1.341معامل ارتباط قدره  )( يتضح أن هناك 42من خلال الجدول رقم )     

(، و عليه توجد علاقة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد المشاركة في اتّّاذ 1.10وهي أصغر من مستوى الدلالة )

لدى موظفّي  المشاركة في اتّّاذ القرارات، أي كلما ارتفعت درجات بعد (1.10مستوى دلالة ) الدافعية عندالقرارات و 

وبالتّالي يمكن القول أنّ الفرضيّة  ،افعية لديهم ، ولكن بنسبة ضعيفةمديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم ارتفعت مستويات الد

 الفرعيّة الخامسة قد تحقّقت.
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توجد فروق ذات دلالة إحصائيّة في أبعاد جودة حياة العمل " : تنصّ الّتي  :ةادسالسّ الفرضيّة نتائج عرض  6.2

  ." والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم حسب متغيّر الجنس

باستخراج المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية  الباحثالطاّلب قام  للتّحقّق من صحّة الفرضيّة المطروحة     
للدرجات التي تحصل عليها أفراد العينة في أبعاد جودة حياة العمل ومقياس الدّافعيّة وفقا لمتغير الجنس ، ثم استخراج نتائج 

 للعينتين المستقلتين: T.testنتائج اختبار )ت( الجدول التالي يبين ، اختبار )ت( للعينتين المستقلتين

 العينة المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 T.testنتائج اختبار )ت( 

 قيمة )ت(
درجة 
 الحرية

 الدلالة المعنوية

P value (sig) 

 الصّحة والسّلامة المهنيّة
 2.42 02.04 33 الذكور

-1.223 22 1.221 
 2.02 0..02 .3 الإناث

الحياة التّوازن بين 
 الشّخصيّة والوظيفيّة

 0.12 02.22 33 الذكور
-1.00. 22 1.212 

 0.43 2..02 .3 الإناث

 والمكافآت  الأجور
 2.03 02.31 33 الذكور

-0.230 22 1.002 
 2.20 2..00 .3 الإناث

 جماعة العمل
 2.42 40.42 33 الذكور

1.142 22 1.222 
 0.01 40.40 .3 الإناث

المشاركة في اتّّاذ 
 القرارات

 0.42 40.32 33 الذكور
1.040 22 1.212 

 0.12 41.20 .3 الإناث

 الدافعية
 00.22 014.12 33 الذكور

-1.2.2 22 1.222 
 01.02 2..013 .3 الإناث

 الجنس متغيّر  : نتائج اختبار )ت( للعينتين المستقلتين لأبعاد جودة حياة العمل ومقياس الدّافعيّة حسب (30) جدول
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 التعليق :

 ( يتضح أن:31من خلال الجدول رقم )     

( بالنسبة 2.42(  مع انحراف معياري بقيمة )02.04) سابي قدرهمتوسط حلصّحة والسّلامة المهنيّة، هناك افي بعد  -

اختبار ( ، بينما 2.02مع انحراف معياري بقيمة )( 0..02)للإناث فهناك متوسط حسابي قدره للذكور ، أما بالنسبة 

( وهي 1.221بقيــمة ) sigو دلالة معنوية ( 22( عند درجة حرية )1.223-مة ))ت( للعينتين المستقلتين فهناك قيــ

الصّحة والسّلامة  توجد فروق دالة إحصائيا بين الذكور و الإناث في بعد (، و عليه لا1.10من مستوى الدلالة ) أكبر

 المهنيّة.

مع انحراف معياري بقيمة ( 14.69)متوسط حسابي قدره يفيّة ، هناك التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظفي بعد  -

مع انحراف معياري بقيمة  (14.84)للإناث فهناك متوسط حسابي قدره ، أما بالنسبة ور( بالنسبة للذك5.06)

 sigو دلالة معنوية ( 22عند درجة حرية ) (0.118-اختبار )ت( للعينتين المستقلتين فهناك قيــمة )، بينما (5.23)

الإناث في فروق دالة إحصائيا بين الذكور و  (، و عليه لا توجد1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي 1.212بقيــمة )

 الشّخصيّة والوظيفيّة. التّوازن بين الحياةبعد 

( بالنسبة للذكور 2.03(  مع انحراف معياري بقيمة )02.31، هناك  متوسط حسابي قدره  )والمكافآت الأجورفي بعد  -

اختبار )ت( بينما  (،2.20مع انحراف معياري بقيمة )( 2..00) ة للإناث فهناك متوسط حسابي قدره، أما بالنسب

 أكبر( وهي 1.002بقيــمة ) sig(  و دلالة معنوية 22عند درجة حرية ) (0.230قيــمة )للعينتين المستقلتين فهناك 

 والمكافآت. الأجور(، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا بين الذكور و الإناث في بعد 1.10من مستوى الدلالة )

، أما ( بالنسبة للذكور2.42ة )(  مع انحراف معياري بقيم40.42جماعة العمل، هناك  متوسط حسابي قدره  )في بعد  -

اختبار )ت( للعينتين ، بينما (0.01مع انحراف معياري بقيمة )( 40.40بالنسبة للإناث فهناك متوسط حسابي قدره )
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من مستوى  أكبر( وهي 1.222بقيــمة ) sigودلالة معنوية ( 22عند درجة حرية ) (1.142ــمة )المستقلتين فهناك قي

 جماعة العمل.(، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا بين الذكور و الإناث في بعد 1.10الدلالة )

( بالنسبة 0.42مع انحراف معياري بقيمة ) (40.32ناك  متوسط حسابي قدره )المشاركة في اتّّاذ القرارات، هفي بعد  -

اختبار ، بينما (0.12مع انحراف معياري بقيمة )( 41.20) للإناث فهناك متوسط حسابي قدره للذكور ، أما بالنسبة

( وهي 1.212بقيــمة ) sigو دلالة معنوية ( 22عند درجة حرية ) (1.040)ت( للعينتين المستقلتين فهناك قيــمة )

اتّّاذ المشاركة في (، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا بين الذكور و الإناث في بعد 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر

 القرارات.

، أما ( بالنسبة للذكور00.22مع انحراف معياري بقيمة )( 014.12اك  متوسط حسابي قدره )هن في مقياس الدافعية، -

اختبار )ت( ، بينما (01.02مع انحراف معياري بقيمة )( 2..013)ه بالنسبة للإناث فهناك متوسط حسابي قدر 

 أكبر( وهي 1.222بقيــمة ) sigو دلالة معنوية ( 22عند درجة حرية ) (1.2.2-للعينتين المستقلتين فهناك قيــمة )

وبالتّالي يمكن القول ، (، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا بين الذكور والإناث في الدافعية1.10من مستوى الدلالة )

 .رضيّة الفرعيّة السادسة لم تتحقّقأنّ الف
 

توجد فروق ذات دلالة إحصائيّة في أبعاد جودة حياة العمل "   :تنصّ الّتي  :ةابعالسّ  الفرضيّةنتائج عرض  7.2

 ." والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم حسب متغيّر السّن

باستخراج المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية  الباحثالطاّلب قام للتّحقّق من صحّة الفرضيّة المطروحة      

، ثم استخراج نتائج ياس الدّافعيّة وفقا لمتغير السنللدرجات التي تحصل عليها أفراد العينة في أبعاد جودة حياة العمل ومق

بين النتائج (، الجداول أدناه ي1.10( لمعرفة دلالة الفروق عند مستوى دلالة )ANOVAتحليل التباين الأحادي )

 المتحصل عليها:
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 مجموع المربعات مصدر التباين المتغير
درجات 

 الحرية
متوسط 
 المربعات

 قيمة )ف(
 المحسوبة

القيمة 
 الاحتمالية
SIG 

الصّحة والسّلامة 
 المهنيّة

 13,884 3 41,652 ما بين المجموعات
1,782 

 
1,508 

 17,763 67 1190,094 داخل المجموعات 

  70 1231,746 الكلي

الحياة الشّخصيّة 
 والوظيفيّة

 28,678 3 86,035 ما بين المجموعات

1,099 
 

1,356 
 26,095 67 1748,359 داخل المجموعات 

  70 1834,394 الكلي

 الأجور
 والمكافآت 

 12,704 3 38,112 ما بين المجموعات
1,581 

 
1,629 

 21,858 67 1464,480 داخل المجموعات 
  70 1502,592 الكلي

 جماعة العمل
 12,534 3 37,601 ما بين المجموعات

1,502 
 

1,682 
 24,967 67 1672,794 داخل المجموعات 

  70 1710,394 الكلي

المشاركة في اتّّاذ 
 القرارات

 11,354 3 34,061 ما بين المجموعات
1,343 

 
1,794 

 33,059 67 2214,925 داخل المجموعات 
  70 2248,986 الكلي

 الدافعية
 100,046 3 300,139 ما بين المجموعات

 127,115 67 8516,735 داخل المجموعات 1,505 1,787
  70 8816,873 الكلي

 

 .ن: نتائج اختبار تحليل التباين لأبعاد جودة حياة العمل ومقياس الدّافعيّة حسب متغير السّ  (31)رقم  جدول
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 التعليق:

 ( يتضح أن هناك:30من خلال الجدول رقم )     

(  21(عند درجة حرية )1.2.4)ف= اختبار )تحليل التباين( على قيــمة الصّحة والسّلامة المهنيّة، أسفر في بعد  -

(، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي .1.01بقيــمة ) Sig معنويةدلالة و 

 الصّحة والسّلامة المهنيّة.بين الفئات العمرية في 

(  21(عند درجة حرية )0.122)ف= اختبار )تحليل التباين( على قيــمة الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة ، أسفر في بعد  -

(، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي 1.302بقيــمة ) Sig معنويةدلالة و 

 الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة.بين الفئات العمرية في 

دلالة (  و 21(عند درجة حرية )1.0.0)ف= اختبار )تحليل التباين( على قيــمة ، أسفر والمكافآت الأجورفي بعد  -

(، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا بين 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي 1.242بقيــمة ) Sig معنوية

 .والمكافآت  الأجورالفئات العمرية في 

 معنوية(  و دلالة 21(عند درجة حرية )1.014اختبار )تحليل التباين( على قيــمة )ف= ، أسفر جماعة العملفي بعد  -

Sig ( وهي 1.2.4بقيــمة )و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا بين الفئات (1.10من مستوى الدلالة ) أكبر ،

 جماعة العمل.العمرية في بعد 

(  21(عند درجة حرية )1.323)ف= اختبار )تحليل التباين( على قيــمة ، أسفر المشاركة في اتّّاذ القراراتفي بعد  -

توجد فروق دالة إحصائيا  (، و عليه لا1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي 1.222بقيــمة ) Sig معنويةدلالة و 

 المشاركة في اتّّاذ القرارات.بين الفئات العمرية في بعد 
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 معنوية(  و دلالة 21(عند درجة حرية )1.2.2اختبار )تحليل التباين( على قيــمة )ف= الدافعية ، أسفر في مقياس  -

Sig ( وهي 1.010بقيــمة )لة إحصائيا بين الفئات (، و عليه لا توجد فروق دا1.10من مستوى الدلالة ) أكبر

 .تتحقّق لم السّابعةوبالتّالي يمكن القول أنّ الفرضيّة الفرعيّة ، في الدافعية العمرية
 

والدّافعيّة توجد فروق ذات دلالة إحصائيّة في أبعاد جودة حياة العمل "  الّتي تقول: :ةالثامن الفرضيّةنتائج عرض  8.2

  ." لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم حسب متغيّر الخبرة المهنيّة

الانحرافات المعيارية للدرجات باستخراج المتوسطات الحسابية و  الباحث الطاّلب قامللتّحقّق من صحّة الفرضيّة المطروحة       

، ثم استخراج نتائج تحليل يّة وفقا لمتغير الخبرة المهنيّةحياة العمل ومقياس الدّافعالتي تحصل عليها أفراد العينة في أبعاد جودة 

(، الجداول أدناه يبين النتائج المتحصل 1.10( لمعرفة دلالة الفروق عند مستوى دلالة )ANOVAالتباين الأحادي )

 :عليها
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 مجموع المربعات مصدر التباين المتغير
درجات 

 الحرية
متوسط 
 المربعات

 قيمة )ف(
 المحسوبة

القيمة 
 الاحتمالية
SIG 

الصّحة والسّلامة 
 المهنيّة

 35,773 3 107,319 ما بين المجموعات
2,132 
 

1,104 
 

 16,783 67 1124,428 داخل المجموعات

  70 1231,746 الكلي

الحياة الشّخصيّة 
 والوظيفيّة

 20,133 3 60,398 ما بين المجموعات
1,760 

 
1,520 

 26,478 67 1773,997 داخل المجموعات 
  70 1834,394 الكلي

 الأجور
 والمكافآت 

 986, 3 2,957 ما بين المجموعات

1,044 
 

1,988 
 22,383 67 1499,634 داخل المجموعات 

  70 1502,592 الكلي

 جماعة العمل
 24,057 3 72,170 ما بين المجموعات

1,984 
 

1,406 
 24,451 67 1638,224 داخل المجموعات 

  70 1710,394 الكلي

المشاركة في اتّّاذ 
 القرارات

 48,936 3 146,808 ما بين المجموعات
1,560 
 

1,207 
 31,376 67 2102,178 داخل المجموعات 

  70 2248,986 الكلي

 الدافعية
 55,275 3 165,824 ما بين المجموعات

 129,120 67 8651,049 داخل المجموعات 1,734 428,
  70 8816,873 الكلي

 

 : نتائج اختبار تحليل التباين لأبعاد جودة حياة العمل ومقياس الدّافعيّة حسب الخبرة المهنية (32)رقم  جدول
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 التعليق:

 ( يتضح أن هناك:34من خلال الجدول رقم )     

عند درجة حرية  (4.034اختبار )تحليل التباين( على قيــمة )ف= بعد الصّحة والسّلامة المهنيّة ، أسفر في مقياس  -

(، و عليه لا توجد فروق دالة 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي 1.012بقيــمة ) Sig معنوية(  و دلالة 21)

 المهنيّة.في بعد الصّحة والسّلامة إحصائيا حسب متغير الخبرة المهنية 

عند درجة حرية  (1.221اختبار )تحليل التباين( على قيــمة )ف= ، أسفر بعد الحياة الشّخصيّة والوظيفيّةفي مقياس  -
(، و عليه لا توجد فروق دالة 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي 1.041بقيــمة ) Sig معنوية(  و دلالة 21)

 الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة.في بعد إحصائيا حسب متغير الخبرة المهنية 
(  21عند درجة حرية ) (1.122)ف= اختبار )تحليل التباين( على قيــمة ، أسفر والمكافآت الأجوربعد في مقياس  -

(، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي ..1.2بقيــمة ) Sig معنويةدلالة و 

 والمكافآت. الأجورفي بعد حسب متغير الخبرة المهنية 

دلالة (  و 21عند درجة حرية ) (1.2.2)ف= اختبار )تحليل التباين( على قيــمة بعد جماعة العمل ، أسفر في مقياس  -

(، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا حسب 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي 1.212بقيــمة ) Sig معنوية

 اعة العمل.في بعد جممتغير الخبرة المهنية 

(عند درجة حرية 0.021اختبار )تحليل التباين( على قيــمة )ف= ، أسفر بعد المشاركة في اتّّاذ القراراتفي مقياس  -
(، و عليه لا توجد فروق دالة 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر( وهي 1.412بقيــمة ) Sig معنوية(  و دلالة 21)

 المشاركة في اتّّاذ القرارات. في بعدإحصائيا حسب متغير الخبرة المهنية 
 معنوية(  و دلالة 21عند درجة حرية ) (.1.24اختبار )تحليل التباين( على قيــمة )ف= الدافعية ، أسفر في مقياس  -

Sig ( وهي 1.232بقيــمة )(، و عليه لا توجد فروق دالة إحصائيا حسب متغير 1.10من مستوى الدلالة ) أكبر

 .تحقّقوبالتّالي يمكن القول أنّ الفرضيّة الفرعيّة الثامنة لم ت، الدافعيةفي الخبرة المهنية 
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 ة النّتائج:مناقش المبحث الثاّني:

 الرّئيسيّة:الفرضيّة نتائج تفسير وتحليل  .0

لولاية  بين جودة حياة العمل والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّةدالةّ إحصائيّا رتباطية اتوجد علاقة "       

 ."  مستغانم

ة العمل والدافعية لدى وجود علاقة طردية تحت المتوسط دالة إحصائيا بين جودة حيانتائج الدّراسة عن  أسفرت      

يمكن القول أنّ ارتفاع درجات جودة وعليه ، (42ما هو مبيّن في الجدول رقم )، كلموارد المائية لولاية مستغانماديرية مموظفّي 

الدّافعيّة(  )جودة حياة العمل، هذين المتغيّرين ، لأنّ ؤثرّ بشكل مباشر على الدّافعيّة لديهمدى موظفّي المديريةّ يحياة العمل ل

 في استقرار ونجاح المديرية. يساهموتحقّقهما ، متلازمين

ودافعية الانجاز  تكاريفكير الابجودة الحياة وعلاقتها بالتّ  حول( 4141) "برابح"وتتّفق هذه النتيجة مع دراسة       

أقرّت بوجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين جودة حياة العمل ودافعية الانجاز الأكاديمي لدى  حيث، الأكاديمي

 .طلبة الجامعة

( حيث أظهرت وجود علاقة ارتباطيّة بين جودة 4140)"  سادق" وقد تطابقت الدّراسة الحاليّة أيضا مع دراسة       

 الوظيفيّة والدّافعيّة للإنجاز لدى عمّال سونلغاز الواقعة بعين تموشنت.الحياة 

عمل مناسبة والقيام بالعديد حياة من خلال هذه الدّراسة أنهّ من واجب المؤسّسة توفير جودة  الباحث الطاّلب استنتج      

 رفع من مستوى الدّافعيّة.تتّفّف ضغوط العمل و الّتي من شأنها أن  والتّرفيهيّة من الأنشطة الاجتماعيّة

(، أنّ أبعاد جودة حياة العمل لها تأثير على القرارات الإداريةّ .410) "هادف"، "برويس"وهذا ما أوضحته دراسة       

بأبعاد  بإصدار قرارات تتّسمعليها  إذا أرادت المديريةّ تحقيق الاستقرار والنّجاح بالمؤسّسة، وتؤثرّ تمامًا على أداء العاملين.

جودة حياة العمل، فالموظف الّذي يعمل في محيط عمل ملائم، تتوفر فيه كلّ الشّروط، يكون هناك دافع للعمل بصورة جيّدة 
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وتحقّق الأهداف المرجوّة منه سواءً على المديرية أو الموظّف نفسه، بينما العمل في محيط عمل غير ملائم ، تنعدم فيه الشّروط 

 ، الّذي تنعكس على المديرية أو الموظّف نفسه في مكان عمله.ظّف ضعيفة أو منعدمةية المو اللّازمة، تكون دافع

 الأولى:الفرضيّة نتائج تفسير وتحليل  .4

بين بعد الصّحة والسّلامة المهنيّة والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة دالةّ إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية "       

 ." مستغانملولاية 

كما ،  حة والسّلامة المهنيّة والدافعيةوجود علاقة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد الصّ أظهرت نتائج هذه الفرضيّة        

ما ارتفعت درجات بعد الصّحة والسّلامة المهنيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة كلّ   يعني، (40هو مبين في الجدول رقم )

 ويمكن تفسير ذلك أنّ طبيعة العمل والعكس صحيح، ، ولكن بنسبة ضعيفةغانم ارتفعت مستويات الدافعية لديهملولاية مست

أو إدارات من نفس  تتعامل مع المواطنين العيّنة المختارة تعمل في الجانب الإداري أكثر منها عملياتي )التّقني(؛ أيبحكم 

رغم وجودة علاقة  لعدم تسجيل أي حادث عملأيضا و بالدّرجة الأولى صارمة لا تحتاج إلى فرض قواعد صحيّة و المجال 

 .حة والسّلامة المهنيّة والدافعيةبين بعد الصّ ، وهذا ما يفسّر وجود علاقة طرديةّ ضعيفة بينهما

تحسين  مدى مساهمة الصّحّة النّفسيّة والجسميّة في( حول .410) " قوارح" دراسة جاء في ما مع  وتتّفق هذه النتيجة    

 النّفسيّةحيث توصّلت إلى وجود علاقة بين الصّحّة  الأداء التّدريسي والدّافعيّة للإنجاز لدى أساتذة التّعليم بالطّور المتوسّط،

 لأستاذ التّعليم المتوسّط ومستوى الدّافعيّة للإنجاز لديه.

تأثير توفّر قواعد الصّحّة والسّلامة  إلى أشارتالّتي و (، .410) " روابحية" ، " مباركي" دراسة ولهذا ارتباط أيضا ب     

وجود  مماّ أدّى إلىإلى عدم شعور أغلب العاملين بالاستقرار والأمان الوظيفي ، إذ أسفرت الدّراسة العمّالالمهنيّة على دافعيّة 

 نتيجة ضعف الدّافعيّة لدى العاملين فيها. دوران عمل مرتفع بالمؤسسة
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سواءً كان داخل المؤسّسة أنهّ من الضّروري الاهتمام بصحّة وسلامة الموظّف بمكان عمله  الباحث الطاّلب يرىمماّ سبق      

فالموظّف الّذي ديرية، السّلامة المهنيّة أثناء العمل بالم مع قواعد تتوافقعمل البيئة ر في و أموذلك من خلال توفير أو خارجها 

 في مزاولة هذه المهنة. تهدافعيّ فحتما سيعود هذا بالإيجاب على  يؤدّي مهامه عن حبّ ورغبة واستعداد نفسي

 الثاّنية:الفرضيّة نتائج تفسير وتحليل  .3

بين بعد التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ دالةّ إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية "      

 ."  الموارد المائيّة لولاية مستغانم

د علاقة طردية ضعيفة دالةّ إحصائيّا بين بعد التوازن بين الحياة جأنهّ تو ( 42الجدول رقم )يتّضح من خلال عرض نتائج      

ما ارتفعت درجات بعد التّوازن بين أي كلّ  نم؛الشّخصية والوظيفيّة والدافعية لدى موظفي مديرية الموارد المالية لولاية مستغا

ويمكن تفسير وجود ، ، ولكن بنسبة ضعيفةارتفعت مستويات الدافعية لديهمديريةّ المالحياة الشّخصيّة والوظيفيّة لدى موظفّي 

من خلال حلّ مشكلات الموظفّين والعمل على تطوير  بتخفيف ضغوطات العملالعلاقة الضّعيفة إلى عدم اهتمام المديريةّ 

لقلّة يرجع ربّما وكلّ ها وضعف التّسهيلات اللّازمة الّتي تتلاءم مع احتياجاتهم العائليّة والوظيفيّة معًا،  مهاراتهم المهنيّة،

حتمال أنّ ا، إضافة إلى يزيد من دافعيّتهرغم أنّ اهتمامها بالتّأكيد سيشعره بالرّضا والسّعادة و الإمكانيات الماديةّ المتوفّرة حاليًّا 

 علاقة هذا البعد معفنتج عنه ضعف  الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة ن بينالتّواز  القدرة على الحجم السّاعي للعمل أدّى إلى عدم

 الدّافعيّة لدى موظفّي المديريةّ.

توفر درجة أفضت إلى والّتي  (4102) " أبو الخير"  ةمع ما تّم التّوصّل إليه في دراسنتائج الدّراسة الحاليّة واتفّقت       

صحيّة وآمنة، التوازن بين الحياة الوظيفيّة والشخصيّة، الأجور والمكافآت  عملالمتمثلّة في )بيئة أبعاد جودة حياة العمل 

بدرجة متوسطة، حيث أنّ ما ولكن في المدارس الثانوية في محافظات غزة  والتّعويضات، فرص التّقدّم والتّرقية، الإشراف(

بصفة عامّة، وما يعانيه شعب قطاع غزةّ  الّتي يعيشها مع الشّعب الفلسطينيكنتيجة هو أنّ الظرّوف الصّعبة   إليه توصلت  
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أثرت بشكل سلبي قلّة الفرص المتاحة و ضعف الإمكانيات الماديةّ و بصفة خاصّة ساهم في تدني جودة حياة العمل للمديرين، 

 مماّ أثرّت بشكل مباشر على دافعيّة مدراء المدارس. توفير حياة عمل مناسبة للموظفينعلى 

 الثاّلثة:الفرضيّة نتائج تفسير وتحليل  .2

والمكافآت الماليّة والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة  الأجوربين بعد دالةّ إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية "      

 ." لولاية مستغانم

علاقة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد الأجور أنّ هناك (، .4الجدول رقم ) من خلال الباحث الطاّلب لاحظ     

والمكافآت الأجور كلما ارتفعت درجات بعد ؛  والمكافآت المالية والدّافعية لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائية لولاية مستغانم

وما يفسّر وجود علاقة ضعيفة هو أنّ المؤسّسة  ولكن بنسبة ضعيفة. ارتفعت مستويات الدافعية لديهمديريةّ الملدى موظفّي 

سارع للتّطوير وتحسين ظروف العمل بصفة عامّة ونظام الأجور والمكافآت الماليّة بصفة تليست إنتاجيّة ولا توجد مُنافسة لها لت

 ة، وإنّّا مؤسّسة عموميّة خدماتيّة.خاصّ 

(، حيث أفضت دراسته عن وجود علاقة بين الأجور ودافعيّة 4112وتتّفق الدّراسة الحاليّة مع دراسة " الهزام " )     

 ولكن بدرجة مرتفعة. المستخدمين في مؤسّسة الرّياض وحدة مطاحن بشّار

اك علاقة بين الأجور حيث رأت أنّ هن(، 4141) "قرقب" مع تصوّرات نتائج دراسة  وقد اتفّقت النّتائج أيضا     

ة  والدّافعيّة لدى عمّال مؤسّسة سونلغاز ولاية أم بواقي، ذلك أنّ الأجور والحوافز الماديةّ والمعنويةّ لها دور فعّال في خلق دافعيّ 

 كبيرة لدى العمّال.

(، الّتي أفضت إلى عدم وجود .410) " روابحية"، "مباركي"ما تّم التّوصّل إليه في دراسة  واختلفت نتائج الدّراسة مع    

تأثير معنوي لبعد الأجور والمكافآت على دافعية العاملين للانجاز، حيث أنّ ما توصّلت إليه الدّراسة يدل على أن أبعاد 

 ا. المتغيّر المستقل يكون لها أثر في المتغيّر التّابع، عندما تتفاعل معًا وتعمل معً 
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إعادة النّظر في نظام الأجور و المكافآت الحالي، وجعله مشجّعا ضرورة ل ما تّم سرده، الباحث من خلا الطاّلب يرى     

 وعلى أدائهم لاستثارة الدافعيّة لديهم. المجهودات الإضافية المبذولةعلى الإنجاز من خلال مكافأة الموظفين على 

 الرّابعة:الفرضيّة نتائج تفسير وتحليل  .0

بين بعد جماعة العمل والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية دالةّ إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية "      

   ." مستغانم

 يوجود علاقة طردية متوسطة دالة إحصائيا بين بعد جماعة العمل والدافعية لدى موظفأظهرت نتائج هذه الفرضيّة      

أي كلما ارتفعت درجات بعد جماعة العمل لدى ؛ (42كما هو مبين و الجدول رقم )  ،الموارد المائية لولاية مستغانم مديريةّ

، ويمكن تفسير ذلك بأنّ فعية لديهم، ولكن بنسبة متوسطةاموظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم ارتفعت مستويات الدّ 

يحقّقون المستوى المطلوب من التّناسق والتّكامل للقيام   هناك تفاهم وتماسك بين زملاء العمل في المديريةّ الأمر الّذي جعلهم

بالمهام في أوقاتها المحدّدة، وهنا ظهر جليّا دور رئيس القسم في تحقيق أعلى مستويات التّماسك بين الأعضاء رغم اختلافاتهم 

ريق لخلق جوّ تعاوني وتحفيزي وح الفعلى أساس الاحترام والعمل بر  مبنيّةإيجابيّة الفرديةّ إلّا أنهّ يعمل على تكوين علاقات 

 ، لتفادي السّلوكات السّلبيّة كالغيابات.يستثير دافعيّة العامل ويشجّعه على العمل

الّذي يعمل مع جماعة يشعر فيها بالانتماء والثقّة المتبادلة، يأتي إلى العمل وكلّه إصرار ورغبة لأداء عمله. وهو ما  فالفرد     

(، حيث أسفرت عن وجود علاقة ارتباطيّة بين تماسك جماعة العمل والدّافعيّة 4144) " عمّارة" ، "بيبلعر "مع دراسة  يتّفق

 للإنجاز لدى موظفّي مديريةّ جامعة ابن خلدون تيارت.

(، حيث أظهرت النّتائج وجود علاقة .410) "كلود فؤاد يوسف طشيّة  " وقد اتفّقت هذه النّتيجة أيضًا مع دراسة      

 طرديةّ بين درجة التزام المعلّمين بروح الفريق، ودرجة دافعيّة الإنجاز لدى المعلّمين.
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إنّ العمل بروح الفريق يقلّل التّنافس الفردي ويحقّق التّعاون، مماّ يؤدّي إلى فعاليّة أكبر وزيادة في دافعيّة الموظفّين نحو      

 تحقيق الأهداف المسطرّة.

 الخامسة:الفرضيّة نتائج تفسير وتحليل  .2

القرارات والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد بين بعد المشاركة في اتّّاذ دالةّ إحصائيّا توجد علاقة ارتباطية "      

   ." المائيّة لولاية مستغانم

 علاقة وجود عن أسفرت أنّها (31) رقم الجدول في مبين هو كما الخامسة، الفرضية نتائج عرض خلال من يتضح     

أي  ؛ موظفي مديريةّ الموارد المائية لولاية مستغانم لدى والدّافعية القرارات اتّّاذ في المشاركة بعد بين إحصائياً  دالةّ ضعيفة طردية

لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم ارتفعت مستويات  القرارات اتّّاذ في المشاركةكلما ارتفعت درجات بعد 

من وزارة الموارد المائيّة وما معظم القرارات تأتي ويمكن إرجاع سبب هذه النّتيجة إلى أنّ ، افعية لديهم، ولكن بنسبة ضعيفةالد

يقوم ليس له خبرة كافية لمشاركة الموظفّين في عمليّة اتّّاذ القرارات وإمّا أنهّ في المديريةّ  ين إلّا التّنفيذ، أو المسؤولالمسؤولعلى 

العلاقة جيّدة  فإذا كانت سّر وجود علاقة طرديةّ ضعيفة، أو حسب مزاجه وهذا ما يف بهمبإشراك الموظفّين حسب علاقته 

 العكس صحيح.كانت هناك مشاورات و 

 لبعد معنوي تأثير وجود إلى أفضت الّتي (، .410)" روابحية  "،" مباركي " دراسة في جاء ما مع النّتيجة هذه وتتّفق     

 ما أنّ  حيث جداً، وقوية إيجابية العلاقة بروتعت ،الّدّراسة محلّ  بالمؤسسة للإنجاز العاملين دافعية على القرارات اتّّاذ في المشاركة

 اقتراحات تقديم على وتشجعهم القرارات اتّّاذ في بالمشاركة لعمّالها تسمح المؤسّسة أنّ  هو كنتيجة الدّراسة إليه تتوصل

 ، وهذا ما لاحظناه عند حديثنا مع بعض الموظفّين. العمل بخصوص
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له تأثير كبير على الدّافعيّة، حيث بعد اتّّاذ القرارات بأنّ (، .410)" سلطاني " وفي هذا السّياق أوضحت دراسة      

كلّما كان اتّّاذ القرار سلبي كلّما انخفض مستوى دافعيّة الانجاز لدى موظفّي الإدارة بكليّة   أنهّ افي دراسته ت الباحثةتوصّل

 العلوم الاجتماعيّة والإنسانيّة.

 السّادسة:الفرضيّة نتائج تفسير وتحليل  .2

توجد فروق ذات دلالة إحصائيّة في أبعاد جودة حياة العمل والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية "      

  ." مستغانم حسب متغيّر الجنس

( أنهّ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة حياة العمل والدافعية لدى موظفّي 30الجدول رقم ) أوضح     

ويفسّر هذا بأنهّ لا يوجد تأثير لعامل الجنس في الشّعور وإدراك حسب متغيّر الجنس، مديريةّ الموارد المائية لولاية مستغانم 

جودة حياة العمل بمختلف أبعادها والدّافعيّة؛ أي جميع النّاس سواءً ذكورا أو إناثًً لهم نفس الاستجابة اتّّاه متغيّر جودة حياة 

 ز يوجد فيها تمييلاو الأعمال يخضعون لنفس ظروف البيئة العمليّة ويقومون بنفس موظفي المديرية لأنّ  لدّافعيّةالعمل ومتغيّر ا

 .يتمتعان بنفس الحقوق والواجباتو بين الجنسين بمختلف رتبهم وأصنافهم، كلّ في منصب عمله، 

(، والّتي أفضت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة 4102) " أبو الخير "وتتفق هذه النّتيجة مع ما جاء في دراسة      

إحصائية بين متوسط تقديرات المديرين لأبعاد جودة حياة العمل تعزى لمتغيّر الجنس، بحيث يرى الباحث في هذه الدّراسة أنّ 

 كون بيئة مدرسيّة وظروف عمل متشابهة.إدارة المدارس الثاّنويةّ لا يؤثرّ فيها متغيّر الجنس. لأنّ المديرين في المدارس الثاّنويةّ يمتل

أفضت إلى عدم وجود فروق ذات  حيث(، 4141)  " برابح"  الّتي توصّل إليهاالنتيجة الدّراسة مع كما اتفّقت هذه       

م دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد عيّنة الدّراسة على مقياس جودة الحياة والدافعية تعزى لمتغير الجنس، وذلك لعد

 وجود فروق جوهرية بين الذكّور والإناث سواءً في مقياس جودة الحياة أو مقياس الدّافعية في دراستها.
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( حيث توصّلت إلى عدم وجود فروق دلالة إحصائيّا لدى عيّنة الدّراسة 4140) " سادق" ونفس الشّيء مع دراسة     

 من حيث الدّافعيّة للانجاز تبعًا لمتغيّر الجنس. 

 ات دلالة إحصائيةإلى وجود فروق ذدراسته أفضت  حيث(، 4141) " أبو شنب " نتائجمع  اختلفت في حين أنها     

بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لدرجة دافعية المعلّمين للعمل في المدارس الحكوميّة بمحافظات غزةّ تعزى لمتغير الجنس، 

احثة في هذه النّتيجة إلى أن طبيعة المجتمع الفلسطيني الّذي يتّسم بالذكّورية، والنّظرة وكانت الفروق لصالح المعلّمات، وتعزو الب

للرّجل على أنهّ القائد الّذي يستطيع أن ينجز، وبدونه لا تسير الأمور، هذه النّظرة دفعت الإناث وعلى رأسهنّ المعلمات 

 أقرانهنّ الذكّور، فيجدن في العمل التّعليمي مجالات لذلك ولإثباتليثبتن لأنفسهنّ ولهذا المجتمع أنهنّ لا يقَِلن إنجازًا على 

 قدراتهنّ على التّميّز والإنجاز خلاله.

 السّابعة:الفرضيّة نتائج تفسير وتحليل  ..

توجد فروق ذات دلالة إحصائيّة في أبعاد جودة حياة العمل والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية "     

 ." مستغانم حسب متغيّر السّن

دلالة إحصائية بين أبعاد فروق ذات عدم وجود ( 34نتائج الفرضية السّابعة كما هو مبين في الجدول رقم ) أظهرت    

بأنّ متغيّر السّن ويمكن تفسير ذلك  الدافعية لدى موظفي مديريةّ الموارد المائية لولاية مستغانم حسب متغير السّن،العمل و 

طبيعة الواقع الاجتماعي الّذي يعيشه جميع موظفي ل تأثير على أبعاد جودة حياة العمل ومقياس الدّافعيّة نتيجة ليس له

تي الدافعية من زاوية واحدة وفقا للظرّوف والمواقف الّ ون إلى مفهومي جودة حياة العمل و نّهم ينظر لأالمديرية بمختلف أعمارهم 

 .يعيشها الموظّف في مكان عمله

، حيث ( على أساتذة التّعليم الثاّنوي4102) " بكراوي" ، " بن صالح" وقد اتفّقت هذه النّتائج مع ما جاء في دراسة     

 إلى أنّ السّنّ لا يؤثرّ في العمل على أفراد عيّنة الدّراسة في تصوّرهم للدّافعيّة للإنجاز والإدارة الصّفيّة. تاتوصّل
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(، حيث أفضت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة .410) " كلود فؤاد يوسف" طشيّة  ونفس الشيء مع دراسة     

إحصائيّة في متوسّطات درجة دافعيّة الإنجاز لدى معلّمي المدارس الأساسيّة الحكوميّة في محافظات شمال الضّفّة الغربيّة من 

 وجهة نظر المعلّمين تعزى لمتغيّر العمر.

 الثاّمنة:الفرضيّة نتائج تفسير وتحليل  .2

توجد فروق ذات دلالة إحصائيّة في أبعاد جودة حياة العمل والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية "     

 . " مستغانم حسب متغيّر الخبرة المهنيّة

وجود فروق  ( أنها أسفرت على عدم33يتضح من خلال عرض نتائج الفرضية الثامنة كما هو مبين في الجدول رقم )    

حسب متغير الموارد المائية لولاية مستغانم ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة حياة العمل والدّافعيّة لدى موظفي مديريةّ 

 الأعمال والواجباتلأنّ نفس  جديدًا أو قديماً الموظّف سواءً كان موظفّيهاويفُسّر هذا بأنّ المديريةّ لا تفرّق بين الخبرة المهنية، 

 تطبّق على الجميع.

دلّ على أنّ الموظفين بالمديرية يقومون بتأدية مهامهم الوظيفية بدرجة كبيرة من التّجرّد الذّاتي لهذه ت أيضّا هذه النتيجة    

جودة حياة العمل لعرض زيادة  إدارة المديرية الاستثمار فيه بشكل ايجابي من خلال تحسين الخصائص، الأمر الذي يمكّن

 .ارنة بالمديريات الولائية الأخرىمق لدى موظفيها من أجل التّنمية وتطوير قدرتها على التّميّز والارتقاء بمكانتها الدافعية

(، التي أفضت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة 4102) "أبو الخير " وتتّفق هذه النّتيجة كذلك مع ما جاء في دراسة     

إحصائية بين متوسّط تقديرات المديرين لأبعاد جودة حياة العمل تعزى لمتغيّر سنوات الخدمة، ويعزو الباحث ذلك إلى أن 

ن بيئة مدرسية وظروف عمل إدارة المدارس الثاّنويةّ لا يؤُثر فيها متغير سنوات الخدمة لأن المديرين في المدارس الثاّنويةّ يمتلكو 

 .متشابهة

(، أفضت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسّطات تقديرات أفراد 4141) " أبو شنب" دراسة  كذلك     

العينية بمستوى دافعيّة المعلمين للعمل في المدارس الحكومية بمحافظات غزةّ تعزى لمتغيّر سنوات الخدمة، وتعزو الباحثة هذه 
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تيجة إلى أنّ فئات المعلّمين أصحاب سنوات الخدمة تمتلك جميعها مستويات جيّدة من الدافعية، فالمعلمون ذوي سنوات الن

المعلمون من ذوي سنوات الخدمة الوسطى  وأقرانهم، تهم عالية لحصولهم على الوظيفةخدمة قليلة هم معلمون جدد ودافعيّ 

، وبالتّالي تزداد دافعيّتهم للعمل، أمّا ذوي سنوات بتقلّدها سنوات الخدمة مله تسمحتتفتّح طموحاتهم على تقلّد مناصب عليا 

جتماعية وداخل المدرسة خدمة طويلة فإنّهم يمتلكون مستوى جيّد من الدّافعية، حيث يريدون المحافظة على المكانة الا

 ؛ أي لكلّ موظّف دافعيّة فقط يختلفون في الهدف.وخارجها

(، حيث توصّلتا إلى أنّ الأقدميّة ليس 4102) "بكراوي" ، " بن صالح" النّتائج مع ما جاء في دراسة وقد اتفّقت هذه     

 لها تأثير على الأساتذة في تصوّرهم للدّافعيّة للإنجاز والإدارة الصّفيّة.

وعليه أيّ موظّف مهما كانت سنوات خدمته فإنهّ يشعرون بجودة حياة العمل ويتمتّعون بالدّافعيّة، ولا وجود لتأثير      

 عليهما من طرف الخبرة المهنيّة.

 خلاصة:

كان الهدف الرئّيسي من هذه الدّراسة هو التّعرف على العلاقة بين جودة حياة العمل والدّافعيّة لدى موظفّي مديريةّ      

الموارد المائيّة لولاية مستغانم، فبعد تقديم الجانب النّظري وجمع البيانات وتحليلها ومعالجتها إحصائيّا ومناقشتها، أسفرت 

 :دراستنا النّتائج التّالية

، أي كلما (1.10الدافعية عند مستوى دلالة )توجد علاقة طردية تحت متوسطة دالة إحصائيا بين جودة حياة العمل و  .0

ارتفعت درجات جودة حياة العمل لدى موظفّي مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم ارتفعت مستويات الدافعية لديهم، 

   ولكن بنسبة قريبة من المتوسط.

، أي  (1.10الدافعية عند مستوى دلالة )ة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد الصّحة والسّلامة المهنيّة و توجد علاق .4

ديريةّ ارتفعت مستويات الدافعية لديهم، ولكن المكلما ارتفعت درجات بعد الصّحة والسّلامة المهنيّة لدى موظفّي 

 بنسبة ضعيفة.



 عرض النّتائج ومناقشتها                                                                   الخامس:الفصل 
 

108 
 

الدافعية عند مستوى دلالة توجد علاقة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة و  .3

ديريةّ ارتفعت مستويات الم، أي كلما ارتفعت درجات بعد التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّة لدى موظّفي (1.10)

 الدافعية لديهم ، ولكن بنسبة ضعيفة.

، أي كلما (1.10الدافعية عند مستوى دلالة )و والمكافآت الأجور توجد علاقة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد  .2

 ، ولكن بنسبة ضعيفة.ارتفعت مستويات الدافعية لديهم ديريةّالموالمكافآت لدى موظفّي الأجور ارتفعت درجات بعد 

، أي كلما (1.10الدافعية عند مستوى دلالة )توجد علاقة طردية متوسطة دالة إحصائيا بين بعد جماعة العمل و  .0

 ، ولكن بنسبة متوسطة.عية لديهم ديريةّ ارتفعت مستويات الدافالمارتفعت درجات بعد جماعة العمل لدى موظفّي 

، (1.10الدافعية عند مستوى دلالة )اتّّاذ القرارات و  توجد علاقة طردية ضعيفة دالة إحصائيا بين بعد المشاركة في .2

ولكن بنسبة  ،ديريةّ ارتفعت مستويات الدافعية لديهمالمأي كلما ارتفعت درجات بعد جماعة العمل لدى موظفّي 

 .ضعيفة

 .حسب متغيّر الجنسبين أبعاد جودة حياة العمل والدّافعيّة لا توجد فروق دالة إحصائيا  .2

 .السّنحسب متغيّر بين أبعاد جودة حياة العمل والدّافعيّة لا توجد فروق دالة إحصائيا  ..

 .    الخبرة المهنيةحسب متغيّر بين أبعاد جودة حياة العمل والدّافعيّة لا توجد فروق دالة إحصائيا  .2
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 :النّتائج الّتي تّم الانتهاء إليها من التّحليل الإحصائي للبيانات تّم الخروج بالتّوصيات التّاليةفي ضوء        

  داخل مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم.بأبعادها المختلفة جودة حياة العمل بتحسين الاهتمام ضرورة 

  عليها مختصّين لتحسين جودة حياة العمل وتنمية الدّافعيّة لديهم.عقد دورات تكوينيّة لموظفّي المديريةّ يُشرف 

 .مواكبة التّطوّر العلمي في جميع مجالات الحياة لأجل تحقيق جودة الحياة 

  مختلف المستويات الوظيفيّة لتجنّب الشّعور بالفشل ودوران العمل.الدّافعيّة في  لاستثارةبناء برامج تدريبيّة 

  ّالإمكانات الماديةّ والمعنويةّ لتعزيز شعور الموظفّين بالاستقرار والأمان الوظيفي مماّ ينعكس إيجابا على مستوى توفير كافة

 أدائهم داخل المنظّمة.

 داخل المديريةّ.رتبط بكفاءة وأداء الموظفّين وجعلها تاليّة  المكافتت المالأجور و نظام  إعادة النّظر في 

 دون انتهاج أسلوب المراوغة ولإزهار المناصب العليا لخلق روح المنافسة    ت والتّقديراتوضع نظام مرن وعادل للتّّقيا

 .للنّمو والتّّقيمماّ يدفع بموظفّي المديريةّ لبذل الجهود المطلوبة والعلاقات أمام الأفراد من قبل الإدارة  

  في المديريةّ.تخدم مصالح موظّ  من شأنها أن الّتيتفعيل دور النّقابات والأخذ بآرائها 

 .التّواصل الفعّال بين الإدارة وموظفّي المديريةّ من شأنه تحقيق جودة عمل فعّالة وزيادة درجة الدّافعيّة لديهم 

 .زيادة الدّافعيّة لدى موظفّي المديريةّ للقيام بمهامهم بجديةّ من خلال إرساء وتحقيق أبعاد جودة حياة العمل المختلفة 

 فيما يتعلّق  شاركة في عمليّة اتّخاذ القرارات والأخذ بآرائهمبالمالمعلومات والسّماح للموظفّين  وضع آليات واضحة لتبادل

 بحلول مشاكل العمل.

 إيجابية على دافعيّتهم ومردود  لما لها من آثار بالمديرية  العمل حياة جودة بأهمية العمال وتحسيس توعية على العمل

 دائهم.أ
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جودة حياة العمل وعلاقتها بالدّافعيّة لدى موظفّي  هذا تسليط الضّوء على بحثهمن خلال  الباحث جاهدًا لقد حاول      
وضع تصوّر عن الظاهرة ومختلف أبعادها، وانطلاقا من النّتائج المتوصّل إليها بعد  وذلك، مديريةّ الموارد المائيّة لولاية مستغانم

يمكن القول أنّ موضوع جودة حياة العمل في كلّ أبعاده المدروسة من أوّل بعد إلى آخره تّم قياس تأثيره على دافعيّة الموظفّين، 
 المنظّمةأن تحقّق لويةّ لدورها الفعّال، حيث لا يمكن وقد بان تأثيرها في هذا المجال عندما أصبح من الضّروري منحها الأو 

غاياتها دون العناية بجودة حياة العمل، فأيّ نقض أو خلل من شأنه أن يؤثرّ سلبًا في تحقيق الأهداف المسطرّة، أيضا المستوى 
ذا وج  على مديريا  لهالمرتفع من الدّافعيّة يجعل الفرد ناجحًا وبالتّالي يؤثرّ بصفة مباشرة وبصورة بنَّاءةٍ في عمل المنظّمة، 

 الحرص على توفير مناخ مناس  للموظفّين، وكذا مراعاة الجوان  الاجتماعيّة والاقتصاديةّ والصّحيّة لديهم. الموارد المائيّة
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 المعاجم والقواميس: .1

 (، لسان العرب، دار المعارف.6112) ابن منظور -

 :العربيّة الكتب .6

 ،(1طفي، )الدّافعيّة والذكّاء العاط(، 6112) عبد الحكيم ،الصّافي ،شريف، سليم محمد ،أبو الرّياش، حسين محمّد -

 دار الفكر للنّشر والتّوزيع الأردن.

علم النّفس التّّبوي، مركز التّنمية الأسريةّ، دبلوم (، 6112) عليّ  عبد الحيّ  ،محمّد الجفيان، محمود ،بن عبد الله  -

 .الإرشاد الأسري

 القاهرة، " أ ".والدّافعيّة، دار المعارف دراسات في الدّوافع (، 1822)، أحمدمحي الدّين  ،حسين -

 .ريب للطبّاعة والنّشر والتّوزيع القاهرةدار غ الدّافعيّة للإنجاز،(، 6111) محمّد خليفة، عبد اللّطيف -

 .للنّشر والتّوزيع عمّان، الأردنالجودة في المنظّمات الحديثة، دار صفاء (، 6116) طارق ،، الشبليمأمون ،الدرادكة -

 .للطبّاعة والنّشر القاهرة، دار الكتاب العربي( ،  7)ط، أصول علم النّفس، (1822)عزّت  أحمد ،راجح -

 .القاهرة (، دار المعارف11ط )أصول علم النّفس، (، 1888)د عزّت أحم ،راجح -

 .عمّان (، دار المسيرة للنّشر والتّوزيع1)طالدّفعيّة نماذج وتطبيقات، (، 6112) محمّد أحمد ،الرفوع -

قاسم السّلوك التّنظيمي والأداء، ترجمة جعفر أبو ال (،م1881ه /  1116)مارك جي  ، ولاسأندرو ديسيزلافي  -

 .السّعوديةّالمملكة العربيّة  أحمد، معهد الإدارة العامّة

  .عمان التوزيع و للنشر المسيرة دار (،1ط) البشرية، الموارد إدارة (،6111) عباس سأن ، الباسط عبد -

 دار الشّروق(، 1دارة الجودة في الخدمات: مفاهيم وعمليّات وتطبيقات، )طإ(، 6112)علوان المحياوي، قاسم نايف  -

 .عمّان
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دار المسيرة للنّشر والتّوزيع، (، 2ط)إدارة الموارد البشريةّ،  (،6112كاسب ) ياسين ،حمود، الخرشة خضير ،كاضم  -

 عمّان.

(، دار المسيرة للنّشر والتّوزيع 1ط، )علم النّفس التّّبوي وتطبيقاته في مجال التّّبية (،6111مفلح ) تيسير ،كوافحة -

 .عمّان، الأردن

 (، مركز ديبونو لتعليم التّفكير1طدة، )الدّافعيّة العقليّة  رؤية جدي(، 6111)سالم ،  وليد ،، حموكقيس ،محمّد علي -

 .عمّان، الأردن

(، مكتبة هبة 1(، العلاقات الإنسانيّة، سلسلة دراسات نفسيّة إسلاميّة، )ط1822مرسى، سيد عبد الحميد، ) -

 عابدين.

منظّمات الأعمال الحوافز والمكافآت: بحث علمي في الجوانب الاجتماعيّة والنّفسيّة والقانونيّة، (، 6112) ،معمر، داود -

 .القاهرة (، دار الكتاب الحديث1ط)

فكر للطبّاعة والنّشر والتّوزيع دار ال (،1)ط التّعلّم والتّعليم،(، 1828)الهندي صالح،  ،فهمي الزيود، ذياب ،نادر -

 .عمّان

 .الأردن، وزيعشر والتّ دار وائل للنّ  -مدخل استّاتيجي -إدارة الموارد البشرية (،6112 ) الرحيم ، خالد عبدالهيتي -

 الأردن،. وائل للطبّاعة والنّشر والتّوزيع، دار (1ط)إدارة المورد البشريةّ، (، 6112)الهيتي، خالد عبد الرّحيم  -

 :الكتب الأجنبيّة .3

- Hamilton ,V. (1983) ,The Cognitive Structures and processes of Human 

Motivation and Personality , New York: John Wiley & Sons. 

-  Walton, R.E.  (1871) , Ideas for Action _ Improving the Quality of Work 

Life, Harward Business Review, May-June. 
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 :الرّسائل الجامعيّة .1

جودة حياة العمل وعلاقتها بالاستغراق الوظيفي لدى مديري المدارس (، 6118)، سامي محمّد عوض ،أبو الخير -

 ، كليّة التّّبية.جامعة الأقصى _ غزةّ ،التّّبويةّدارة في الإمذكّرة لنيل درجة الماجستير الثاّنويةّ بمحافظات عزةّ، 

ليّة اتّّاذ القرارات الإداريةّ في أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاع (،6117) ،هاشم عيسى عبد الرحمن ،أبو حميد -

 .جامعة الأقصى بغزةّ، مذكّرة لنيل درجة الماجستير ،تّصّص: إدارة الأعمال، الجامعة الإسلاميّة بغزةّ، كليّة التّجارة

دى تلاميذ ، فعاليّة الأنشطة الرّياضيّة البدنيّة التّّبويةّ في استثارة دافعيّة التّعلّم ل(6117، )أوزقزو هاجر، حمودي أحلام -

الطّور الابتدائي "دراسة ميدانيّة عند تلاميذ السّنة الراّبعة إبتدائي " إبتدائيّة الإخوة جلايلي، مذكّرة لنيل شهادة الماستّ 

 في علم التّّبية، جامعة بونعامة الجيلالي _ خميس مليانة، كليّة العلوم الانسانيّة والاجتماعيّة، 

تّلميذ وعلاقتها بالتّحصيل الدّراسي، مذكّرة لنيل شهادة الماجستير، تّصّص: التّنمية جودة حياة ال(، 6111) بحرة كريمة -

 .البشريةّ وفعاليّة الأداءات، جامعة وهران، كليّة العلوم الاجتماعيّة

جودة الحياة وعلاقتها بالتّفكير الابتكاري ودافعيّة الإنجاز الأكاديمي لدى طلبة الجامعة _  (،6161، )برابح، نعيمة -

طلبة قسم علم النّفس بجامعة المسيلة _، أطروحة لنيل شهادة الدكّتوراه الطور الثاّلث في علوم التّّبية، تّصّص: إرشاد 

 .ة والاجتماعيّةوتوجيه، جامعة محمد بوضياف المسيلة، كليّة العلوم الإنسانيّ 

(، التّوافق النّفسي الاجتماعي وعلاقته بالدّافعيّة للتّعلّم لدى المراهق المتمدرس في التّعليم الثاّنوي 6111) بلحاج فروجة -

_ دراسة ميدانيّة بولاية تيزي وزو وبومرداس _، مذكّرة لنيل شهادة الماجستير في علم النّفس وعلوم التّّبية، جامعة مولود 

 _ تيزي وزو _ ، كليّة الآداب والعلوم الإنسانيّة.معمري 

انوي دراسة الثّ  ليمعلدى أساتذة التّ  الصّفا بإدارة هقتنجاز وعلالإلالدافعية (، 6112)، صالح سمية، بكراوي نجاة نب -

، كليّة درارأفس المدرسي، جامعة أحمد دراية، النّ  لمادة الماستّ تّصص عشه لنيلمذكرة  ،أدرار ةيميدانية ببعض ولا

 .العلوم الإنسانيّة والاجتماعية والعلوم الإسلاميّة
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، قلق المستقبل وعلاقته بتقدير الذّات والدّافعيّة للإنجاز لدى تلاميذ الطّور الثاّنوي، أطروحة (6161) بودربالة شهرزاد -

 .ة، كليّة العلوم الاجتماعيّ 6لنيل شهادة الدكّتوراه في علم النّفس التّّبوي، جامعة وهران 

دراسة ميدانيّة على  –عقود العمل المحدّدة الوقت وتأثيرها على دافعيّة الإنجاز (، 6112)بويدية مريم، بوعكاز سليمة،  -

مذكّرة لنيل شهادة الماستّ في علم الاجتماع، تّصّص: ،  -عمّال الإدماج المهني بديوان مؤسّسة الشّباب لولاية أدرار

 والاجتماعية والعلوم الإسلاميّة.تنظيم وعمل، جامعة أجمد دراية أدرار _ الجزائر، كليّة العلوم الإنسانيّة 

ومية الأمن الوظيفي وعلاقته بالدّافعيّة للعمل لدى المعلّمين في المدارس الحك(، 6161)مريم ،  ،حسين محمّد أبو شنب -

 .في الإدارة التّّبويةّ، جامعة الأقصى غزةّ، كليّة التّّبية بمحافظات غزةّ، مذكّرة لنيل درجة الماجستير

دافعيّة العمّال وعلاقتها بحوادث العمل _ دراسة ميدانيّة بمنجم الونزة )تبسة( _، مذكّرة لنيل (، 6111حلايمية هدى ) -

الموارد البشريةّ، جامعة العربي بن مهيدي _ أم بواقي _، كليّة العلوم شهادة الماستّ في علم نفس العمل وتسيير 

 .الاجتماعيّة والإنسانيّة

أثر استّاتيجيات التّوظيف على جودة حياة العمل " دراسة ميدانيّة على (، 6161)، أحمد محمّد ،حمدان الحجاج -

 .ة الأعمال، جامعة الشّرق الأوسط عمّانمال، كليّ شركات التّأمن الأردنيّة، رسالة لنيل درجة الماجستير في إدارة الأع

دافعيّة التّعلّم وعلاقتها بالتّحصيل الدّراسي لدى تلاميذ السّنة الأولى آداب، (، 6118)خلفة نجلاء، حجوجي نعيمة،  -

ة قالمة، كليّة العلوم الإنسانيّ  1812ماي  12مذكّرة لنيل شهادة الماستّ، تّصّص: علم النّفس المدرسي، جامعة 

 .والاجتماعيّة

عين  -(، جودة الحياة الوظيفيّة وعلاقتها بالدّافعيّة للإنجاز دراسة ميدانيّة بشركة سونلغاز لولاية 6161سادق، خضرة ) -

، مذكّرة لنيل شهادة الماستّ في علم النّفس، تّصّص: علم النّفس العمل والتّنظيم وتسيير الموارد البشريةّ،  -تموشنت 

 يب عين تموشنت، معهد الآداب واللّغات.جامعة بلحاج بوشع
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(، اتّّاذ القرارات وعلاقته بدافعيّة الإنجاز والإجهاد المهني لدى أعضاء هيئة التّدريس ونوظفّي 6112سلطاني، أسمهان ) -

بي بن الإدارة بقسم العلوم إلى أعضاء هيئة التّدريس وموظفّي الإدارة بقسم العلوم الاجتماعيّة والإنسانيّة بجامعة العر 

 مهيدي بأم البواقي، جامعة العربي بن مهيدي بأم البواقي، كليّة العلوم الإنسانيّة والعلوم الاجتماعيّة.

جودة الحياة الوظيفيّة وأثرها على الالتزام التّنظيمي لموظفّي وزارتي العمل والتّنمية (، 6112)سمر سعيد البياري،  -

الماجستير ،تّصّص: إدارة الأعمال، الجامعة الإسلاميّة بغزةّ، كليّة الاقتصاد  مذكّرة لنيل درجةالاجتماعيّة في قطاع غزةّ، 

  .والعلوم الإداريةّ

ظيمي في الوزارات الفلسطينيّة، أثر جودة حياة العمل على الولاء التّن (،6112) شبلي إسماعيل مرشد السويطي، -

السّودان للعلوم والتّكنولوجيا، كليّة الدّراسات العليا، ة لنيل درجة دكتوراه الفلسفة في الإدارة العامّة، جامعة أطروح

 .الخرطوم

(، درجة التزام المعلّمين بمبادئ روح الفريق وعلاقته بدافعيّة الإنجاز في المدارس 6112طشيّة، كلود فؤاد يوسف ) -

وحة لنيل درجة الماجستير في الحكوميّة الأساسيّة في محافظات شمال الضّفّة الغربيّة من وجهة نظر المعلّمين أنفسهم، أطر 

 نابلس، فلسطين ، كليّة الدّراسات العليا. جامعة النّجاح الوطنيّة الإدارة التّّبويةّ،

إدارة الجودة الشّاملة مع دراسة تطبيقيّة في وحدة فرمال لإنتاج الأدوية، رسالة دكتوراه،  (،6117) فتيحة حبشي، -

 .جامعة منتوري قسنطينة، كليّة العلوم الاقتصاديةّ

 شهادة لنيل مذكرة الوظيفي، الأداء على وأثرها الوظيفية الحياة جودة(، 6118) شعشوعة ياسين، ، حمدأفروج  -

 .الدفلى عين بونعامة، الجيلالي جامعة أعمال، إدارة الماستّ،

، مذكّرة لنيل  -أم بواقي -(، الأجور وعلاقتها بدافعيّة العمّال دراسة ميدانيّة بمؤسّسة سونلغاز 6161قرقب، سارة ) -

، كليّة  -أم البواقي  –شهادة الماستّ في تّصّص علم النّفس العمل وتسيير الموارد البشريةّ، جامعة العربي بن مهيدي 

 لعلوم الإنسانيّة والعلوم الاجتماعيّة.ا
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جودة حياة العمل وعلاقتها بالولاء التّنظيمي _ دراسة ميدانيّة على عيّنة من العاملين (، 6117)معراجي سالم،  -

بمؤسّسة سونلغاز الجزائر )شرق( _، مذكّرة لنيل شهادة الماستّ في علم النّفس، تّصّص: تحليل المعطيات الطميّة 

 .جامعة عبد الحميد بن باديس _ مستغانم _ ، كليّة العلوم الاجتماعيّة والإنسانيّةوالكيفيّة، 

(، سياسة الأجور ودافعيّة المستخدمين دراسة حالة: مؤسّسة الرّياض وحدة مطاحن بشّار، مذكّرة 6117الهزام، محمد ) -

، جامعة وهران، كليّة العلوم الاقتصاديةّ، علوم لنيل شهادة الماجستير في العلوم التّجاريةّ، تّصّص: تسيير الموارد البشريةّ

 تسيير والعلوم التّجاريةّ.

 :المجلّّت .2

جودة الحياة وعلاقتها بدافعيّة الإنجاز لدى طلاب المرحلة الثاّنويةّ في (، 6161نوفمبر ) سعد، آل خضر، عبد الله -

، 12ونشر الأبحاث _ مجلّة علوم التّّبويةّ والنّفسيّة _، المجلّد المملكة العربيّة السّعوديةّ بمنطقة عسير، المجلّة العربيّة للعلوم 

 .13العدد 

(، أبعاد جودة حياة العمل وعلاقتها بفاعليّة اتّّاذ القرارات 6112برويس، وردة، هادف، نجاة ساسي، )أكتوبر  -

 .12عدد ، ال16الإداريةّ بالمؤسّسة، المجلّة العربيّة الآداب والدّراسات الإنسانيّة، المجلّد 

السّياسة الاجتماعيّة والاستجابة للاحتياجات الأساسيّة للإنسان على ضوء نظريةّ (، 6161مارس )، نجيب ،بصيلة -

 .11، العدد 12البواقي، المجلّد  ماسلو، مجلّة العلوم الإنسانيّة لجامعة أم

دّافعيّة للإنجاز لدى عمّال مديريةّ (، العمل الجماعي وعلاقته بال6163بلعربي، عادل عبد الرحمان، عمارة، الجيلالي) -

 .11، العدد 13، مجلّة الأكاديميّة الدّوليّة للعلوم النّفسيّة والتّّبويةّ والأرطفونيا، المجلّد  -تيارت–جامعة ابن خلدون 

، مجلّة  -دراسة ميدانيّة  –(، العلاقات الإنسانيّة وأثرها على أداء العامل بالمؤسّسة 6112بن زاف، جميلة )ديسمبر  -

 .61، العدد 17العلوم الإنسانيّة والاجتماعيّة، مطبعة جامعة قاصدي مرباح ورقلة، المجلّد 
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دور الدّافعيّة للإنجاز في إثراء وترقية التّحصيل الدّراسي في مادّة اللّغة (، 6161جويلية )بولرباح عثماني، المختار نارة،  -

  .16، العدد 12لّة أبحاث، المجلّد أنموذجا، مجالعربيّة المرحلة الجامعيّة 

دافعيّة التّعلّم ودافعيّة الإنجاز مفهوم وأساسيات/ مجلّة الباحث في العلوم الإنسانيّة (، 6161باسط )عبد ال ،التّقي -

 .16، العدد 16والاجتماعيّة، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر، المجلّد 

، 18ف مجلّة علميّة محكمة، المجلّد لدّافعيّة: أهميّتها ودورها في عمليّة التّعلّم، معار ا(، م6111ديسمبر ، عفيفة )جديدي -

 .17العدد 

، 11لّة كلّيات التّّبية، المجلّد الحاجات الأساسيّة والحاجات النّفسيّة، مج(، 6111ديسمبر )جمعة سليمان ،  ،الحجاج -

 .11العدد 

، أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفيّة في تحقيق الميزة التّنافسيّة لجامعة جدّة،  (،6166)أيار  أفراح محمد علي سعد ،الحربي -

 .13المجلّة العربيّة للنّشر العلمي، العدد 

الاتّصال داخل جماعة العمل وأثره على رضا العامل داخل المؤسّسة، مجلّة العلوم الاقتصاديةّ (، 6112ريمة ) ،خلوطة -

 .12العدد ، 12المجلّد وعلوم التّسيير، 

تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفيّة في قطاع الاتّصالات: دراسة  (،6111أيمن حسن ) ،ديوب -

 .11، العدد 31لقانونيّة، المجلّد ميدانيّة، مجلّة جامعة دمشق للعلوم الاقتصاديةّ وا

 واقع جودة الحياة الوظيفيّة الدّاعمة لتطبيق ، تقويم(6113) زين، رينة ، ،جمال ، العابدين ،سامي ، أبو دولة ،الزّهر -

الجودة الشّاملة في المؤسّسات التّعليميّة دراسة ميدينيّة في مدرسة التّنوير الأذقية، مجلّة تشرين للبحوث والدّراسات 

 .13، العدد 32العلميّة، سوريا، المجلّد 

حياة العمل في بلديةّ عزةّ، مجلّة جامعة القدس  اتّّاهات العاملين نحو جودة(، 6112)حزيران ، محمد ،عبد اشتيوي -

  .13، العدد 11قتصاديةّ، المجلّد المفتوحة للأبحاث والدّراسات الإداريةّ والا
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جودة الحياة الوظيفيّة ودورها في استدامة رأس المال البشري: (، 6161)ديسمبر ، لقمان ،، بوخدونيشراف ،عقون -

 .13، العدد 12الاقتصاديةّ، المجلّد  نظرة عامّة، مجلّة الآفاق للدّراسات

، فلسفة نوعيّة حياة العمل في منظّمات الألفيّة الثاّلثة، مجلّة (6117، )مارس خير الله سما سعد ،، الفضلسعد ،العنزي -

 .12، العدد 13العلوم الاقتصاديةّ والإداريةّ، جامعة بغداد كليّة الإدارة والاقتصاد، المجلّد 

، مدى مساهمة الصّحّة النّفسيّة والجسديةّ في تحسين كلّ من الأداء التّدريسي والدّافعيّة للإنجاز (6112قوارح، محمّد ) -

 .12، العدد 11لدى أساتذة التّعليم بالطّور المتوسّط، مجلّة الباحث في العلوم الإنسانيّة والاجتماعيّة، المجلّد 

لعمل والحياة في الاستغراق الوظيفي للعاملين _ دراسة عيّنة تأثير التّوازن بين ا(، 6161)، وسيلة ،، واعرلطرش، محمّد -

  .16، العدد 12والتّجارة، المجلّد من الأساتذة الجامعيين في الجامعات الجزائريةّ _، مجلّة اقتصاديات الأعمال 

، 1، جامعة قسنطينة(، الدّافعيّة في المنظّمة بين الماضي والحاضر، مجلّة العلوم الإنسانيّة6113لعلاوي، عماد، )جوان  -

 .38، العدد 61الجزائر، المجلّد 

أثر جودة حياة العمل على دافعيّة العاملين للإنجاز _ دراسة ميدانيّة (، 6112يوليو )مباركي صفاء، روابحية عيسى،  -

عنابة _ )الجزائر(، مجلّة تنمية الموارد البشريةّ للدّراسات والأبحاث، المركز الدّيمقراطي  –بمؤسّسة محبوبة للعجائن الغذائيّة 

  .11لعربي، برلين، ألمانيا، العدد ا

ضغوط العمل وعلاقتها بالدّافعيّة للإنجاز واستّاتيجيات مواجهتها لدى مدريري (، 6112ديسمبر )سعيد،  ،مخلوفي -

، 11نيّة والاجتماعيّة، المجلّد يّة بمتوسّطات مدينة باتنة _، السّاورة للدّراسات الإنساالتّعليم المتوسّط _ دراسة ميدان

 .11العدد 

ثر جودة حياة العمل على الأداء الوظيفي: دراسة قياسيّة لعيّنة من (، أ6166 ماي)، سامية ،، معتوقشوقي ،مرداسي -

 .11، العدد 12هيد حمه لخضر بالوادي، الجزائر، المجلّد أساتذة دامعة أم بواقي، مجلّة المنهل الاقتصادي، جامعة الشّ 
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نسانيّة بحوث جودة الحياة في العالم العربي دراسة تحليليّة، مجلّة العلوم الإ(، 6112)سبتمبر أمحمّد،  ،مسعودي -

 .61، العدد 17والاجتماعيّة، المجلّد 

الأبناء، المجلّة العلميّة لكليّة رياض الأطفال، جامعة الدّافع للإنجاز لدى (، 6117يوليو )، أحمد علي نجوى ،معيقل -

 .11، العدد 11المنصورة، المجلّد 

جودة الحياة الوظيفيّة رؤيا إستّاتيجيّة لتحصين الأداء (، 6112أكتوبر )إسماعيل،  ،الصّالح، ابن ملوكة ،منسول -

 .12، العدد 11، المجلّد  6لبليدة الوظيفي بالمنظّمات، مجلّة التّنمية وإدارة الموارد البشريةّ، جامعة ا

  :المواقع الإلكترونيّة .2

 برامج جودة الحياة الوظيفيّة، المنتدي العربي لإدارة الموارد البشريةّ، الموقع: (،6111أكتوبر ، )فارس ،عييالنّف -
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 الجمهوريةّ الجزائريةّ الدّيمقراطيّة الشّعبيّة

 البحث العلمي وزارة التعليم العالي و

 جامعة عبد الحميد بن باديس _ مستغانم _

 كليّة العلوم الاجتماعيّة.

 شعبة: علم النّفس.

 تسيير الموارد البشريةّ.التّخصّص: سنة ثانية ماستر مهني علم النّفس التّنظيمات و 

 استبيان بعنوان

 
 

 أخي الموظّف، أختي الموظفّة.

 تحيّة عطرة وبعد:   

في إطار قيامي بالمذكّرة لنيل شهادة ماستر مهني علم النّفس التّنظيمات و تسيير الموارد البشريةّ، و الّتي            
أصبو من خلال دراستي هذه إلى معرفة " جودة حياة العمل وعلاقتها بالدّافعيّة "، ألتمس منكم ملء هذه الاستمارة 

نة الّتي تناسب أجوبتكم، و أحيطكم علما بأنّ المعلومات الّتي تدلون بها لا بالخا)×( بموضوعيّة، و ذلك بوضّع علامة 
 تستخدم إلّا لأغراض علميّة. 
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 المحور الأوّل: المعلومات الشّخصيّة والوظيفيّة.

 ( في الخانة المناسبة لك: ×يرُجى وضع علامة )    

 ذكر                       أنثىالجنس:                .1

  52إلى أقلّ من  52سنة                                   من  52أقل من     العمر: .2

 06إلى أقلّ من  52من                            52إلى أقلّ من  52من           

 دمتوسط                ثانوي                     جامعي                    معه المؤهّل العلمي:   .3

 متزوّج)ة(                  مطلّق)ة(                  أرمل)ة( أعزب)ة(             الحالة العائليّة:     .4

 رئيس قسم                                   مرؤوسموظّف      المستوى الوظيفي:       .5

 مدير                                    رئيس مصلحة                                  

  06إلى أقل من  2سنوات                       من  2أقل من عدد سنوات الخدمة بالمؤسّسة:     .6

 سنة 55 إلى 56من                     سنة  56إلى  06من                                       

 سنة  55أكثر من                                         
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 جودة حياة العمل:المحور الثاّني: متغيّر 

 لا أوافق  لا أوافق بشدّة محايد أوافق  أوافق بشدّة أوّلا_ الصّحّة والسّلامة المهنيّة:
      توفّر الـمؤسّسة مناخ عمل مناسب. 1

2 
الموظفّين إجراءات تـحرص الإدارة على إتبّاع 

 الوقاية والسّلامة المهنيّة أثناء العمل.
     

3 
توفّر المؤسّسة التّأمينات والتّعويضات في حالة 

 التّعرّض لـحوادث العمل.
     

      وسائل العمل في الـمؤسّسة صحيّة وآمنة. 4

5 
تـمنح المؤسّسة الراّحة الكافية والاستقرار 

 للموظفّين.
     

 لا أوافق  لا أوافق بشدّة محايد أوافق  أوافق بشدّة :التّوازن بين الحياة الشّخصيّة والوظيفيّةثانيا_ 

1 
تشارك الـمؤسّسة موظفّيها في مناسباتـهم 

 الشّخصيّة والاجتماعيّة. 
     

2 
تدعم الـمؤسّسة موظفّيها لاستكمال دراستهم 

 للـحصول على شهادات عليا.
     

3 
بعد الدّوام يكفي لإنـجاز  الوقت الـمتبقّي

 الواجبات الشّخصيّة والاجتماعيّة.
     

      تـمنح الـمؤسّسة إجازات كافية للموظفّين. 4

5 
تقدّم الـمؤسّسة مساعدات للموظفّين في رسوم 

 التّعليم، الزّواج ...إلخ.
     

 لا أوافق  بشدّةلا أوافق  محايد أوافق  أوافق بشدّة والمكافآت: نظام الأجورثالثا_ 

1 
أنا سعيد تماما بالدّخل الّذي أحصل عليه من 

 عملي.
     

      نظام التّّقية مبنّي على أسس و معايير إداريةّ واضحة. 2

3 
أفهم بشكل تامّ نظام الأجور و الـمكافآت في 

 مؤسّستي.
     

4 
تطبّق الإدارة مبدأ وضع الشّخص الـمناسب في 

 يستحقّه.المنصب الّذي 
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5 
  تمنح التّّقيات والمكافآت للموظفّين بشكل عادل 

 مُنصف. و
     

 لا أوافق  لا أوافق بشدّة محايد أوافق  أوافق بشدّة :رابعا_ جماعة العمل
      أشعر بأنّني جزء هامّ من جـماعة عملي. 1
      يعبّّ أفراد فريق عملي عن رأيهم بـحريةّ. 2

3 
من فريق عملي فَهمٌ كامل عن  لدى كلّ فرد

 أهداف العمل.
     

      يتبادل أعضاء فريق العمل مشاعرهم بحريةّ. 4
      يشتّك أعضاء الفريق في القرارات الّتي تـهمّهم. 5

6 
لدى أعضاء فريق عملي خبّات مـختلفة        

 و متكاملة.
     

 لا أوافق  لا أوافق بشدّة محايد أوافق  أوافق بشدّة القرارات:اتّّاذ سا_ المشاركة في خام

1 
لديّ الفرصة للتّأثير على القرارات الّتي تـمسّ 

 عملي.
     

      أستطيع أن أشارك رأيي لـحلّ مشكلات عملي. 2

3 
يشجّع رئيسي موظفّيه على تقديم مقتّحات 

 خاصّة بالعمل.
     

      أحصل على معلومات كاملة عن أهداف عملي. 4
      أستمتع بالتّعاون والمشاركة مع زملاء العمل. 5
      لديَّ قدر مناسب من الـحريةّ في أداء عملي. 6
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 الدّافعيّة:المحور الثاّلث: متغيّر 
 أبدًا ندراً أحيانً  غالبًا دائمًا العبارة 
      أسعى باستمرار لتحسين مستوى أدائي. 1
      أتعامل مع الوقت بـجديةّ تامّة. 2

3 
القيام بـما أكُلّفُ به من أعمال أفضّل 

 على أكمل وجه.
     

      أشعر أنّ التّفوّقُ غاية في حدّ ذاته. 4

5 
أفكّر في الـمستقبل أكثر من الـماضي 

 والحاضر.
     

6 
أحتاج إلى تشجيع الآخرين حتّّ أنُـهي 

 الأعمال الّتي أقوم بها.
     

7 
بالتّحدّي أحبّ الأعمال الّتي تـَــتَّسم 

 والصّعوبة.
     

8 
ليس الأهمّ أن أحصل على أعلى 
التّقديرات بل الأهمّ تقديم عملي بصورة 

 جيّدة.

     

9 
أشعر بالـضّجر والـملل بعد فتّة وجيزة من 

 البدء في العمل.
     

      أحدّد ما أفعله في ضوء جدول زمني. 11

11 
أحرص على الاستفادة من أخطائي حتّّ 

.لا   أقع فيها مستقبلاا
     

12 
أرفض الأعمال الّتي تتطلّب الـمـزيد من 

 التّفكير والبحث.
     

      لا يـهُمنيي إن فشلت في أداء عملٍ ما. 13

14 
أشعر أنّ التّخطيط للمستقبل أفضل 

 الطرّق لتفادي الوقوع في الـمشكلات.
     

15 
أحرص على حلّ المشكلات الصّعبة 

 وقت. مهما أخذت من
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16 
أشعر بالسّعادة عند معرفتي لأشياءٍ 

 جديدة.
     

      عندما أفشل في عمل ما أتركه وأتّّه لغيره. 17

18 
أحرص على الالتزام بالمواعيد الّتي أرتبط 

 بها مع الآخرين.
     

19 
أفشل في أداء الأعمال الّتي لا يسبقها 

 استعداد وتـهيئة لها.
     

21 
تحول المشاكل والظرّوف بيني كثيرا ما 

 وبين مواعيدٍ حدّدتـها.
     

21 
أفضّل العمل مع من تربطني معه علاقات 

 جيّدة حتّّ ولو كان مستواه ضعيف.
     

22 
يزعجني الأشخاص الّذين لا يهتمون 

 بـمستقبلهم.
     

23 
أفضّل أن أكون مـحبوباا عند زملائي أكثر 

 من أن أكون ناجحا.
     

24 
أزداد خبّة ومعرفة بفضل روح الفريق 

 الّذي يتميّز به زملائي في العمل.
     

25 
أفضّل أن أقدّم رأيًا آخر، على أن أعُارض 

 ما اتفّقت عليه الـجماعة.
     

26 
أحاسب نفسي على مقدار العمل الّذي 

 أنجزه كلّ يوم.
     

27 
إنّ رغبتي في النّجاح تدفعني للمثابرة 

 العمل.والـجدّ في 
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 جودة حياة العمل: (_ ثبات مقياس1

1جودة  2جودة  3جودة  4جودة  5جودة   

B1 

Pearson Correlation ,908** ,777** ,565** ,677** ,805** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

 

6جودة  7جودة  8جودة  9جودة  11جودة   

B2 

Pearson Correlation ,709** ,704** ,692** ,433* ,847** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,017 ,000 

N 30 30 30 30 30 

 

11جودة  12جودة  13جودة  14جودة  15جودة   

B3 

Pearson Correlation ,618** ,622** ,412* ,682** ,763** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,024 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

 

16جودة  17جودة  18جودة  19جودة  21جودة  21جودة   

B4 

Pearson Correlation ,549** ,767** ,828** ,845** ,893** ,782** 

Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 

 

22جودة  23جودة  24جودة  25جودة  26جودة  27جودة   

B5 

Pearson Correlation ,720** ,816** ,784** ,894** ,690** ,617** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 
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 B1 B2 B3 B4 B5 

Bien_total 

Pearson Correlation ,726** ,840** ,775** ,828** ,869** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Reliability (_ صدق مقياس جودة حياة العمل:2                                                                       :  

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Part 1 

Value ,847 

N of 

Items 
13a 

Part 2 

Value ,875 

N of 

Items 
13b 

Total N of Items 26 

Correlation Between Forms ,839 

Spearman-Brown 

Coefficient 

Equal Length ,913 

Unequal Length ,913 

Guttman Split-Half Coefficient ,912 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,926 27 
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Correlations:                                                                                                              3:ّثبات مقياس الدّافعية _)                   

 Motivation

_total 

1دافعية 2دافعية  3دافعية  4دافعية  5دافعية  6دافعية  7دافعية  8دافعية  9دافعية   

Motivation_

total 

Pearson 

Correlation 
1 ,735** ,454** ,527** ,706** ,746** ,594** ,587** ,449* ,440* 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,016 ,003 ,000 ,000 ,001 ,001 ,013 ,011 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 

Correlations 

 

 

11دافعية 11دافعية  12دافعية  13دافعية  14دافعية  15دافعية  16دافعية  17دافعية  18دافعية  19دافعية   

Motivation_

total 

Pearson 

Correlation 
,723** ,577** ,444** ,501** ,687** ,739** ,751** ,662** ,443* ,747** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,012 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,011 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 

Correlations 

21دافعية  21دافعية  22دافعية  23دافعية  24دافعية  25دافعية  26دافعية  دافعية 

27 

Motivation_tot

al 

Pearson 

Correlation 
,649** ,767** ,628** ,745** ,615** ,438* ,602** ,582** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,010 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Reliability:                                                                       4:ّصدق مقياس الدّافعية _)  

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,865 27 

 

Reliability 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Part 1 

Value ,768 

N of Items 14a 

Part 2 

Value ,740 

N of Items 13b 

Total N of Items 27 

Correlation Between Forms ,797 

Spearman-Brown Coefficient 

Equal Length ,887 

Unequal Length ,887 

Guttman Split-Half Coefficient ,884 
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 B1 B2 B3 B4 B5 

Motivation_total 

Pearson Correlation ,235* ,244* ,312** ,452** ,320** 

Sig. (2-tailed) ,048 ,040 ,008 ,000 ,007 

N 71 71 71 71 71 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

T-Test 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

B1 

 73952, 4,24822 17,1212 33 ذكر

 67768, 4,17752 17,8158 38 أنثى

B2 

 88172, 5,06511 14,6970 33 ذكر

 84884, 5,23257 14,8421 38 أنثى

B3 

 78995, 4,53793 14,3030 33 ذكر

 75448, 4,65090 15,8684 38 أنثى

B4 

 74751, 4,29411 21,2424 33 ذكر

 89264, 5,50262 21,2105 38 أنثى

B5 

 91268, 5,24296 21,3636 33 ذكر

 98371, 6,06397 20,6579 38 أنثى

Motivation_total 

 2,08890 11,99984 102,0606 33 ذكر

 1,71795 10,59013 103,8947 38 أنثى
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. T df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

B1 

Equal variances 

assumed 
,032 ,858 -,693 69 ,490 -,69458 1,00186 

Equal variances not 

assumed 

  
-,692 67,278 ,491 -,69458 1,00307 

B2 

Equal variances 

assumed 
,026 ,872 -,118 69 ,906 -,14514 1,22676 

Equal variances not 

assumed 

  
-,119 68,164 ,906 -,14514 1,22391 

B3 

Equal variances 

assumed 
,008 ,928 -1,431 69 ,157 -1,56539 1,09428 

Equal variances not 

assumed 

  
-1,433 68,041 ,156 -1,56539 1,09236 

B4 

Equal variances 

assumed 
3,334 ,072 ,027 69 ,979 ,03190 1,18468 

Equal variances not 

assumed 

  
,027 68,270 ,978 ,03190 1,16429 

B5 

Equal variances 

assumed 
,968 ,329 ,521 69 ,604 ,70574 1,35581 

Equal variances not 

assumed 

  
,526 69,000 ,601 ,70574 1,34189 
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Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

Motivation

_total 

Equal variances 

assumed 
,859 ,357 -,684 69 ,496 -1,83413 2,68068 

Equal variances 

not assumed 

  
-,678 

64,43

3 
,500 -1,83413 2,70460 

 

Oneway 

ANOVA 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

B1 

Between Groups 41,652 3 13,884 ,782 ,508 

Within Groups 1190,094 67 17,763   

Total 1231,746 70    

B2 

Between Groups 86,035 3 28,678 1,099 ,356 

Within Groups 1748,359 67 26,095   

Total 1834,394 70    

B3 

Between Groups 38,112 3 12,704 ,581 ,629 

Within Groups 1464,480 67 21,858   

Total 1502,592 70    
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B4 

Between Groups 37,601 3 12,534 ,502 ,682 

Within Groups 1672,794 67 24,967   

Total 1710,394 70    

B5 

Between Groups 34,061 3 11,354 ,343 ,794 

Within Groups 2214,925 67 33,059   

Total 2248,986 70    

Motivation_total 

Between Groups 300,139 3 100,046 ,787 ,505 

Within Groups 8516,735 67 127,115   

Total 8816,873 70    

B5

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

B1 

Between Groups 107,319 3 35,773 2,132 ,104 

Within Groups 1124,428 67 16,783   

Total 1231,746 70    

B2 

Between Groups 60,398 3 20,133 ,760 ,520 

Within Groups 1773,997 67 26,478   

Total 1834,394 70    

B3 

Between Groups 2,957 3 ,986 ,044 ,988 

Within Groups 1499,634 67 22,383   

Total 1502,592 70    

B4 

Between Groups 72,170 3 24,057 ,984 ,406 

Within Groups 1638,224 67 24,451   

Total 1710,394 70    
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Frequencies 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 46,5 46,5 46,5 33 ذكر

 100,0 53,5 53,5 38 أنثى

Total 71 100,0 100,0 
 

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 4,2 4,2 4,2 3 متوسط

 35,2 31,0 31,0 22 ثانوي

 88,7 53,5 53,5 38 جامعي

 100,0 11,3 11,3 8 معهد

Total 71 100,0 100,0  

 Between Groups 146,808 3 48,936 1,560 ,207 

 
Within Groups 2102,178 67 31,376   

Total 2248,986 70    

Motivation_total 

Between Groups 165,824 3 55,275 ,428 ,734 

Within Groups 8651,049 67 129,120   

Total 8816,873 70    
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 الحالة العائليةّ

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 25,4 25,4 25,4 18 أعزب

 94,4 69,0 69,0 49 متزوج

 95,8 1,4 1,4 1 مطلق

 100,0 4,2 4,2 3 أرمل

Total 71 100,0 100,0  

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

5أقل من   10 14,1 14,1 14,1 

5-10 18 25,4 25,4 39,4 

10-20 23 32,4 32,4 71,8 

20-32 20 28,2 28,2 100,0 

Total 71 100,0 100,0  

 الوظيفة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 85,9 85,9 85,9 61 موظف

 94,4 8,5 8,5 6 رئبس فرع

 100,0 5,6 5,6 4 رئيس قسم

Total 71 100,0 100,0  

 

 


