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 :كر وتقديرش            

 ق ال رسول الله صلى الله عليو وسلم     

 من لم يشكر الناس لم يشكر الله ومن أىدى إليكم معروف ا فكافئوه  {     

 .}ف ادعوا لو ف إن لم تستطيعوا

 نحمد الله عز وجل ونشكره على   واعتراف ا بالجميل،وعملا بيذا الحديث     

 ع.المتواض توفيقنا لإتمام ىذا العمل

 و"  نقبيل عبد المليحالمشرف "  ونتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ   

  لذينالالأستاذة "جغيمة مروة" والأستاذ "معوش عبد الحميد"  

 كل معاني الإحترام والكثير من الشكر  م  طيلة ىذا البحث ، ف لي  ونارافق

 المتميزة و  ملنا بإرشاداتيم  لنا والصبر علينا ومساعدتيم  لتحملي

 نا بمعلومات  و كما نتوجو بالشكر الجزيل لمن ساعد. القيمة  منصائحي

 وإلى كل أساتذة الأستاذ عباس سمير، مراد زفورف ادتنا في بحثنا:  أ

 من بينيم: قرين العيد، عباس سمير،كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية   

 ، ميلاط نضرة.لفقيرعلي           

 لكم جزيل الشكر على ما قدمتموه لنا، وكل من قدم يد           

  .ىذا العمل العون ولو بكلمة من أجل إتمام           

 



 

 

 

             

 الإىداء:                                           
 بدأنا بأكثر من يد وق اسينا أكثر من ىم وعانينا الكثير من                                       

 خلاصة   الصعوبات وىا نحن اليوم والحمد لله نطوي سير الليالي وتعب الأيام                       

 .مشوارنا بين دفتي ىذا العمل المتواضع                   

 رسولنا الكريم   المصطفي إلى الأمي الذي علم العالمين إلى سيد الخلق إلى  والإمامى منارة العلم  إل            

 . سيدنا محمد صلى الله عليو وسلم         

 . إلى الينبوع الذي لا يمل العطاء إلى من حاكت سعادتي بخيوط منسوجة من ق لبيا إلى والدتي العزيزة        

          الذي علمني لأنعم بالراحة واليناء الذي لم يبخل بشيء من أجل دفعي في طريق النجاحإلى من سعى وشقى       
 . أرتقي سلم الحياة بحكمة وصبر إلى والدي العزيزأن  

     يوصديق اتي  إلى أصدق ائ .يوإخوان  يإلى من حبيم يجري في عروقنا ويليج بذكراىم فؤادنا إلى أخوات      
 ربيحة، زليخة، سيد علي، سيدرة، سجود، أسامة، فتحي، إلياس،  ىدى،   جدي، جدتي، عماد، منيم:وبالأخص  

 ريمة، تياني، دنيا، أمال، مراد. الغالية، فوزية، زينة، عبد الحكيم،رشيد،  

 إلى من  م  العل يفإلى من علمونا حروف ا من ذىب وكلمات من درر وعبارات من أسمى وأجلى العبارات            

 أساتذتنا الكرام. صاغوا لنا علميم حروف ا ومن فكرىم منارة تنير لنا سيرة العلم والنجاح إلى            

 إلى كل طالب علم يسعى لكسب المعرفة و تزويد رصيده المعرفي العلمي و الثق افي إلى                 

 كل زملائنا في الدراسة.                        

 .بيبتنا، أستاذتنا  جغيمة مروةحنقبيل عبد المليح، وإلى  الف اضل  ستاذ  الأإلى                         

 دير معوش عبد الحميد.إلى الأستاذ الق                              

 مزىود أسماء                                                                           



 

 

 الإىداء:
 بسم الله الرحمان الرحيم والصلاة والسلام على خير خلق الله                  

 وحريرا،   را لو نزل إلى الأرض لكساىا سندسأىدي سلاما لو صعد إلى السماء لأصبح قمرا مني             

 لو اختلط بماء البحر لأصبح الملح الاجاج عذبنا فراتا سلسبيلا....         

 م مملكة ولجنة تحت أقداميا المرأة التي لقتني أول دروس الحياة:" يا بنيتي العلإلى التي جعل الله ا            

 الأخلاق تاجيا"، "يا بنيتي العلم نضج ووعي ورشاد وليس قبح وريع وفساد"       

 التي كانت ولازالت شلالا من الحنان أكرم إمرأة وأدف أ حضن وأحق الناس بصحبتي إلى عيني ونبراس            

 حياتي التي حملتني وىنا على وىن أبق اىا الله حفضا وصونا لي إلى والدتي الكريمة سائلة المولى أن       

  يحفضيا ويرفع مق اميا ويعطييا الصحة والعافية.    

 وإلى من علمني ونور دربي وتعب من أجل طموحاتي إلى من يقوي عزيمتي ومن يطمح لرؤيتي في       

 حبيبي ونور ق لبي حفظو الله وأطال عمره".  أعلى المراتب" أبي     

 إلى جدي وجدتي والدة أبي وجدتي والدة أمي حفظيم الله أطال في                                         

 إلى جدي رحمو الله وغفر لو وأسكنو فسيح جناتو.  عمرىم                                     

 لنا.إلى أساتذتنا الكرام على مساندتيم                                                                          

                          

 موساوي بسملة                                                                                                        



 

 ممخص:ال

لدى  ةالوظيفي ةالحيا ةبيف نظاـ الحوافز وجود ةالموجود ةالعلاق ةلى معرفة الحالية إىدفت الدراس     
)المقارنة، منيج الوصفيالباستخداـ  ،cnasموظفي وكالة الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية 

استبياف  (0202)ناصر ةخديجعداد إ والاستبياف ةدوات جمع البيانات دليؿ المقابمأ، وتطبيؽ الارتباطية( 
غازم حسف عكده ما استبياف نظاـ الحوافز اعتمدت الباحثتاف عمى ة،أالوظيفي ةالحيا ةجود

برج -ػػػػػػب ةالصندوؽ الوطني لمتامينات الاجتماعي ةموظؼ بوكال 80عمى عينو قواميا ، (0202ة)الحلابي
(. تـ التوصؿ إلى النتائج 2024ماي  02 لىإ 2024جانفي  28)ف م فترة الممتدةخلاؿ ال -بوعريريج
 التالية:

  حصائية بيف درجات نظاـ الحوافز ودرجات جودة الحياة إرتباطية ذات دلالة إىناؾ علاقة
 .CNASالوظيفية لدى عماؿ 

 ودرجات جودة الحياة المادية  حصائية بيف درجات الحوافزإرتباطية ذات دلالة إد علاقة لا توج
 .CNASالوظيفية لدى عماؿ 

 ودرجات جودة الحياة  المعنوية الحوافز درجاتحصائية بيف إرتباطية ذات دلالة إوجد علاقة ت
 .CNASلدى عماؿ  الوظيفية

   درجات الحوافز الاجتماعية ودرجات جودة الحياةحصائية بيف إرتباطية ذات دلالة إتوجد علاقة 
 .CNASالوظيفية لدى عماؿ 

  بيف متوسطات درجات جودة الحياة ( 0.05)حصائية عند مستوى إلا توجد فروؽ ذات دلالة
 .فراد العينة وفقا لمتغير الجنسألدى  الوظيفية

  ت جودة الحياة بيف متوسطات درجا(  0.05)حصائية عند مستوى إلا توجد فروؽ ذات دلالة
 فراد العينة وفقا لمتغير الأقدمية.ألدى  الوظيفية

 الكممات المفتاحية :

 .جكدة الحياة الكظيفية، جكدة الحياة، الحكافز الاجتماعية، الحكافز المعنكية، الحكافز المادم ،الحكافز

 

 



 

Abstract 

      The current study aimed to investigate the relationship between the incentive 

system and the quality of work life among employees of the National Social 

Insurance Fund Agency (CNAS), using the descriptive-analytical approach and 

applying data collection tools such as interview guides and questionnaires. 

Khadija Nasser (2020) prepared the questionnaire for quality of work life, while 

the incentive system questionnaire was based on Ghazi Hassan Oudah Al-

Halabiya (2013), with a sample size of 80 employees of the CNAS agency in 

Bordj Bou Arreridj during the period from January 28, 2024, to May 2, 2024. 

The following results were obtained: 

 There is a statistically significant correlation between the scores of the 

incentive system and the scores of the quality of work life among CNAS 

employees. 

 There is no statistically significant correlation between material incentive 

scores and quality of work life scores among CNAS employees. 

 There is a statistically significant correlation between moral incentive 

scores and quality of work life scores among CNAS employees. 

 There is a statistically significant correlation between social incentive 

scores and quality of work life scores among CNAS employees. 

 There are no statistically significant differences at the (0.05) level 

between the means of quality of work life scores among the sample 

individuals according to gender. 

 There are no statistically significant differences at the (0.05) level 

between the means of quality of work life scores among the sample 

individuals according to seniority. 

Keywords: Incentives, Material Incentives, Moral Incentives, Social 

Incentives, Quality of Life, Quality of Work Life. 



 

 

 فهشط انًحخىيبث

 

 

 انصفحت انًحخىي

 ثغٍّخ -

 شىش ٚتمذ٠ش -

 الإ٘ذاء  -

 ٍِخض اٌذساعخ ثبٌٍغخ اٌؼشث١خ -

 ٍِخض اٌذساعخ ثبٌٍغخ الأخٕج١خ -

 I فٙشط اٌّست٠ٛبد -

 V لبئّخ اٌدذاٚي -

 VII  لبئّخ الأشىبي -

 ٖ فٙشط اٌّلازك -

 أولا: انخهفيت انُظشيت و انذساعبث انغببقت

 ة-أ  ِمذِخ -

 ، فصم حًهيذي       انذساعت حقييىانفصم الأول: 

 5 الإشىب١ٌخ -1

 6 اٌفشض١بد -2

 7 اٌذساعخ أ١ّ٘خ  -3

 7 اٌذساعخ أ٘ذاف -4

 8 الأعبع١خ ٌٍذساعخ اٌّفب١ُ٘ -5

 11 إٌظش٠خاٌخٍف١خ  -6

 26 اٌذساعبد اٌغبثمخ -7

 ثبَيب: انذساعت انًيذاَيت



 

 : انطشيقت والأدواثثبَيانفصم ان

 39 ت١ّٙذ

 39 اٌذساعخ الاعتطلاػ١خ -1

 39 أ٘ذاف اٌذساعخ الاعتطلاػ١خ -1-1

 39 إخشاءاد اٌذساعخ الاعتطلاػ١خ -1-2

 40 ػ١ٕخ اٌذساعخ الاعتطلاػ١خ -1-3

 40 أدٚاد اٌذساعخ الاعتطلاػ١خ ٚ خظبئظٙب اٌغ١ىِٛتش٠خ  -1-4

 46 اٌذساعخ الأعبع١خ -2

 46 ِدبلاد اٌذساعخ -2-1

 47 ِٕٙد١خ اٌذساعخ  -2-2

 48 ِدتّغ ٚػ١ٕخ اٌذساعخ  -2-3

 51 أدٚاد خّغ اٌج١بٔبد -2-4

 52 الأعب١ٌت الإزظبئ١خ اٌّغتخذِخ -2-5

 54 خلاطخ

 وانًُبقشت: انُخبئح ثبنثانفصم ان

 55 ت١ّٙذ 

 55 ٔتبئح اٌذساعخِٕبلشخ ٚتفغ١ش ػشع ٚتس١ًٍ  

 63 اعتٕتبج ػبَ 

 64 ِمتشزبد اٌذساعخ 

 65 اٌخبتّخ -

 67 لبئّخ اٌّشاخغ  -

 73 اٌّلازك -

 

 

 

 



 

 قبئًت اندذاول                                         

 

 انصفحت عُىاٌ اندذول انشقى

 41 ٌجٕٛد اعتج١بْ ٔظبَ اٌسٛافضطذق الاتغبق اٌذاخٍٟ  1

 41 طذق الاتغبق اٌذاخٍٟ ٌجٕٛد اعتج١بْ خٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ 2

 42  اٌظذق اٌجٕبئٟ ٌجٕٛد اعتج١بْ ٔظبَ اٌسٛافض 3

 43 اٌظذق اٌجٕبئٟ ٌجٕٛد اعتج١بْ خٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ  4

 44 اٌطشف١خِؼبًِ طذق ِم١بط ٔظبَ اٌسٛافض ثبعتخذاَ طش٠مخ طذق اٌّمبسٔخ   5

ِؼبًِ طذق ِم١بط خٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ ثبعتخذاَ طش٠مخ طذق اٌّمبسٔخ   6

 اٌطشف١خ

44 

 45 ِؼبًِ ثجبد الاتغبق اٌذاخٍٟ ٌّم١بط ٔظبَ اٌسٛافض 7

 45 ِؼبًِ ثجبد الاتغبق اٌذاخٍٟ ٌّم١بط خٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ 8

 49 تٛص٠غ ػ١ٕخ اٌذساعخ زغت ِتغ١ش اٌدٕظ  9

 50 تٛص٠غ ػ١ٕخ اٌذساعخ زغت ِتغ١ش الألذ١ِخ  11

اٌؼلالخ الاستجبط١خ ث١ٓ دسخبد ٔظبَ اٌسٛافض ٚدسخبد خٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ ٌذٜ   11

 ػ١ٕخ اٌذساعخ

55 

اٌؼلالخ الاستجبط١خ ث١ٓ دسخبد اٌسٛافض اٌّبد٠خ ٚدسخبد خٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ   12

 ٌذٜ ػ١ٕخ اٌذساعخ

56 

الاستجبط١خ ث١ٓ دسخبد اٌسٛافض اٌّؼ٠ٕٛخ ٚدسخبد خٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ اٌؼلالخ   13

 ٌذٜ ػ١ٕخ اٌذساعخ

57 

اٌؼلالخ الاستجبط١خ ث١ٓ دسخبد اٌسٛافض الاختّبػ١خ ٚدسخبد خٛدح اٌس١بح   14

 اٌٛظ١ف١خ ٌذٜ ػ١ٕخ اٌذساعخ

58 

جودة مقياس ( لدلالة الفروؽ بيف متوسطات درجات T-testنتائج اختبار )ت،   15
 الحياة الوظيفية بأبعاده لدى عينة الدراسة وفقا لمتغير الجنس )ذكر، أنثى(

60 

 ( لدلالة الفروؽ بيفone way anovaنتائج التحميؿ التبايف الأحادي )  16
لدى عينة الدراسة وفقا لمتغير  مقياس جودة الحياة الوظيفيةمتوسطات درجات 

 الأقدمية

 

61 

  



 

 

 قبئًت الأشكبل                                    

      

 انصفحت شكمعُىاٌ ان انشقى

 17 أ٘ذاف اٌذساعخ 1

 12 أٔٛاع اٌسٛافض 2

 13 أعظ اٌتسف١ض 3

 18 ٘شَ اٌسبخبد لأثشا٘بَ ِبعٍٛ  4

 19 ّٔٛرج اٌتٛلؼبد ٌٍتسف١ض ٚاٌشضب  5

 20   عٍُ اٌسبخبد ػٕذ أٌذٌف١ش  6

 21 ٌٙشصثشؽٔظش٠خ اٌؼب١ٍِٓ  7

 22 اٌسبخبد اٌشئ١غ١خ اٌتٟ تؤثش فٟ ػ١ٍّخ اٌتسف١ض 8

 23 ِشازً خٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ 9

 49  تّث١ً ث١بٟٔ ٠ٛضر تٛص٠غ ػ١ٕخ اٌذساعخ زغت ِتغ١ش اٌدٕظ 11

 50  لذ١ِختّث١ً ث١بٟٔ ٠ٛضر تٛص٠غ ػ١ٕخ اٌذساعخ زغت ِتغ١ش الأ 11



 مقدمة

 
 أ

التي تعتمد عميو  ساسية بؿ ىو القمب النابضىـ العناصر الأأحد أالعنصر البشري يعتبر        
ىدافيا، وذلؾ لا يتحقؽ إلا بعد إشباع حاجاتيـ واستغلالو أجؿ تطبيؽ نشاطاتيا وتحقيؽ ألمنظمات مف ا

ر مجرد البشري حيث كاف يعتب الكافي لمعنصر الاىتماـ يلاءإالاستغلاؿ الأمثؿ، في الماضي لـ يتـ 
نشطتيا عمى أت تسعى لتجسيد أالمنظمات بد ةدار إفي  ةالعممي ةنتاج ولكف مع ظيور الحركإ آلةو أ ةوسيم

وجو لدى موظفييا وكسب  أكمؿالمياـ عمى  أداءفي  ةالرغب ةبؿ وتنمي ةوالفعالي ةعمى مستوى مف الكفاءأ
يـ و ذلؾ باستخداـ مختمؼ الطرؽ مياراتيـ وقدرات ةلدييـ وتنمي المعنويةثقتيـ عف طريؽ رفع الروح 

و أتحث  ةيعتبر قوه نشيط لأنو)مادي، معنوي، اجتماعي(  أنواعوالتحفيز بمختمؼ  أىمياوالوسائؿ ومف 
فضؿ ورفع مستوى رضاىـ وتحسيف جوده حياتيـ أ ةكبر والعمؿ بصور أبذؿ جيد  إلىتدفع العامؿ 

 .الإنتاجية وزيادة الوظيفية

نتاجيا المؤسسةاجتماعيا محركا رئيسيا لعمؿ  أومعنويا  أويعد التحفيز ماديا كاف        يساعد عمى  إذ وا 
تحقيؽ  إلىتعزيز الالتزاـ والتفاني في العمؿ كما يسيـ في تعزيز روح الفريؽ وتعاوف العامميف مما يؤدي 

ف العمؿ يشعر الموظفيف فعندما يكوف ىناؾ نظاـ حوافز فعاؿ ومنصؼ في مكا ،ةكبر لممنظمأنجاحات 
وزيادة الإنتاجية  في العمؿ النفسيةبالتقدير والاعتراؼ بجيودىـ مما يؤثر ايجابيا عمى رضاىـ وراحتيـ 

 وتحسيف جودة حياتيـ الوظيفية.

تعتبر جودة الحياة الوظيفية مجموعة العمميات المتكاممة والمخططة والمستمرة، التي تستيدؼ       
تحسيف مختمؼ الجوانب المؤثرة عمى الحياة الوظيفية لمعامميف والشخصية، والتي بدورىا تساىـ في تحقيؽ 

توازنة مع العامؿ ومكاف الأىداؼ الإستراتيجية لممنظمة والعامميف فييا والمتعامميف معيا، أي تخمؽ بيئة م
 عممو مما تجعمو أكثر رضا عف عممو. 

مباشرة عمى أدائيـ نتيجة عمميـ، إذ CNASينعكس تحفيز العماؿ في المؤسسات وبالأخص مؤسسة     
أف رفع الروح المعنوية للأفراد والمحافظة عمى مستواىا يولد اندماجا وانسجاما إيجابيا بينيـ، كما يؤدي 
إلى الشعور بالارتياح في أداء وظائفيـ والرضا المتبادؿ بيف الفرد والمؤسسة، وىذا ما يساىـ في تحقيؽ 

حتياجات عماليا المختمفة عف طريؽ تحفيزىـ )ماديا، معنويا، اجتماعيا(، أىداؼ ىذه الأخيرة، فإف لبت ا
قاموا بواجباتيـ عمى أكمؿ وجو. فتكوف بذلؾ قد وفرت أىـ العوامؿ مف أجؿ تحسيف جودة حياتيـ الوظيفية 
ورفع مستواىـ. لأنيا فقط زرعت فييـ حب العمؿ. لا يد إذف مف توفر شرطيف أساسييف لشاغؿ الوظيفة، 

طو الأوؿ ىو القدرة عمى الأداء وشرطو الثاني والأىـ ىو الرغبة في القياـ بو. وىذا ما تتطرؽ لو ىذه فشر 



 مقدمة

 
 ب

الدراسة التي تنقسـ إلى قسـ نظري وآخر ميداني مف خلاؿ فصوليا الثلاثة، بالإضافة إلى مقدمة وخاتمة 
 وصؿ إليو في ىذا العمؿ.تتضمف نظاـ الحوافز وعلاقتو بجودة الحياة الوظيفية كحوصمة لما تـ الت

  :القسـ الأوؿ: فقد خصص لمدراسة النظرية احتوى عمى 

الفصؿ الأوؿ: إشكالية الدراسة، الفرضيات، أىمية الدراسة، أىداؼ الدراسة، المفاىيـ الأساسية لمدراسة، 
 الخمفية النظرية، الدراسات السابقة.

 عمى فصميف كما يمي: القسـ الثاني: فقد خصص لمجانب الميداني لمدراسة واحتوى 

الفصؿ الثاني: الطريقة والأدوات والذي خصص أولا: لمدراسة الاستطلاعية، أىداؼ الدراسة الاستطلاعية، 
إجراءات الدراسة الاستطلاعية، عينة الدراسة الاستطلاعية، أدوات الدراسة الاستطلاعية وخصائصيا 

ة، منيجية الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة، أدوات السيكومترية. وثانيا لمدراسة الأساسية، مجالات الدراس
 جمع البيانات، الأساليب الإحصائية المستخدمة.

أما الفصؿ الثالث: النتائج والمناقشة حيث تـ فيو: عرض وتحميؿ ومناقشة وتغسير نتائج الدراسة، استنتاج 
 عاـ، مقترحات الدراسة.

 التوصؿ إليو في ىذه الدراسة.وأخيرا ختـ بخاتمة كانت عبارة عف حوصمة لما تـ 
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 :الاشكالية -1

ومف بيف ىذه  أف تطور ونجاح الكثير مف المؤسسات أثبتت العديد مف الدراسات والتجارب الميدانية      
لمعماؿ  الاجتماعية لمتأميناتالمؤسسات التي سوؼ نسمط عنيا الضوء ىي مؤسسة الصندوؽ الوطني 

المؤرخ  88-01مف القانوف رقـ   49طبقا لممادة ‘ الأجراء و ىي مؤسسة عمومية ذات تسيير خاص 
راجع إلى المورد البشري  .الاقتصاديةالمتضمف القانوف التوجييي لممؤسسات العمومية  1988يناير 12في

غمب المؤسسات، وتكوف الذي يعتبر أحد أىـ المؤثرات القوية والفعالة التي تعطي ميزة تنافسية لأ
طالة بقاء أي مؤسسة تحقؽ أرباحا بمختمؼ مجالاتيا، تربوية، صناعية، خدماتية،   الاىتماـاستمرارية وا 

بخبرات وكفاءة وميارات ومعارؼ الموارد البشرية وتحقيؽ رضاه وتوفير مناخ ملائـ لمعمؿ تتوافر فيو كؿ 
الشروط كتوفير فترات الراحة وتحسيف الظروؼ الفيزيقية وتحسيف الأجور إلى غير ذلؾ مف العوامؿ التي 

 تحقؽ الرقي والازدىار وتجعؿ مف الفرد العامؿ فرد مبدع.

لمورد البشري وما يممكو مف ميارات ومعارؼ وقدرات التي اكتسبيا بالتعميـ، التدريب قدرة ا إف     
والتكويف غير كافية لكي يعمؿ بأقصى كفاءة، ومف ىنا تمجأ مؤسسات اليوـ إلى استراتيجيات فعالة مف 

باعتبارىا  أجؿ تنمية الرغبة لدى مواردىا وتحقيؽ رضاىـ ومف ىذه الاستراتيجيات، تحفيز الموارد البشرية
المحرؾ الأساسي لطاقات الأفراد الكامنة في العمؿ، وقصد تحفيزه تسعى المؤسسات الجزائرية بشكؿ 
خاص إلى تقديـ مختمؼ التحفيزات )المادية، المعنوية والاجتماعية( التي تشجعو عمى تحسيف أدائو 

 ورضاه وولائو لممنظمة.

أداء جيد أو العمؿ بأعمى كفاءة ممكنة إذا لـ يكف ىناؾ  إف القدرة وحدىا غير كافية لكي يقدـ الفرد     
دافع أو حافز يدفعو لمعمؿ، حيث أف كفاءة الفرد تتوقؼ عمى عنصريف أساسيتيف وىما: المقدرة عمى 
ذا كانت القدرة عمى العمؿ تتحدد بما يمتمكو الأفراد مف ميارات ومعارؼ وقدرات  العمؿ والرغبة فيو، وا 

مـ والتكويف والخبرة العممية إضافة إلى الاستعداد الشخصي فإف الرغبة في العمؿ مكتسبة مف خلاؿ التع
يمثميا التحفيز بمختمؼ أنواعو والذي يدفع سموؾ الأفراد العامميف في الاتجاه الذي يحقؽ أىداؼ المؤسسة 

 ويرفع مف الأداء فييا ويحسف جودة حياتو الوظيفية.

القضايا الإدارية التي احتمت مكانة مميزة في السموؾ التنظيمي  حيث تعد جودة الحياة الوظيفية مف     
كونيا مفيوـ يحتوي عمى العديد مف العناصر التي تمس أداء المؤسسات، وييتـ موضوع جودة الحياة 
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بالقبوؿ والرضا مف العامميف ساىـ  الإدارةالوظيفية بدراسة وتحميؿ المكونات والأساليب التي تستند إلييا 
 .أفضؿؿ أفراد مستغرقيف بشكؿ كامؿ في وظائفيـ مما يؤدي في النياية لمحصوؿ عمى أداء ذلؾ في جع

وتشير جودة الحياة الوظيفية إلى رضا العامميف مف البيئة التي يعمموف فييا، وقدرتيا عمى تمبية      
مكانيات التي مختمؼ احتياجاتيـ عمى المستوييف ) الشخصي، الميني(، بالإضافة إلى توفير الموارد والإ

يحتاجونيا مما يزيد تفاعميـ مع محتوى الوظيفة و مسؤولياتيا، ويعكس رغبتيـ بالمشاركة في تحقيؽ 
 أىداؼ المؤسسة.

متغيرات ىامة  عمىعمى ضوء ما سبؽ يمكف القوؿ أف مشكمة الدراسة تتمثؿ بصورة عامة في بحث      
 ومف ىنا يتسنى لنا طرح الإشكاؿ الآتي: ، البشريةإدارة الموارد في 

  رتباطية بيف نظاـ الحوافز وجودة الحياة الوظيفية لدى الموظفي في إىؿ توجد علاقة
 ؟  CNAS مؤسسة

  :ومنو تتفرع الأسئمة التالية

 رتباطية بيف الحوافز المعنوية و جودة الحياة الوظيفية؟إىؿ توجد علاقة  
 الحوافز المادية و جودة الحياة الوظيفية؟رتباطية بيف إىؿ توجد علاقة  
 الوظيفية؟ جودة الحياةرتباطية بيف الحوافز الاجتماعية و إىؿ توجد علاقة  
 ( ، الأقدمية)الجنس جودة الحياة لدى الموظفيف تعزى لمتغير ىؿ توجد فروؽ في مستوى 
 الفرضيات: -2
  ما بيف نظاـ الحوافز و جودة الحياة الوظيفية. إحصائيةرتباطية ذات دلالة إلا توجد علاقة 

 ما بيف الحوافز المعنوية وجودة الحياة الوظيفية. إحصائيةرتباطية ذات دلالة إتوجد علاقة لا  
 المادية و جودة الحياة الوظيفية. ما بيف الحوافز إحصائيةتباطية ذات دلالة إر لا توجد علاقة  
 ما بيف الحوافز الاجتماعية و جودة الحياة. إحصائيةرتباطية ذات دلالة إلا توجد علاقة  
 لمتغير في مستوى جودة الحياة تعزى 0.05إحصائية عند مستوى الدلالة توجد فروؽ ذات دلالة  

  .) الجنس(
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لمتغير  لحياة تعزىفي مستوى جودة ا 0.05عند مستوى الدلالة  إحصائيةتوجد فروؽ ذات دلالة  
 .الأقدمية()

 أىمية الدراسة:

تظير أىمية الدراسة في كونيا تبحث في العناصر الأساسية لتحسيف جودة الحياة الوظيفية لمعامميف      
في المؤسسة، إذ انيا تسمط الضوء عمى الدور الكبير الذي يمعبو نظاـ الحوافز في تحسيف جودة الحياة 

لبشري مف حوافز داخؿ الوظيفية ومعرفة العلاقة بينيما، إضافة إلى ذلؾ معرفة ما يفصؿ العنصر ا
 المؤسسة.

 أىداؼ الدراسة:

 التحقؽ مف وجود علاقة إرتباطية ما بيف أبعاد متغير نظاـ الحوافز وجودة الحياة الوظيفية -

 

 اٌسٛافض اٌّبد٠خ        

  

 خٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ                               اٌسٛافض اٌّؼ٠ٕٛخ                                                  

 

 اٌسٛافض الاختّبػ١خ     

 

الكشؼ عف ما إذا كانت ىناؾ فروؽ في مستوى جودة الحياة الوظيفية تعزى لممتغيرات الشخصية و  -
 .الوظيفية
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 المفاىيـ الأساسية: 
  :مفيكـ الحكافز 

 : لغة - أ

لحاح متواصؿ للانخراط في نماذج سموكية معينة"الحافز" المنجد في المغة العربية كالإعلاـ،  ) .: ىو حث وا 
 (066، ص 0990

 اصطلاحا: - ب

قدرات  شعور خارجي لدى الفرد يولد فيو الرغبة لمقياـ بنشاط أو سموؾ معيف، ييدؼ إلى زيادة      
العامميف مما ينعكس إيجابا عمى الكفاية الإنتاجية لدييـ كما ونوعا، ويؤدي في النياية إلى تحقيؽ أىداؼ 

 (002، ص0224) صالح،  وأىداؼ العامميف فييا.المنشأة 

 ىي عبارة عف جممة العوامؿ الخارجية التي تشبع الحاجة أو الرغبة المتولدة لدى الفرد مف أداءه     
، 0227) حاركش،  لعمؿ معيف، وتتوقؼ فاعمية الحوافز عمى توافقيا مع ىدؼ الفرد وحاجاتو ورغبتو.

 (002ص

يقصد بو كؿ مايدفع الإنساف إلى التصرؼ نحو سموؾ معيف أو القوى التي تحرؾ سموكو الإنسانية      
وتوجيو إلى ناحية معينة فكثير مف الدراسات النفس الاجتماعية والإدراكية تشير إلى أف الحوافز ليست 

 (02، ص0222بربر،  ) ىي الحوافز المثالية الوحيدة لمعمؿ.

مؿ و الأساليب التي تحفز العامميف إلى بذؿ جيد أكبر والعمؿ بصورة أفضؿ، فيي مجموعة العوا     
تحرؾ قدرات العامميف نحو المزيد مف كفاءة الأداء تجاه أعماليـ تحقيقا لأىداؼ رسالة المنظمات التابعة 

 (00، ص0988) الجميمي،  ليا.

حالة مف الطاقة التي تظير في المنظمات والتي تخؿ بالتوازف التنظيمي ومف ثـ يجب إشباعيا أي      
  (Andreassin, 2008, p182 ) .استيعابيا حتى لا تسبب نتائج سمبية

كما يقصد بكممة الحافز في عمـ النفس الباعث أو المنبو لمسموؾ، أي أف كؿ منبو أو منعكس        
 (08، ص0205بكالشرش،  ) ير عمى السموؾ يعد حافزا.خارجي لو تأث
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تشير أغمب التعريفات إلى أف الحافز ىو شعور أو عامؿ خارجي يدفع الإنساف أو العامؿ إلى القياـ        
بسموؾ معيف أو عمؿ ما عمى أكمؿ وجو و بصورة أفضؿ والتحسيف مف أدائو والرضا عف عممو و ىذا ما 

 المنظمة التي يعمؿ بيا.يحقؽ أىدافو و أىداؼ 

 إجرائيا: - ت

 ى القياـ بأنشطة معينةإل الفرد وتدفعوحث التي ت أو القوى وامؿالعأحد  وتعرفو الطالبتاف عمى أنو:"   
، وأىداؼ المؤسسة وتحقيؽ أىدافو وحاجاتو مف أجؿ إشباع رغباتو بشكؿ أفضؿبثقة وسرور و  لعمؿوا

"، كما يمكف القوؿ أنو:" الدرجة التي  مف داخؿ الشخص أو محيطو قد تكوف ىذه القوى تصدر
 .يتحصؿ عمييا أفراد العينة مف خلاؿ إجاباتيـ عمى مقياس نظاـ الحوافز المستخدـ ليذه الدراسة"

 مفيكـ الحكافز المادية:  
 إصطلاحا: ( أ

نفقات المعيشة، والمكافآت ىي الأجور و العلاوات السنوية، والزيادات في الأجر لمقابمة الزيادة في    
  والمشاركة في الأرباح، والتأميف الصحي، والتعويضات، والمزايا العينية ذات القيمة المادية.

  (25، ص0202)أبكحيمد، 

 إجرائيا:  ( ب

ىي المكافآت التي تعطى بشكؿ مادي للأفراد كمحفز ليـ لتحقيؽ أىداؼ معينة أو لزيادة أدائيـ في      
 العمؿ، وتشمؿ ىذه الحوافز عادة الماؿ، مثؿ المكافآت المالية أو الزيادة في الراتب.  

 مفيكـ الحكافز المعنكية: 
 إصطلاحا: ( أ

ىي التي تتمثؿ في المدح والتشجيع ووضع أسماء المجديف في لوحات الشرؼ أو إعطائيـ      
 (26، ص0200)كلاخي، الكفاءات. 
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 إجرائيا: ( ب

غير المادية التي تعطى للأفراد لتحفيزىـ وتشجيعيـ عمى تحقيؽ الأىداؼ وتحسيف  المكافآتىي       
أدائيـ، وتشمؿ ىذه الحوافز عمى سبيؿ المثاؿ الاعتراؼ بالجيود المبذولة، تقديـ الثناء، وتوفير فرص 

 التطوير والتقدـ في العمؿ.   

  مفيكـ الحكافز الاجتماعية: 
 إصطلاحا:  ( أ

ات المتمثمة بوجود أمكنة خاصة لاستخداـ أوقات الاستراحة، وتوفير سكف ىو مجموعة الإجراء     
  (29، ص0200)بمحاج ك زكاكم،  خاص وملائـ، وتوفير خدمات طبية وما إلى ذلؾ.

 إجرائيا: ( ب

تعتمد عمى المكافآت والتحفيزات التي تشبع حاجات الفرد الذاتية وتشعرىـ بأف الإدارة ترعى      
وتساعدىـ عمى حؿ مشاكميـ الخاصة، مثؿ: تقديـ الدعـ مف الزملاء والرؤساء، مصالحيـ الشخصية 

 إقامة فعاليات ترفييية، تشجيع التعاوف والتواصؿ الفعاؿ بيف أفراد الفريؽ.

 مفيكـ جكدة الحياة الكظيفية: 

 إصطلاحا: ( أ

 المؤسسات (.تعرؼ جودة الحياة الوظيفية بأنيا طريقة التفكير في )العامميف ،العمؿ و       

تعددت التعاريؼ المقدمة لجودة الحياة الوظيفية بتعدد آراءىا و اتجاىات الباحثيف في إدارة الموارد      
 البشرية نذكر مف بينيا :

جودة الحياة الوظيفية عمى أنيا الأنشطة التي تقوـ بيا المنظمة مف أجؿ تحسيف الحياة الوظيفية     
  (9، ص0202،بكبرطخك  )خنكؼ. لتنظيميةلمعامميف و تحسيف الإنتاجية ا

بأنيا مجموعة مف السياسات و الإجراءات التي تسعى المؤسسات إلى  (006ص، )سعدعرفتيا     
الالتزاـ بيا و تطويرىا بشكؿ مستمر و الحرص عمى تنفيذىا بما يتلاءـ مع متطمبات و احتياجات 
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الماؿ البشري لممؤسسة لتحقيؽ بيئة عمؿ  العامميف بيا مف أجؿ تطوير مختمؼ الجوانب الخاصة برأس
مناسبة تحقؽ رضا العامميف ،وأىدافيـ و تطمعاتيـ مف ناحية ، و أىداؼ المؤسسة مف ناحية أخرى 

 .نافستيا لممؤسسة الأخرى المثيمةلضماف استمرارىا و بقاءىا و م

المؤسسات تعمؿ عمى تحسيف " تعني أف جودة الحياة الوظيفية: توصمنا إلى أففعمى ظؿ التعريفيف،      
بيئة العمؿ وتمبية احتياجات الموظفيف لتحقيؽ رضاىـ وأىدافيـ وتطمعاتيـ. ىذا يساعد المؤسسة عمى 

 الاستمرار و التنافسية.

 :إجرائيا ( ب

يشعر بيا جودة الحياة الوظيفية ىي مقياس لمدى الرضا والراحة التي وتعرفو الطالبتاف عمى أنو:"     
جودة الحياة  ييدؼ تحقيؽالفرد في بيئتو العممية، يتضمف ذلؾ التوازف بيف الحياة الشخصية و العمؿ، 

"، كما يمكف القوؿ أنو:" الدرجة التي يتحصؿ عمييا أفراد العينة الوظيفية إلى تحسيف رضا الفرد وسعادتو
 .ليذه الدراسة"مف خلاؿ إجاباتيـ عمى مقياس جودة الحياة الوظيفية المستخدـ 

 الخمفية النظرية: 
I- :نظاـ الحكافز 

 عناصر التحفيز:-0

ىنالؾ ثلاثة عناصر أساسية في عممية التحفيز وتعتبر بمثابة المتغيرات التي تحدد قيمة دالة التحفيز    
 :وىي

ف أدائو عف طريؽ التحفيز أف يتحسفالشخص المؤىؿ والقادر عمى القياـ بعمؿ معيف يمكف  :القدرة-أ(
 .الشخص العاجز غير المؤىؿ عكس

يشير إلى الطاقة والوقت اللازميف لتحقيؽ ىدؼ معيف حيث أف مجرد وجود القدرة  يالذ ىو  :الجيد-ب(
 .لا تكفي، فالطبيب المؤىؿ فعلا يجب أف يبذؿ جيدا وينفؽ وقتا ليفيـ طبيعة الحالة التي يعالجيا

الوصوؿ إلى النجاح في أداء العمؿ تقؿ حتى ولو تـ إذا لـ تكف الرغبة موجودة فإف فرصة  :الرغبة-ج(
 )بتصرؼ( (70، ص0975) رفيؽ،  .أداؤه فعلا
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 أنكاع التحفيز: -0

توجد عدة تصنيفات لمحوافز وىي متداخمة مع بعضيا البعض، حيث تعددت تقسيمات الباحثيف في مجاؿ 
كفاءة ممكنة مف الأداء الإنساني الحوافز لوسائؿ وأساليب يمكف للإدارة استخداميا لمحصوؿ عمى أقصى 

  .لمعامميف، وأىـ ىذه التقسيمات

 (: يكضح أنكاع الحكافز20الشكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 

 (05، ص0202:)غازم، مف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى المصدر: 

( إجتماعية، ( "أنكاع الحكافز" بحيث نجد ىناؾ حكافز إيجابية)مادية، معنكية0كضح الشكؿ رقـ )ي     
 (.، إجتماعيةكحكافز سمبية)مادية، معنكية

يشير إلى استخداـ الحافز الإيجابي لتحفيز الموظفيف، وتعرؼ بأنيا تمؾ الحوافز  أكلا: الحكافز الإيجابية:
 :التي تزيد مف الرغبة و الحماس لمقياـ بأنشطة معينة، وتشمؿ

باح، التعويضات، المكافآت والعلاوات، زيادة في الأجور، المشاركة في الأر  الحكافز المادية الإيجابية:
 .الراتب

 .القرارات التقدير والترقية، تفويض الصلاحيات، إشراؾ العامميف في إدارة الحكافز المعنكية الإيجابية:
تقديـ الدعـ مف الزملاء والرؤساء، إقامة فعاليات ترفييية لتعزيز روح الحكافز الاجتماعية الإيجابية: 

 تشجيع التعاوف والتواصؿ الفعاؿ بيف أفراد الفريؽ.الفريؽ، 
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 ثانيا: الحكافز السمبية
استخداـ الحافز السمبي لتحفيز الموظفيف، يتضمف التحفيز السمبي توجيو العقوبات التي  إلىفيشير     

يتمقاىا العامؿ بسبب تقصيره في واجباتو وعدـ تحقيؽ الأداء المطموب مما يؤدي بو إلى تجنب تمؾ 
 :السموكات التي عوقب بسببيا، وتشمؿ

ف التعويضات، عزؿ الموظؼ، توقيؼ العلاوة تنزيؿ درجة الموظؼ، حرمانو مالحكافز المادية السمبية: 
 .الدورية، خصـ مف الراتب، أو خفض العلاوات المالية

توجيو وتنبيو الموظؼ،حرماف الشخص مف نشر إسمو عمى لوحة شرؼ،  الحكافز المعنكية السمبية:
  .تأديب الموظؼ، إلقاء الموـ أو الانتقاد العمني

بفقداف الدعـ مف الزملاء، انتقادات متكررة وميينة مف الزملاء، تيديد الحكافز الاجتماعية السمبية:  
)حضير اعتمادا عمى)مف إعداد الباحثتاف( استبعاد الشخص مف القرارات الجماعية أو الفعاليات الاجتماعية.

 (056،057ص ، ص0225(، )الييتي، 050،ص0980(، )عمي، 45،ص0227ككاسب،

 ز:حكافأسس منح ال-2

 يكضح أسس التحفيز(: 0الشكؿ رقـ)

 

 (027، ص0224)حمداكم، مف إعداد الباحثتيف اعتمادا عمى المصدر:

 

معيار 
 الأداء

معيار 
 الجهد

 الأقدمية

تحقيق 
 الاهداف

 المهارة
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 يوضح الشكؿ السابؽ ما يمي:

: يعتبر مف أىـ المعايير في حساب الحوافز ويتـ تحميؿ الأداء ومف ثـ وضع معايير معيار الأداء -
 قابمة لقياسو بالنسبة لكؿ وظيفة. محددة

يستعمؿ في قياس ناتج العمؿ ولكنو أقؿ موضوعية مف الأوؿ حيث لا  معيار المجيكد أك الجيد :  -
 يؤدي

المجيود المبذوؿ مف العامؿ دائما إلى إنجاز العمؿ بفاعمية, ويجب الاعتراؼ أف ىذا المعيار أقؿ أىمية 
 . كثيرا مف معيار الأداء لصعوبة قياسو في كثير الأحياف

و معيار شائع الاستخداـ ويأخذ بعيف الاعتبار المدة التي قضاىا العامؿ في المنظمة وى الأقدمية :  -
 والتي

 .تشير إلى الولاء والانتماء

وىو معيار يستخدـ كثيرا في المنظمات الحديثة التي تشجع عماليا عمى إنجاز  تحقيؽ الأىداؼ :  -
 .الأىداؼ المسطرة و المحددة مسبقا

بعض المنظمات تقوـ بمنح تعويضات ومكافآت للأفراد بناءا عمى ما يحصؿ عميو مف  الميارة :  -
الشيادات أعمى أو أرخص أو إجازات أو أدوات تدريبية , كما نلاحظ فإف نصيب ىذا المعيار محدود ولا 

، ص 0224) حمداكم، يساىـ بالقدر الوافر في حساب الحوافز لمعامميف بالرغـ مف أنو أىـ معايير الأداء. 
027) 

 تحفيز:المزايا كعيكب -4

 أكلا: مزايا تحفيز:

في ظؿ وجود فمسفة التحفيز الإيجابي و أعرافو ينبغي أف يكوف ىناؾ تحسف في الإنتاجية والجودة و 
 مستوى الخدمة، و ذلؾ لأف التحفيز يساعد الموظؼ عمى:

 تحقيؽ الأىداؼ. -
 تكويف نظرة ايجابية. -
 إيجاد القدرة عمى التغيير. -
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 بناء احتراـ الذات والقدرة الذاتية. -
 (56-55، ص ص 0200، الفقي ) إدارة التنمية الذاتية ومساعدة غيره. -

 ثانيا: عيكب التحفيز:

 الرىبة مف المؤسسة. أوالخوؼ  -

 المؤسسة. إدارةعدـ وضوح الأىداؼ لدى   -

 .عدـ المتابعة لمعامميف فلا يعرؼ المحسف مف المسيء  -

  .قمة التدريب عمى العمؿ وقمة التوجيو لتصحيح الأخطاء  -

 .وادعدـ وجود قنوات اتصاؿ بيف المديريف والعامميف فيكوف كؿ في   -

 .كتعدد القرارات وتضاربيا الإداريةالأخطاء -

   .تعدد القيادات وتضارب اوامرىا  -

النخمة،  )كثرة التخيير في القيادات وخاصة إذا كاف لكؿ منيـ اسموب في العمؿ يختمؼ عف سابقو .  -
 (007، ص0205

 أىمية التحفيز كأىدافو:-5

 أكلا: أىمية التحفيز

 تكمف أىمية التحفيز في ما يمي:

 .عالية مف الأداءو يتـ ذلؾ مف خلاؿ مكافأة أولئؾ الذيف حققوا مستويات تحسيف أداء العامميف:  -أ(

حيث تشكؿ الأجور و الحوافز بأنيا)مادية و معنوية(أساس العلاقة بيف المؤسسة زيادة الانتماء:  -ب(
والأفراد العامميف فييا،فعمية ربط الحوافز بالأداء،تشجيع كؿ مف الأداء و الانتماء و تزويد مف إدراؾ 

ـ في رضاء العامميف عف أعماليـ و يزيد مف العامؿ لمعدالة والإنصاؼ كما أف نجاح نظاـ الحوافز سي
  .إنتاجيـ و ولائيـ لممؤسسة
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أثبتت النظريات بأف نظـ التعويضات و الحوافز إلى جانب كونيا مف أىـ مكونات تكجيو السمكؾ: -ج(
نظاـ إدارة الموارد البشرية فإنيا تعد أداة قوية في تحفيز و صياغة شكؿ السموؾ المرغوب لدى الأفراد بما 

 :كفؿ التحقيؽ الأمثؿ لأىداؼ المؤسسة،إذ يحقؽ نظاـ الحوافز مايميي

 .تحسيف الأداء والاحتفاظ بالعمالة-

 .جذب العدد الكافي و النوعية المناسبة مف العامميف و في مرحمة لاحقة المحافظة عمييـ-

المكافآت تشكؿ جزءا ىاما إيجاد أحد أكثر الروابط المميزة بيف العامميف و المؤسسة عمى الرغـ مف كوف -
 )بتصرؼ( (05، ص0980) عبد الكىاب،  .مف التكمفة الكمية

 أىداؼ التحفيز ثانيا:

 تريد الإدارات و المؤسسات مف تحفيز العماؿ أف تحقؽ الأىداؼ التالية:     

 تشجيع المنافسة بيف العامميف. -
 تمييز الأفراد ذوي الأداء المميز. -
 المتوسط إلى التقدـ.تحفيز العامميف ذوي الأداء  -
 إبراز ىوية المؤسسة في الأداء المتميز. -
 (02، ص0200)خلاص، لأداء و تطوير الأداء المستقبمي.استمرار التميز في ا -

 نظريات التحفيز:-6

 _نظرية ىرـ الحاجات لماسمك: ( أ)

( ىرما تدريجيا يعكس احتياجات الفرد، ويرى ماسمو أف الحاجة التي يتـ 1943يميز لنا ماسمو )     
إشباعيا لا تعد مثيرا لدافعية الفرد، وأف حاجات الفرد الأولية يجب أف تشبع قبؿ الحاجات الثانوية. ويرى 

 رتيب الآتي :ماسمو أف ىناؾ خمس مستويات لحاجات الفرد يصورىـ في ىرـ تطوري عمى الت

 :)ويتضمف إدراؾ كؿ قوى الفرد. كؿ ما لدى الفرد قدرة  الحاجة إلى إدراؾ الذات )أعمى مستكل
 عمى تحقيقو، ويتضمف ذلؾ نماذج متعددة لمسموؾ تتبايف مف فرد لآخر.
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 :"راـ الذات والثقة بالنفس والشيرة الحاجة إلى احت  الدافعية الذاتية كحاجات "الذات العميا
ثارة مشاعر الآخريف. الشخصية،  وا 

 :الحاجة إلى العاطفة والشعور بالانتماء وممارسة الأنشطة   الحاجة إلى الحب كالاجتماعيات
 الاجتماعية والصداقة وحب الآخريف، والشعور بالمحبة مف الآخريف.

  :الحاجة إلى الأماف والأمف والتحرر مف الألـ، والتحرر مف العقاب  الحاجة إلى الأمف كالأماف
 البدني والقدرة عمى التنبؤ وتنظيـ أمور الفرد.

  : شباع الحاجة إلى  الحاجات الفسيكلكجية حركة الجسد التمقائية لمقياـ بالمياـ بصورة طبيعية، وا 
 (20ص ، 0226)فيمي، .الطعاـ والماء والنوـ

الحاجة تثير الفرد رى ماسمو أننا نثار عند عدـ إشباع حاجة معينة، وعندما تشبع حاجة الفرد، فإف ي    
، إلا أف ىذه  والاحتياجات رفيعة المستوى واحتمالية إشباعيا أقؿ مف الحاجات الأخرى الأقؿ مف اليرـ

 النظرية انتقدت للأسباب الآتية :

 .عدـ وجود أدلة بحثية تؤيد ىذه النظرية 
 لا تفسر كيؼ تشبع حاجة أكثر مف حاجة أخرى، كيؼ أف بعض المكافآت قد شبع أكثر مف 

 حاجة مثالا لذلؾ المرتبات الأعمى قد تدفع عمى كؿ المستويات.
  .)نظرية محدودة الإطار أكثر مف كونيا نظرية عالمية) محددة مثلا لمطبقات المتوسطة 
 .لا تبيف أف الأفراد يقدروف نفس الحاجة بطرؽ مختمفة، ولا تولى اعتبارا لتعددية السموؾ الإنساني 
 دـ العمؿ والحاجات التي تشبع اجتماعيا أو بصور ثقافية أو لا تعطى تعميقا عمى مواقؼ ع

 اجتماعية أخرى.
 ."لا تعطى تفسيرا دقيقا واضحا المصطمح "إدراؾ الذات 

وعمى الرغـ مف أف ىذه الانتقادات تبدو انتقادات نظرية، فيي تذكرنا بحقيقة أف نموذج ماسمو لا      
  (22، ص 0226)فيمي،  يفسر مدى تعقد دراسة الدافعية والسموؾ الخاص بالفرد.
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 (: يبيف ىرـ الحاجات لأبراىاـ ماسمك22الشكؿ رقـ )

 
 (008، ص0202)الكلالده، 

 التكقع:)ب(_نظرية  

  وتعد ىذه النظرية مف أكثر النظريات تأثيرا، وىى تعتمد عمى الافتراض القائؿ بأف الدافعية تزداد لدى
 الأفراد بمدى تأثرىـ بما يدور حوليـ مف أحداث. 

 ناتجة نابعة مف  يقوـ الأفراد بتحديد وقياس مدى ما يرجونو مف المكافآت المختمفة، والتي قد تكوف
   (25، ص 0226)فيمي،  بعدة أعماؿ إدارية مختمفة.كياف الأفراد 

 ورائيا عمى مكافآت  يميؿ الأفراد إلى التصرؼ بالطريقة التي يرونيا ناجحة والتي قد يحصموف مف
 مجزية.

 ومف غير المدىش أف مستوى الدافعية لدى الأفراد يزداد إذا توافرت العناصر التالية:

  صموا إليو مف مستوى أداء مالي.عند شعور الأفراد بالثقة والسبب ما و 
  عمى العمؿ مجزية وجذابة. والمكافأةعندما يكوف الثواب 
 .إذا اعتقد الأفراد أنيـ سيمقوا نفس المكافأة التي يتمقاىا مف حوليـ 

أف يشترط الأفراد في  وبالرغـ مف تعقد ىذه العمميات فإف نظرية التوقع ترى بأنو ليس مف الضروري     
   (26، ص 0226)فيمي،  وأف ىذه العممية ذاتية. الإداريعممية اتخاذ القرار 

 حاجات 

 اشباع الذات

حاجات الاحترام 
 والتقدير

 حاجات الانتماء

 حاجات الأمان

 الحاجات الفيزيولوجية
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 انىظيفييكضح نمكذج التكقعات لمتحفيز كالرضا  (:24الشكؿ رقـ )

 ٚضٛذ الأ٘ذاف                                                                                                                

 

 اٌّٛاسد         اٌمذساد                                                                                                                      

 

 

 اٌشضب اٌٛظ١فٟ                     اٌسٛافض                الأداء                   اٌدٙذ                   أ١ّ٘خ اٌسٛافض                    اٌسبخبد 

 

 اٌمٕبػخ 

 ثبٌؼًّ

 

 اٌتٛلؼبد ثخظٛص اٌدٙذ ٚاٌسٛافض         

 

 (022، ص0999)الييتي، 

 :نظرية "ألدرفير"  )ج(_

في محاولة لتبسيطيا و الرد عمى النقد حوؿ نقصيا "ماسمك"باقتراح تعديؿ نظرية  "كلايتكف ألدفير"قاـ     
 :" ثلاث أصناؼ في الحاجاتERGلمتحقيؽ و الصحة و قد حددت نظرية"

 :الحاجات لمسعادة)الرفاه( المادية حاجات البقاء. 
 القرب(الحاجات لعلاقات مرضية مع الآخريفحاجات الانتماء( :. 
 :القدرات الإنسانية و الرغبة في التطوير الشخص ي و الحاجة لتطور حاجات النمك ك التطكر

 زيادة الكفاءة.

لمحاجات عمييما يفترض أف الأفراد ينتقؿ و إلى "ماسمك"ونموذج ىي متشابية ERGإف ىزيمة نموذج     
قمؿ عدد مجموعات  "فاف ألدفير"الأعمى في  السمـ اليرمي خطوة واحدة في وقت ما عمى أي حاؿ 
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مجموعات الحاجات إلى ثلاث مجموعات و اقتراح بأف الحركة إلى الأعمى في السمـ  الحاجات إلى ثلاث 
  .اليرمي ىو أكثر تعقيد  تعكس مبدأ الانجاز الإحباط

و التي تقترح بأف الأفراد و  "ماسمك""ىو أقؿ صرامة مف السمـ اليرمي لحاجات ERG إف نموذج"    
ى في السمـ اليرمي معتمديف عمى قدراتيـ في تمبية يمكف أف يتنقموا الى الأسفؿ و أيضا إلى الأعم

 (60، ص0227)العاني،  الحاجات.

 (: يمثؿ سمـ الحاجات عند ألدرفير25الشكؿ رقـ )

 

 (60، ص0227)العاني، 

فأي حاجة "ماسمك"ضرورة التدرج إشباع ىذه الحاجات كما في نظرية "ألدرفير"ولـ تشترط نظرية        
 .أي وقتيمكف ليا أف تنشط في 

وىذه النظرية لا تختمؼ كثي أف حاجات البقاء تقابؿ الحاجات الفسيولوجية وحاجات الأمف و الأماف في 
وحاجات النمو تقابؿ "ماسمك"،و حاجات الانتماء تقابؿ الحاجات الاجتماعية في نظرية "ماسمك"،نظرية 

 (62-60، ص ص0227)العاني،  "."ماسمكحاجات تقدير الذات في نظرية 

 

 

 

 حاجات

 النمو

العلاقات مع حاجات 
  الآخرين

 حاجات البقاء
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 )د(_ نظرية العامميف ليرزبرغ:

 (: يبيٍ َظشيت انعبيهيٍ نهشصبشغ06انشكم سقى) 

 اٌشضب                                                                                         ٚخٙخ ٔظش تم١ٍذ٠خ         

 ػذَ اٌشضب                                                                                                          

 هشصبشغٚخٙخ ٔظش                                                                                         اٌشضب         

 خٛد ِغججبدػذَ ٚ                

 انعىايم انذافعت                                                

 الإٔدبص 

 ٓاٌتمذ٠ش ث١ٓ ا٢خش٠ 

 ٗاٌؼًّ رات 

  اٌّغؤ١ٌٚخ 

 ػذَ  اٌشضب                                                                                   ػذَ اٌشؼٛس ثبلاعت١بء     

 انعىايم انىقبئيت                                                

 الإششاف 

 ًّششٚط ٚظشٚف اٌؼ 

 اٌؼلالبد داخً إٌّظّخ 

 ِٓالأخٛس ٚالأ 

 ع١بعخ إٌّظّخ 

 ( 009، ص 0222) محمد حسف،  

مكنت نظرية العامميف مف لفت الأنظار إلى أىمية العناصر المتعمقة بمحتوى العمؿ في حفز العماؿ،      
حيث أف كثير مف المؤسسات ظمت ولمدة طويمة تركز جيودىا مف أجؿ رفع أداء عماليا عمى زيادة 

ية واجتماعية أجورىـ أو تحسيف ظروؼ عمميـ دوف إعطاء وزف لمعمؿ نفسو وما يتصؿ بو مف عوامؿ نفس
 (084، ص 0985الطيب،  ) تحفيزية.

وفقا ليذه النظريّة فإف العوامؿ الصحية أو العوامؿ الأساسية ليست محفزات، بؿ إف نقصيا يعتبر عامؿ 
إحباط، وتوفّرىا يجعؿ الفرد راضيا وليس محفّزا، أي أنّيا أشياء لابدّ مف توفيرىا وتمبيتيا لكنّيا وحدىا 

 مستويات عالية مف الإنجاز. ز، بؿ العوامؿ الدّافعة ىي التّي يكوف بفضميا التّحفيز إلىليست كافية لمتّحفي

 نظرية الحاجة إلى الانجاز لػ"ماكممند":)ق(_  
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تعد ىذه النظرية حديثة وركزت عمى الحاجة إلى الانجاز والتي تبيف أف بعض الأفراد يممكوف دافع      
حيث قاـ بعدة دراسات في دافع  "ماكممند"ا العالـ الأمريكي ٘ذه النظرية جاء ب٘، ذاتي للانجاز العالي

ـ ٘الانجاز وقدـ العديد مف المحاضرات لمجموعة مف أصحاب العمؿ بغرض إثارة الحاجة للانجاز فی
 :ي٘ناؾ ثلاث حاجات رئيسية تؤثر في عممية التحفيز و٘واقتراح أف 

 الحاجة إلى الانجاز. 
 نتماءالحاجة إلى الا. 
 .)(042، ص0992 ) سمطاف، الحاجة إلى النفوذ )السمطة 

 (: يكضح الحاجات الرئيسية التي تؤثر في عممية التحفيز27الشكؿ رقـ )

 

 (042، ص0992)سمطاف،اعتمادا عمى مف إعداد الباحثتاف المصدر:

II- :جكدة الحياة الكظيفية 

 _مراحؿ جكدة الحياة الكظيفية:0

 إف تطبيؽ جودة الحياة الوظيفية يمر وفؽ مجموعة مف المراحؿ نمخصيا في الشكؿ الموالي:    

 

 

 

 مراحؿ جكدة الحياة الكظيفية(: يمثؿ 8الشكؿ رقـ)

الحاجة إلى 
 الانجاز

الحاجة إلى 
 الانتماء

الحاجة إلى 
(السلطة)النفوذ   
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 (34، ص2023إبراىيمي ك براىيمي،)اعتمادا عمى مف إعداد الباحثتاف المصدر:

  :الحياة الوظيفية إلىتيدؼ برامج جودة  أىداؼ جكدة الحياة الكظيفية:-0

 تحقيؽ مستويات عالية مف الرضا و الولاء التنظيمي لمعامميف  -
 تحقيؽ مستويات عالية مف رضا العملاء و البيئة الخارجية لممنظمة . -
 (49، ص0222)بف محمد،  تحقيؽ مستويات عالية مف رضا أصحاب الأعماؿ . -

  :"تجينيك  سكيسي"و ترى 

 الوظيفيةتيدؼ برامج جودة الحياة  -
 التسويقي . الأداءالتأثير الايجابي عمى  -
 توفير ظروؼ عماؿ محسنة و مطورة و مف وجية نظر العامميف . -
 استقطابإدارة الموارد البشرية مثؿ التدريب ،و انتقاء فريؽ العمؿ و  ممارساتالتأثير الايجابي عمى  -

 (بتصرؼ)( 07، ص0202)سكيسي كتجيني،  .العامميف

 :في تتمخص أىمية جودة الحياة الوظيفية الحياة الكظيفية:أىمية جكدة -2

 ليا.تعظيـ قدرتيا عمى خمؽ الميزة التنافسية  ممكنة، والمحافظة عمى المنظمة لأطوؿ فترة  -
 . إنتاجيـو زيادة  الأفرادتحفيز  -
  الأكفاء.العامميف  استقطابالحفاظ عمى العامميف و رأس الماؿ الفكري لممنظمة و  -
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 الأداء و المخرجات . لكفاءةالداعمة أو المعوقة  الرتبية راتالمتغيأحد  -
 (00ص، 0202، بكبرطخك  )خنكؼ.المؤسسة معدؿ غياب العامميف في  انخفاض -

 الكظيفية:معكقات جكدة الحياة -4

بالرغـ مف أىمية تطبيؽ جودة الحياة الوظيفية إلا أف ىناؾ معوقات تحوؿ دوف تطوير ىذه الفمسفة و      
ف كانت عمى حساب العامميف و دفة فقط إلى تحقيؽ العوائد و الإرادات و إاليا الأمدنظرا لمنظرة القصيرة 

فية و اعتبرت كعوائؽ و سلامتيـ و صحتيـ و بالتالي ىناؾ عوامؿ ساىمت في تدني جودة الحياة الوظي
 منيا:

  ضعؼ ثقافة المنظمة و التي تصنؼ جودة الحياة الوظيفية كفمسفة ثانوية أي غير أساسية و ذلؾ
 لتفويض السمطة . الاستعدادالعميا لنقص التوعية و المركزية و عدـ  الإدارةراجع إلى 

  ذلؾ لغياب التدريب و  و ،الأفرادعدـ وجود توافؽ بيف فمسفة جودة الحياة الوظيفية و تعمـ
 التطوير.

 . قيادة تقميدية غير داعمة لمفمسفة الجديدة و ىياكؿ تنظيمية معقدة 

 ( )بتصرؼ (49ص ، 0202، )براىيمي ارتفاع تكمفة تييئة الظروؼ المادية و البيئة المناسبة لمعمؿ .

 طرؽ قياس جكدة الحياة الكظيفية:-5

أكدت العديد مف الدراسات عمى عممية قياس جودة الحياة الوظيفية و تشخيصيا مف خلاؿ مقاييس و     
 معايير تسمح بذلؾ ، وىنا سوؼ نعرض بعض الدراسات و المقاييس التي اعتمدت عمييا : 

يمكف قياس جودة حياة العمؿ مف خلاؿ عوامؿ  أنو"، islam.MZ F sienghat"دراسة  اعتبرت
 حية و المتمثمة في ىذه المقاييس :ىيرزبرج الص

 .معدلات الأداء الوظيفي 
 درجة الرضا الوظيفي.  
 جورسياسة الأ.  
 سياسة الشركة.  
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 مدى نجاح نقابات و اتحادات العامميف.  

التي وضعت في دراستيا مجموعة مف المقاييس " indira .Kamdasamy"ببنما ترى دراسة      
 التالي: لقياس جودة العمؿ و ىي عمى النحو

 معدلات دوراف العمؿ. 
 معدلات الأداء. 
 درجة الرضا الوظيفي. 
 دمة المقدمة ليـ مف خلاؿ الأداء.درجة رضا العملاء عف جودة الخ 

 بينما ماىر كاف قد حدد أربع مجموعات مف مقاييس جودة الحياة الوظيفية و ىي :      

  عمى بيانات مستخرجة مف السجلات  و تمثؿ الجانب المادي الممموس و تعتمد : نتاجيةإمقاييس
 و القوائـ المادية لممنظمة .

 :لجمع  أسئمةقوائـ بيا  باستخداـو تمثؿ عممية استقصاء أراء العامميف  مقاييس درجة الرضا
 البيانات و قياس درجة الرضا. 

 :الفرد بعممو و معدلات  ارتباطوتشير إلى الالتزاـ التنظيمي و  مقاييس حركة ك تدفؽ العمالة
 الغياب و التمارض و معدلات دوراف العمالة و الحوادث و المرض و الاضطرابات .

 الموارد  إدارةو يتـ مف خلاليا مراجعة ممارسات  دارية لجكدة الحياة الكظيفية:المراجعة الإ
 (50-50، ص ص 0202)براىيمي، ج الجودة. البشرية في المنظمة و قدرتيا عمى إدارة برام

 

 

 

 

 الدراسات السابقة:-7
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 :الخاصة بالمتغيريف)نظاـ الحكافز، جكدة الحياة الكظيفية(الدراسات  
 :الدراسة الأكلى 

" دكر جكدة الحياة الكظيفية في تحفيز العامميف في المؤسسة بمذكرة بعنواف  "حناف زمكر"قامت      
 .2015/2014دراسة حالة المؤسستيف العموميتيف الاستشفائيتيف ب)جيجؿ، الطاىير( سنة  الخدمية"

 معرفة مدى مساىمة جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العامميف. وىدفت الدراسة إلى

منيج دراسة حالة واستخداـ المقابمة والاستبياف كأداة لجمع البيانات، حيث قامت واعتمدت الباحثة عمى  
المؤسستيف العموميتيف الاستشفائيتيف ب)جيجؿ،  موظؼ في 102ىذا الأخير عمى عينة قدرىا  بتوزيع

 .spssباستخداـ برنامج  توقام الطاىير( 

 :صمت الدراسة إلى النتائج التاليةتو  حيث

جودة الحياة الوظيفية مفيوـ يرتكز عمى الاىتماـ والعناية بالمورد البشري، والنظر إليو عمى أساس _ 
 محور نجاح المنظمة. أنو

إف تطبيؽ جودة الحياة الوظيفية يفرض ضرورة التعاوف البناء بيف المنظمة والعامميف بيا، بحيث لابد _ 
عمى المنظمة أف توفر الإمكانات اللازمة لتطبيؽ البرامج المختمفة لجودة الحياة الوظيفية، كما ينبغي عمى 

 ذه البرامج.إظيار الاستعداد اللازـ لإنجاح ى الأفراد

إف تحفيز العامميف عممية تيدؼ إلى تحريؾ دوافع ورغبات العامميف، بما يسمح بتوجيو سموكيـ وفقا _ 
 لأىداؼ المنظمة.

 إف نجاح عممية التحفيز يقتضي ضرورة التقدير الدقيؽ لاحتياجات ودوافع الأفراد._ 

 

 

  نقاط التلاقي كالاختلاؼ:



 تقييم الدراسة                                                     الفصل الأول                 

 
27 

إف نقطة الاختلاؼ كانت في عينة البحث ، حيث أنيا تناولت موظفي المؤسستيف العموميتيف  -
، أما نقطة التلاقي كانت حوؿ متغيرات الدراسة  .CNASالاستشفائيتيف اما موضوعنا تناوؿ موظفي 

 )جودة الحياة الوظيفية، التحفيز(.

 الاستفادة مف الدراسة:

 الاستفادة مف المراجع.  -
 صياغة الإشكالية واتباع المنيج المناسب لدراستنا.كيفية  -

 :الدراسة الثانية 

قامت "بوزوريف فيروز" بمذكرة ماجستير بعنواف "دور إدارة الحياة الوظيفية في تحفيز العامميف في      
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة"، دراسة ميدانيو بشركو مامي لممشروبات الغازية بسطيؼ سنو 

2009_2010 . 

 :دفت ىذه الدراسة إلىى

براز أىميتيا وأىدافيا ودور كؿ مف الفرد والمؤسسة   _ التعرؼ عمى ادارة الحياة الوظيفية بصفة عامة وا 
 .فييا إبراز الأسس النظرية لمحوافز) أىميتيا، أنواعيا ونظريتيا(

 .ة والمتوسطةالتعرؼ عمى مدى اىتماـ الإدارة بالحياة الوظيفية لمعامميف في المؤسسات الصغير   _

 .التعرؼ عمى مدى اىتماـ الأفراد بمسألاتيـ الوظيفية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  _

حيث اعتمدت الباحثة عمى:  المنيج الوصفي التحميمي واستخدمت الاستبياف والملاحظة والمقابمة كأداه 
لممشروبات الغازية وقاـ  موظؼ في شركو مامي 70لجمع البيانات حيث قاموا بتوزيعو عمى عينو قدرىا 

 SPSS باستخداـ الأساليب الإحصائية التكرارات، النسب المئوية واختبار كاي مربع، اعتمادا عمى برنامج

 :وتوصمت إلى النتائج التالية

التدريب يؤدي إلى تحفيز العامميف في الشركة وذلؾ مف خلاؿ حصوليـ عمى فرص التدريب الضرورية  _
مياـ وظائفيـ والتي تعمؿ عمى تقويو شعورىـ بالانتماء ورفع المستوى الرضا  التي تساعدىـ في أداء

 .لدييـ
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تتـ الترقية في الشركة عمى أساس الكفاءة وىناؾ عدالة في الحصوؿ عمييا وىذا ما يؤدي إلى تحفيز  _
 .العامميف ورفع روحيـ المعنوية

ونيا متوسطو الحجـ وفي حالو توفرىا لا يتـ قمو فرص الترقية في الشركة وعدـ كفايتيا وىذا يعود إلى ك _
 .الإعلاف عنيا في لوحو الإعلانات

سرية وعدـ نشر المعمومات عف الفرص الوظيفية حيث أف المؤسسة لا تقوـ بتوفير معمومات متجددة  _
  .عف الفرص الوظيفية الجديدة المتاحة لمعامميف أو المجالات الترقي المستقبمية

نتائج تقييـ الأداء فقط في اكتشاؼ وجود التوافؽ بيف إمكانيات العامميف ومتطمبات  _ اعتماد الشركة عمى
ىماؿ اختبارات أخرى أكثر واقعيو ودقو وبعيده عف التحيز والتقدير الذاتي لممسؤوؿ  منصب العمؿ وا 

 المباشر.

 :الدراسة الثالثة 

المكظفيف كفعاليتيا في تحسيف "استكشاؼ أىمية تحفيز بمذكره ماجستير بعنواف  "أكف تاب"قاـ      
 "الجكدة

{EXPLORING THE IMPORTANCE OF EPLOYEE INCENTIVES AND THEIR 
EFFECTINESS IN IMPROVING QUALITY PERFORMANCE IN A 

CAMBODIAN PUBLIC ORANIZATION}. 

 . 2015دراسة ميدانية في منظمة عامة كمبودية سنو  

أىمية الحوافز وفعاليتيا في تحسيف أداء الموظفيف، وتوضيح مدى ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى      
استخداـ الحوافز في قطاع الخدمة العامة الكمبودية، اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي واستخدـ 

 .موظؼ 32المقابمة كأداة جمع البيانات، يقدر حجـ العينة 

لعمومييف في مجمس الاستثمار الكمبودي توصمت نتائج البحث إلى أف مجموعة مف الموظفيف ا     
التابع لمجمس تنمية كمبوديا أعربوا مف اختلافات كبيرة في عدـ رضاىـ عف غياب الدعـ التنظيمي وفي 
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الغالب يبدو أف النتائج التي تـ الحصوؿ عمييا تظير انو كمما زاد عدـ رضاىـ كاف الأداء ضعيؼ وقمو 
 الإنتاجية.

 الأكؿ )نظاـ الحكافز(:دراسات خاصة بالمتغير  
  كلىالدراسة الأ: 

"دكر التحفيز في تحسيف أداء العامميف في بمذكرة ماستر بعنواف  "عبد المالؾ لبييي كآخركف"قاـ      
 .2017/2018دراسة ميدانية في الوكالة الوطنية لدعـ تشغيؿ الشباب بالوادي سنة  المؤسسة العمكمية"

، اء العامميف في المؤسسة العموميةمساىمة التحفيز في تحسيف أدىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدى 
اعتمد الباحثوف عمى المنيج الوصفي التحميمي واستخدموا الاستبياف كأداة لجمع البيانات، حيث قاموا و 

موظؼ في الوكالة الوطنية لدعـ تشغيؿ الشباب وقاموا باستخداـ الأساليب  33بتوزيعو عمى عينة قدرىا 
 .spssالإحصائية مثؿ: التكرارات، المتوسطات، واعتمدوا عمى برنامج 

 الدراسة إلى النتائج التالية:وتوصمت 

 توصمت الدراسة إلى أف الفرضية الأولى مقبولة والثانية مرفوضة.  -

 :الأولىنتائج دراسة الفرضية 

تشير إلى أف التحفيز الإيجابي في الوكالة يساىـ في تحسيف أداء العالميف، وذلؾ مف خلاؿ المردودية  -
ىدافيا مف خلاؿ تنمية وتطوير العماؿ وتوجيييـ بما والعلاوة، الأمر الذي يسيؿ عمى الوكالة تحقيؽ أ

 يخدـ مصالحيا.

 نتائج الفرضية الثانية:

 التحفيز السمبي في الوكالة لا يساىـ في تحسيف أداء العامميف.  -

 نقاط التلاقي كالاختلاؼ:

إف نقطة الاختلاؼ بيف موضوعنا وموضوع الدراسة ىو المتغير التابع وكذلؾ في عينة البحث، حيث  -
أف موضوع الدراسة تناوؿ موظفي الوكالة الوطنية لدعـ تشغيؿ الشباب أما موضوعنا تناوؿ عماؿ 

CNAS. 
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 أما نقاط التلاقي فكلاىما يدرس التحفيز. -

 الاستفادة مف الدراسة:

 الاستفادة مف المراجع المعتمدة. -
 الاستفادة مف الجانب النظري لمبحث.  -
اللازمة لمبحث، تخطي بعض الأخطاء التي وقعت فييا التعرؼ عمى بعض العناصر الأساسية  -

 في موضوعيا. الباحثة
 ثانيةالدراسة ال: 

بيدؼ الحصوؿ عمى شيادة الماجستير، كانت تحت  " عمار حسيف عمكش"وىي الدراسة التي أجراىا     
أجريت ىذه الدراسة في الشركة السورية للاتصالات  }.أثر نظاـ الحكافز في تحسيف اداء العامميف{عنواف 

 .2019) فرع طرطوس(، سنة 

تحديد درجة تأثير نظاـ الحوافز بأبعاده ) حوافز مادية، حوافز معنوية( في أداء ىدفت الدراسة إلى 
تـ الاعتماد عمى المقاربة الاستنباطية كمنيج ، ة السورية للاتصالات )فرع طرطوس(العامميف في الشرك

السورية  موظؼ في الشركة 58العينة المدروسة ، و عاـ، وتـ الاعتماد في الجانب التطبيقي عمى الاستبياف
 .استبانات 4وتـ استبعاد  53استبانة واستعادة  58، تـ توزيع (للاتصالات ) فرع طرطوس

 :التالية النتائجتوصمت الدراسة إلى 

  في العينة المدروسةتمعب الحوافز دور كبير في تحسيف أداء العامميف. 
 العماؿ غير راضيف عف الحوافز المقدمة في شركتيـ. 
 تعد الحوافز المعنوية أكثر تأثيرا عمى أداء العامميف مقارنة مع الحوافز المعنوية. 

 :نقاط التلاقي كالاختلاؼ

قي يختمؼ موضوع الدراسة عف موضوعنا مف حيث المنيج المتبع و كذلؾ عنواف البحث، ونقاط التلا    
 .تكمف في كونو كلاىما يدرس موضوع الحوافز

 :الاستفادة مف الدراسة
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 .الاستفادة مف المراجع المتبعة

 لثةالدراسة الثا: 

بيدؼ الحصوؿ عمى رسالة استكماؿ لمحصوؿ  "غازم حسف عكدة الجلابية"ىي الدراسة التي أجراىا     
الاداء لدل العامميف في المؤسسات اثر الحكافز في تحسيف {وحممت عنواف  عمى درجة الماجيستر

 . 2013العماؿ الكبرى بالأردف سنة وىي دراسة ميدانية أجريت أمانة  ،}القطاع العاـ في الأردف

 :أما الأىداؼ التي كانت تصبو إلييا ىذه الدراسة تتمثؿ في

 تقصي اثر الحوافز في تحسيف الاداء لدى موظفي أمانة عماف الكبرى.  
  الاداء لدى موظفي أمانة عماف الكبرىالتعرؼ عمى مستوى.  
 تحديد العلاقة بيف الحوافز وتحسيف الاداء لدى موظفي أمانة عماف الكبرى.  
  الكشؼ عف الفروؽ ذات الدلالة الاحصائية في استجابة أفراد العينة حوؿ اثر الحوافز في

 .وغرافيةتحسيف مستوى الاداء لدى موظفي أمانة عماف الكبرى، وفقا لممتغيرات الديم

تـ افتراض عينة ، أما فيما يخص المنيج المتبع في ىذا البحث ىو المنيج الوصفي التحميمي    
موظؼ وموظفو،  وذلؾ وفقا للأساليب والخطوات الإحصائية في اختيار العينات  150تتكوف مف 
   .الاحتفالية

 :النتائج المتوصؿ إلييا

  المتغير المستقؿ وىما : الحوافز المادية والحوافز أظيرت نتائج الدراسة انخفاض مستوى بعدي
 .2،24وبمغ الحوافز المعنوية  1،84المعنوية إذ بمغ المتوسط الحسابي لمتحفيز  المادي 

  أظيرت نتائج الدراسة حيازة بعد الحوافز الاجتماعية عمى المستوى المتوسط بمتوسط حسابي
2،86. 

 ر استخداما ودراية ومعرفة مف قبؿ موظفي أمانة تبيف أف بعد الحوافز الاجتماعية ىو الأكث
  .عماف الكبرى

  كما تبيف أف بعد الحوافز المادية اقؿ استخداما ودراسة ومعرفة مف قبؿ موظفي أمانة عماف
  .الكبرى
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  3،15أظيرت نتائج الدراسة حيازة الأداء عمى مستوى المتوسط، بمتوسط حسابي بمغ. 
 :الدراسة الرابعة 

بيدؼ الحصوؿ عمى شيادة الماجستير بعنواف "Linda MadoraKomo"الدراسة التي أجرتياىي      
 }:{تأثير التحفيز عمى أداء المكظفيف في إحدل المنظمات دراسة حالة في  نيركبي

{The Impact of motivation on Employesproformace in An Organization A 
Case of UNICEF support centre Nairopi}. 

   . 2016أجريت في مركز دعـ اليونسيؼ في الصوماؿ سنة     

اليدؼ مف ىذه الدراسة ىو تحديد تأثير التحفيزعمى أداء الموظفيف باستخداـ حالة مركز دعـ اليونسيؼ 
في الصوماؿ نيروبي، اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي لأنو الأنسب ليذه الدراسة، حيث بمغ حجـ 

موظؼ الذيف عمموا في مركز دعـ اليونسيؼ 122جميع الموظفيف البالغ عددىـ  الدراسة ىوالعينة في 
 .الصوماؿ ومقره نيروبي

 :نتائج الدراسة

اليونسيؼ في الصوماؿ لا تستخدـ المكافآت المالية لتحفيز موظفييا بؿ تعتمد عمى المكافآت غير  •
 .النقدية مثؿ الاعتراؼ بأدوار صنع القرار

في اليونسيؼ الصوماؿ لـ يكونوا سعداء لتصميـ وظائفيـ مف حيث المياـ التي يؤدونيا  الموظفيف •
 . ولـ تقـ المنظمة باشراكيـ في تصميـ الوظيفة مما أدى إلى احباطيـ

نستنتج أف إدارة المنظمة لـ تزيد مف مسؤوليات الموظفيف مف خلاؿ بناء شعورىـ بالإدارة الذاتية  •
 .فيـ مرضية بسب الافتقار إلى الحرية والمسؤولية والاستقلاؿولـ يجد الموظفيف وظائ

الموظفيف يحصموف عمى تدريب ييدؼ إلى تحسيف المعرفة والميارات والمواقؼ اتجاه عمميـ  •
 .فضلا عف رفع معنوياتيـ

 :أكجو التشابو ك الاختلاؼ
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ما يتناوؿ موضوع كاف التشابو بيف موضوعنا وموضوعيـ في المنيج المستخدـ لمدراسة وكلاى    
 .التحفيز، أما أوجو الاختلاؼ في عنواف الدراسة ومف حيث العينة

 :الاستفادة مف الدراسة

 .استفدنا مف خلاؿ ىذه الدراسة مف المراجع الأجنبية واختيار أدوات جمع البيانات    

 :الدراسة الخامسة 

بيدؼ الحصوؿ عمى شيادة الماجستير في الآداب سنة  "Ping Wang"ىي الدراسة التي اجراىا    
 }عنكاف : {التحفيز مصدر فعاؿ لتحسيف الأداء الميني لأعضاء مكظفي المشركعوحممت  2011

{La motivation : Une source Efficace pour améliorer la performance des 
membres d'équipes de projet} 

 :ىدفت الدراسة إلى

 .ة تحفيز اعضاء فريؽ المشروعتحديد درج •

 .تحديد درجة اداء الادوارالاولية  لأعضاء فريؽ المشروع •

 .تحديد درجة ميارات الدور الاضافي لأعضاء فريؽ المشروع •

 .استخدـ الباحث المنيج الكمي لأنو الانسب لدراستيـ

 :النتائج

 .لممشروع تاثير ايجابي عمى أدائيـ العاـ او مقياسيـ •

 .زاد تحفيز اعضاء فريؽ المشروع زاد مستوى الجيدكمما  •

 .يؤثر تحفيز اعضاء الفريؽ بشكؿ ايجابي عمى أداء الأدوار الاضافية في العمؿ •

 .يكوف لمتحفيز اعضاء فريؽ المشروع تأثير ايجابي كبير عمى ادائيـ العاـ •

 :أوجو التشابو و الاختلاؼ
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كوف كلاىما يتناوؿ موضوع التحفيز ، أما نقطة نقطة التشابو بيف موضوعنا وموضوعيـ في     
الاختلاؼ فكانت في المنيج المتبع بحيث استخدموا المنيج الكمي أما في موضوعنا تـ استخداـ المنيج 

 .الوصفي

 :الاستفادة مف الدراسة

 .تخطي بعض الأخطاء التي وقعت فييا الباحث في موضوعيا -

 :الدراسة السادسة 

بيدؼ الحصوؿ عمى شيادة ، "Elizabeth Wairimu Waiyaki "أجرتياىي الدراسة التي     
 : ، نيروبي{تأثير التحفيز عمى أداء المكظفيف} دراسة حالة في باـ غكلدينغالماجستير، حممت عنواف 

{Effect of Motivation on Employee Performence: A Case of  Pam Golding 
Properties Limited, NAIROBI} 

 .2017في شركة نيروبي سنة أجريت  

كاف اليدؼ مف ىذه الدراسة ىو تحديد تأثير التحفيز عمى أداء الموظفيف في بامغولدينغ، تـ استخداـ     
المنيج الوصفي التحميمي لأنو المناسب لبحثيـ، كانت عينة البحث مأخودة مف العامميف في بامغولدينغ 

 .موظؼ 50وكاف حجميا 

 :النتائج

العوامؿ عمى أداء الموظؼ: مف خلاؿ الدراسة ، يمكف الاستنتاج أف الإدارة في  تأثير تحديد •
المؤسسة سمحت لموظفييا بالمشاركة في تحديد أىدافيـ ، وقد فيـ الموظفوف أىمية أىدافيـ عمى الأداء 
العاـ لممنظمة.  وخمصت الدراسة أيضًا إلى أف الأىداؼ المحددة كانت محددة وواضحة ولكنيا ليست 

عبة.  بالإضافة إلى ذلؾ ، كاف ىناؾ أيضًا نقص في التعميقات البناءة والإرشاد والتدريب مما كاف لو ص
 .تأثير عمى الحافز العاـ لمموظفيف

تأثير العوامؿ المالية / النقدية عمى أداء الموظؼ: خمصت الدراسة إلى أف الموظفيف لـ يكونوا  •
ـ المكافآت المالية لتحفيز الموظفيف وأف الموظفيف ينظروف سعداء.  يمكف ملاحظة أف المنظمة لـ تستخد
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إلى الماؿ عمى أنو حافز حاسـ لتحفيز العمؿ.  يمكف أيضًا أف نستنتج أف المنظمة لـ يكف لدييا حزمة 
مدفوعات ومزايا تنافسية بالمقارنة مع المؤسسات الأخرى في الصناعة، بالإضافة إلى أف سياسة الأجور 

  .ب الموظفيف ذوي الأداء العالي وتحتفظ بيـالحالية لـ تجتذ

تأثير عوامؿ التقدير والمكافأة عمى أداء الموظؼ خمصت الدراسة إلى أف المؤسسة لـ تستخدـ    •
الحوافز غير النقدية مثؿ التقدير والمكافآت لتحفيز موظفييا.  علاوة عمى ذلؾ ، نظر الموظفوف إلى 

ى أنو غير عادؿ.  كما لوحظ أف موظفي المنظمة وجدوا أنو مف الميـ برنامج التقدير والمكافأة الحالي عم
أف يتـ الاعتراؼ بيـ مف قبؿ كؿ مف الإدارة وزملاء العمؿ لأداء عمؿ جيد. مف الدراسة، يمكف استنتاج 

 .أف المنظمة لـ تقـ بزيادة الأداء أو لاحظت تحسنًا طويؿ المدى نتيجة لنظاـ المكافآت المعموؿ بو

 :شابو و الاختلاؼأوجو الت

كاف التشابو بيف موضوعنا وموضوعيـ في المنيج المستخدـ لمدراسة وكلاىما يتناوؿ موضوع     
 .التحفيز، أما أوجو الاختلاؼ في عنواف الدراسة ومف حيث العينة

 :الاستفادة مف الدراسة

 يانات.استفدنا مف خلاؿ ىذه الدراسة مف المراجع الأجنبية واختيار أدوات جمع الب   

 دراسات خاصة بالمتغير الثاني )جكدة الحياة الكظيفية(: 
 :الدراسة الأكلى 

" جكدة الحياة بمذكرة لمحصوؿ عمى درجة دكتوراه بعنواف إسماعيؿ ابراىيـ ماضى"  ؿ" خمي قاـ     
دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية سنة  الكظيفية كأثرىا عمى مستكل الأداء الكظيفي لمعامميف"

2015. 

ييدؼ البحث لمتعرؼ إلى جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعامميف في     
الجامعات الفمسطينية، وقاـ الباحث بصياغة ثلاث فرضيات رئيسة ومجموعة مف التساؤلات لتغطي كافة 

لباحث المنيج الوصفي التحميمي ليذا الغرض، واستخداـ قائمة الاستقصاء استخدـ ا، و جوانب ىذا البحث
( ، وكانت 344( ، وبمغت عينة الدراسة )3254بمغ حجـ المجتمع ) ، حيثكأداة رئيسة الجمع البيانات
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( كرزمة إحصائية لإدخاؿ spssالعينة عشوائية طبقية كما تـ استخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي )
 يؿ البيانات.ومعالجة وتحم

 أىـ النتائج التي توصؿ إلييا البحث:

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي لمعامميف.  -

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف فيما يتعمؽ بآرائيـ حوؿ جودة  -
وى الأداء الوظيفي لمعامميف في الجامعات" تعزى إلى المتغيرات الشخصية الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مست

والوظيفية، بينما لا توجد فروؽ ذات دلالة تعزى إلى المتغيرات الفئة العمرية المؤىؿ العممي سنوات 
 الخدمة ومدة العمؿ(.

يفية وأف أىـ الأبعاد أظيرت النتائج أنو يوجد تأثير ميـ ذو دلالة إحصائية الأبعاد جودة الحياة الوظ -
تأثيراً في الأداء الوظيفي تتمثؿ في: فرص الترقي والتقدـ الوظيفي، العلاقات الاجتماعية، الاستقرار 
والأماف الوظيفي، المشاركة في اتخاذ القرارات برامج التدريب والتعمـ التوازف بيف الحياة الشخصية والحياة 

 الوظيفية.
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 تمييد:

فعندما يحصؿ الموظفوف عمى مكافآت  ،تمعب دورًا ميمًا في تحسيف جودة الحياة الوظيفية الحوافز  
ىذا يعزز رضاىـ ومشاركتيـ الإيجابية في  و والاعتراؼ بجيودىـ والاحتراـ ومزايا، يشعروف بالتقدير

 ويساىـ في تحقيؽ أىدافيـ الشخصية والمينية. وعمى تحقيؽ أداء متميز وتحسيف جودتو العمؿ 
ومحاولة منا لمتحقؽ مف الأفكار النظرية ) التي تطرقنا إلييا في الفصؿ الأوؿ( ميدانيا، قمنا باختيار 

 الوظيفية.، لمعرفة مدى العلاقة بيف نظاـ الحوافز وجودة الحياة Cnasمؤسسة الضماف الاجتماعي 

وقد تطرقنا في ىذا الفصؿ إلى تقديـ مجالات الدراسة) المجاؿ المكاني ، الزماني ، والبشري ( والمنيج 
المستخدـ في الدراسة وادوات وأساليب جمع وتحميؿ البيانات وخصائص عينة الدراسة مف خلاؿ تبويب 

 . وتحميؿ وتفسير الجداوؿ الخاصة بالبيانات الشخصية  لممبحوثيف

 الدراسة الاستطلاعية: - (0

.  -برج بوعريريج  - Cnasبالنظر إلى أىمية وجدية الدراسة الاستطلاعية فقد قمنا بزيارة مؤسسة     
 .وقد تمكنا مف خلاليا مف الحصوؿ عمى المعمومات المرادة وذلؾ مف خلاؿ توزيع إستمارات لمموظفيف

وفي ىذا الفصؿ قمنا بتحديد الدراسة الاستطلاعية وكؿ ما يتعمؽ بيا مف خصائص سيكومترية      
 )الصدؽ والثبات( وعرض أدوات جمع البيانات.

  أىداؼ الدراسة الاستطلاعية: -0-0

 - Cnasتمكيننا مف بناء منيج دراستنا مف خلاؿ تحديد فروض الدراسة التي قمنا بيا في مؤسسة      
، تتخمميا توزيع إستمارات لمموظفيف، وقد سمحت لنا بالتعرؼ أكثر والاحتكاؾ أكثر بعينة  -ريج برج بوعري

 الدراسة، وىذا بعد أخذ الموافقة النيائية لمشروع في دراستنا الميدانية.

 تتضمف الدراسة الاستطلاعية عدة إجراءات ميمة وىي: إجراءات الدراسة الاستطلاعية: -0-0

الدراسة وتحديد الأسئمة التي نرغب في الإجابة عمييا. بعد ذلؾ، قمنا بوضع قمنا بتحديد ىدؼ      
 استبانة تحتوي عمى أسئمة تتعمؽ بموضوع دراستنا.
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( موظؼ مف 30) والتي تحتوي عمى عينة المراد دراستياالبعد وضع الاستبانة قمنا بتوزيعيا عمى      
ات. بعد ذلؾ قمنا بتحميؿ ىذه البيانات المجمعة وجمع الردود والبيان –ببرج بوعريريج  – Cnasمؤسسة 

 .Spssباستخداـ أداة جمع البيانات 

و أخيرا قمنا بتقديـ النتائج والتقارير النيائية التي تمخص النتائج المستخمصة مف الدراسة      
 الاستطلاعية.

 عينة الدراسة الاستطلاعية: -0-2

 30بحيث تضـ  -برج بوعريريج - Cnasتتمثؿ عينة دراستنا الاستطلاعية في موظفي مؤسسة        
، 0، ضائعة  30استمارة عمييـ، في حيف كاف عدد الاستبيانات المسترجعة  30موظؼ، قمنا بتوزيع 

 .0الاستبعاد 

 أدكات الدراسة الاستطلاعية:  -0-4

 في (0202)ناصر ةخديج الاستبياف الذي تـ اعتماده عمىتمثمت أدوات الدراسة الاستطلاعية في       
 ةغازم حسف عكده الحلابيما استبياف نظاـ الحوافز اعتمدت الباحثتاف عمى ،أ ةالوظيفي ةالحيا ةجود

(0202.) 

 ية:متر السيكك   -0-4-0

ىو قدرة الأداة عمى قياس ما أعدت لقياسو فعلا. ويرى كثير مف الباحثيف أف صدؽ نتائج  الصدؽ: 
الاختبار تعتمد في جزء كبير منيا عمى الصيغة التي يصاغ بيا الاختبار وعمى الطريقة التي ينفد 

 بيا.
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 صدؽ الاتساؽ الداخمي: - أ

 _ نظاـ الحكافز0_0

 نظاـ الحكافز(: يكضح صدؽ الاتساؽ الداخمي لبنكد استبياف 20جدكؿ رقـ )

Sig  معامؿ
 الارتباط

معامؿ  sig الرقـ 
 الارتباط

معامؿ  Sig الرقـ 
 الارتباط

 الرقـ 

 البعد الأكؿ البعد الثاني البعد الثالث

0,000 0,609** 9 0,000 0,721** 5 0,000 0,883** 1 

0,006 0,491** 10 0,000 0,674** 6 0,421 0,152 2 

0,000 0,771** 11 0,000 0,872** 7 0,005 0,504** 3 

0,000 0,834** 12 \ \ 8 0,001 0,568** 4 

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج   

ومنو البنود  0,05عند مستوى الدلالة  0,000تقدر ب sig  مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة     
 .إذف المقياس صالح لقياس ما وضع لقياسودالة 

 جكد الحياة الكظيفية _0_0

  (: يكضح صدؽ الاتساؽ الداخمي لبنكد استبياف جكدة الحياة الكظيفية20جدكؿ رقـ )

Sig  معامؿ
 الارتباط

معامؿ  Sig الرقـ 
 الارتباط

معامؿ  Sig الرقـ 
 الارتباط

 الرقـ 

 البعد الأكؿ البعد الثاني البعد الثالث

0,000 0,644** 11 0,000 **0,762 6 0,000 0,618** 1 
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0,000 0,819** 12 0.000 0,798** 7 0,000 0,698** 2 

0,000 0,657** 13 0.000 0,741** 8 0,000 0,723** 3 

\ \ \ 0,000 0,715** 9 0,000 0,685** 4 

\ \ \ 0,000 0,861** 10 0,001 0,573** 5 

 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:

ومنو البنود  0,05عند مستوى الدلالة  0,000تقدر ب sig  مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة     
 دالة إذف المقياس صالح لقياس ما وضع لقياسو

 : الصدؽ البنائي_ ب

 نظاـ الحكافز _ 0_0

  يكضح الصدؽ البنائي لبنكد استبياف نظاـ الحكافز (:22الجدكؿ رقـ)

Sig الأبعاد معامؿ الارتباط 

 البعد الأكؿ **0,815 0,000

 البعد الثاني **0,833  0,000

 البعد الثاني **0,924 0,000

 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:

ومنو البنود  0,05عند مستوى الدلالة  0,000تقدر ب sig  مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة     
 دالة إذف المقياس صالح لقياس ما وضع لقياسو 
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 جكدة الحياة الكظيفية_ 0_0

 (: يكضح الصدؽ البنائي لبنكد استبياف جكدة الحياة الكظيفية24الجدكؿ رقـ)

Sig الأبعاد معامؿ الارتباط 

 البعد الأكؿ **0,882 0,000

 البعد الثاني **0,901 0,000

 البعد الثاني **0,508 0,004

 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:

ومنو البنود  0,05عند مستوى الدلالة  0,000تقدر ب sig  مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف قيمة      
 دالة إذف المقياس صالح لقياس ما وضع لقياسو

 _ صدؽ المقارنة الطرفية:ج

 تمثمت فيما يمي: الإجراءاتلحساب ىذا النوع مف الصدؽ اتبعت الباحثة مجموعة مف      

 إيجاد الدرجة الكمية لكؿ فرد. -

 فرد تصاعديا مف الأدنى إلى 30ترتيب الدرجات الكمية التي حصؿ عمييا أفراد العينة البالغ عددىـ  -

 الأعمى.

 الكمية الكمية، بمعنى تقسيميـ إلى قسميف بناءا عمى درجاتيـاعتماد المجموعتيف المتطرفتيف في الدرجة  -

 % )الثمث الأدنى(، فأصبح بذلؾ عدد 27% )الثمث الأعمى( و  27في الاختبارات فقسمت الدرجات إلى

 % المتحصميف عمى درجات وسطى، وبعدىا طبقنا اختبار 64أفراد واستبعدت نسبة  8أفراد كؿ مجموعة 
 :لمعرفة دلالة الفروؽ بيف متوسطي المجموعتيف كما يميلعينتيف مستقمتيف "ت" 
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 _ نظاـ الحكافز: 2_0

 الطرفية: باستخداـ طريقة صدؽ المقارنةنظاـ الحكافز معامؿ صدؽ مقياس  ( يمثؿ25رقـ) جدكؿ

المتكسط  حجـ العينة المجمكعات
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

مستكل  درجة الحرية Tقيمة  Fقيمة 
 الدلالة

المجمكعة 
 الدنيا

8 19,7500 1,16496 1,266 -12,854 14 0,000 

المجمكعة 
 العميا

8 27,8750 1,35620 13,689 

 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:

(، والانحراؼ المعياري 19,7500مف خلاؿ الجدوؿ يتبيف أف المتوسط الحسابي لممجموعة الدنيا بمغ )    
( والانحراؼ المعياري بمغ 27,8750(، أما المتوسط الحسابي لممجموعة العميا بمغ )1,16496) بمغ
وىذا يدؿ  0,000( وىي دالة عند 12,854-لعينتيف مستقمتيف قدرت ب )"ت"  (، أما قيمة1,35620)

 التمييز بيف المجموعتيف وىو مؤشر مف مؤشرات الصدؽ. عمى أف المقياس لو القدرة عمى

 الحياة الكظيفية:جكدة _ 0

 باستخداـ طريقة صدؽ المقارنةجكدة الحياة الكظيفية معامؿ صدؽ مقياس  ( يمثؿ26رقـ) جدكؿ
 الطرفية:

المتكسط  حجـ العينة المجمكعات
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

مستكل  درجة الحرية Tقيمة  Fقيمة 
 الدلالة

المجمكعة 
 الدنيا

8 22,1250 2,23207 1,766 -11,934 
 

14 0,000 

المجمكعة 
 العميا

8 33,5000 1,51186 12,306 

 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:
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(، والانحراؼ المعياري 22,1250مف خلاؿ الجدوؿ يتبيف أف المتوسط الحسابي لممجموعة الدنيا بمغ )    
( والانحراؼ المعياري بمغ 33,5000(، أما المتوسط الحسابي لممجموعة العميا بمغ )2,23207) بمغ
وىذا يدؿ  0,000( وىي دالة عند -11,934لعينتيف مستقمتيف قدرت ب )"ت"  (، أما قيمة1,51186)

 التمييز بيف المجموعتيف وىو مؤشر مف مؤشرات الصدؽ. عمى أف المقياس لو القدرة عمى

 الثبات: 
  باخمحساب الثبات بطريقة ألفا كرك: 

عمى نظاـ الحوافز وجودة الحياة الوظيفية تـ حساب معامؿ الثبات بيذه الطريقة بعد تطبيؽ مقياس     
 كالتالي: عينة الدراسة وكانت النتائج

 نظاـ الحكافزيبيف معامؿ ثبات الاتساؽ الداخمي لمقياس  (:27جدكؿ رقـ )

 عدد الفقرات معامؿ ألفا كركمباخ عينة الدراسة

30 0,79 11 

 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:                      

باخ للاتساؽ الداخمي، لأننا نريد معرفة مدى متـ حساب ثبات المقياس باستعماؿ معادلة ألفا كرو     
، كما أف عدد البدائؿ ىو أكثر مف بديميف، وعميو نستطيع تطبيؽ  نظاـ الحوافزلمقياس  اتساؽ البنود
( وىي تشير إلى درجة عالية مف الاتساؽ 0.79باخ وقد بمغت قيمتيا لكؿ بنود المقياس )مكرو  معادلة ألفا
 لممقياس، وعميو المقياس يتمتع بمعامؿ ثبات عالي. الداخمي

 جكدة الحياة الكظيفية(: يبيف معامؿ ثبات الاتساؽ الداخمي لمقياس 28جدكؿ رقـ )

 عدد الفقرات معامؿ ألفا كركمباخ عينة الدراسة

30 0,823 13 

 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:                      

الداخمي، لأننا نريد معرفة مدى باخ للاتساؽ متـ حساب ثبات المقياس باستعماؿ معادلة ألفا كرو     
، كما أف عدد البدائؿ ىو أكثر مف بديميف، وعميو نستطيع  جودة الحياة الوظيفيةلمقياس  اتساؽ البنود
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( وىي تشير إلى درجة عالية مف 0.823باخ وقد بمغت قيمتيا لكؿ بنود المقياس )مكرو  تطبيؽ معادلة ألفا
 يتمتع بمعامؿ ثبات عالي. لممقياس، وعميو المقياس الاتساؽ الداخمي

 حدكد الدراسة:  -0-0

 بشرية:  -0-0-0

ويتمثؿ المجتمع الأصمي ليذه الدراسة في  -برج بوعريريج -Cnasمؤسسة الضماف الاجتماعي      
 موظؼ. 382الموظفيف، وقد بمغ عددىـ 

 مكانية: -0-0-0

تسيير خاص، أنشئ بموجب  وكالة الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية ىو مؤسسة عمومية ذات
 .04/07/1992المؤرخ في  07-92المرسوـ التنفيذي رقـ 

 ونورد فيما يمي المعمومات المتعمقة بالوكالة:

 برج بوعريريج.  EPLFمسكف  480العنواف:  نيج لعريبي لخضر حي  

 01/1987/ 24تاريخ النشأة:  

مف حي سوؽ الفلاح إلى المكاف تـ تحويؿ مكانيا  2016وفي سنة  1988تاريخ الافتتاح:  
 الحالي.

 منيـ:  382المستخدميف  

 05الإطارات العميا :   •

 100الإطارات:   •

 259أعواف التحكـ:   •

 18أعواف التنفيذ:   •

 ىياكؿ الصندوؽ:  
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 منيـ  22ىياكؿ الدفع:   -1

 مراكز الدفع 09 -

 فرع الدفع 13 -

 مديرية التحصيؿ ومنازعات التحصيؿ -2

 روضة الأطفاؿ -3

 : الزمني:0-0-2

ما بيف  -برج بوعريريج-دامت فترة البحث الميداني في وكالة الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية     
 بحيث كانت ىذه الفترة موزعة كالآتي: 02/05/2024إلى غاية   28/01/2024

الاجتماعية مف أجؿ الموافقة  المرة الأولى: لقد قمنا بزيارة وكالة الصندوؽ الوطني لمتأمينات - 1
 .28/01/2024عمى ميداف البحث وكاف ذلؾ يوـ 

المرة الثانية: في ىذه الزيارة تـ إجراء مقابمة مع رئيسة خمية الاصغاء الاجتماعي و الاعلاـ و  -2
الاتصاؿ، بعد إصغائيا لنا قامت بتوجيينا إلى رئيس مصمحة الاحصائيات والتوثيؽ قدـ لنا معمومات 

 .01/02/2024الوكالة، وكاف ذلؾ يوـ  تخص 

 . 08/02/2024موظؼ في  30استبانة عمى    30المرة الثالثة: تـ توزيع  -3

 .12/02/2024، في  30إستمارة مف أصؿ  30المرة الرابعة: تـ إسترجاع  -4

 28/03/2024موظؼ في  80استبانة عمى    80المرة الخامسة: تـ توزيع  -5

 .07/04/2024، في  80إستمارة مف أصؿ  80إسترجاع  المرة السادسة: تـ -6

 الدراسة الأساسية: -0

 - Cnasبالنظر إلى أىمية وجدية الدراسة الأساسية فقد قمنا بزيارة مؤسسة الضماف الاجتماعي       
. وقد تمكنا مف خلاليا مف الحصوؿ عمى المعمومات المرادة وذلؾ مف خلاؿ توزيع  -برج بوعريريج 

 .إستمارات لمموظفيف
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 منيج الدراسة: -0-0

 يقصد بالمنيج الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراسة موضوع ما.   

ويعرؼ أيضا بأنو أسموب لمتفكير والعمؿ يعتمده الباحث لتنظيـ أفكاره وتحميميا وعرضيا وبالتالي    
 .الوصوؿ إلى نتائج وحقائؽ معقولة حوؿ الظاىرة موضوع الدراسة

كما يعرؼ بأنو الأسموب الذي يستخدمو الباحث في دراسة ظاىرة معينة والذي مف خلالو يتـ تنظيـ     
 (47، ص0209)المحمكدم،  ة بطريقة تمكنو مف علاج مشكمة البحث.الأفكار متنوع

بما أف الدراسة الحالية تيدؼ إلى معرفة العلاقة بيف نظاـ الحوافز و جودة الحياة الوظيفية والكشؼ       
فقد تـ الاعتماد عمى  ،عما إذا كانت ىناؾ فروؽ في استجابات أفراد العينة حوؿ جودة الحياة الوظيفية

ب لمدراسة بأسموبو الارتباطي و المقارف، حيث أنو يقوـ عمى وصؼ كونو المنيج المناس ،المنيج الوصفي 
 الظاىرة المدروسة كميا وكيفيا عف طريؽ جمع المعمومات وتصنيفيا وكذا تفسيرىا و تحميؿ نتائجيا.

 كعينة الدراسة:      الدراسة مجتمع -0-0

 اسة:مجتمع الدر  -0-2-0

 -برج بوعريريج -موظفي وكالة الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية يتمثؿ مجتمع بحثنا في      
 .موظؼ 382بحيث تضـ ، 2023/2024لمسنة 

 عينة الدراسة: -0-2-0

دراسة أي ظاىرة تربوية أو اجتماعية أو نفسية تعتمد أساسا عمى العينة التي ستدرس فييا ىذه الظاىرة،    
دراسة أي مشكمة وتعرؼ العينة بأنيا جزء مف مجتمع البحث وحجـ العينة إذ أنو بدوف عينة لا نستطيع 

 ىو عدد عناصرىا.

لذي تمثمو عينة الدراسة وىناؾ أنواع عديدة حيث مف خلاليا يمكف التعرؼ عمى خصائص المجتمع ا     
، وفي غرضيةلمعينات كؿ منيا تتناسب مع طبيعة المجتمع ونوع المشكمة وفي دراستنا اعتمدنا العينة 

بحثنا ىذا تبعا لاىتمامنا بمتغيرات الدراسة الحالية أخذنا عينة مف موظفي وكالة التأمينات الاجتماعية 
Cnas ( موظؼ توزعوا كالأتي:80والبالغ عددىـ ) 
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 تكزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس: -0

 ( يكضح تكزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس29جدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرار الجنس

  %46,3 37 ذككر

 53,8% 43 إناث

 %100 80 المجمكع
 ِٓ إػذاد اٌطبٌجت١ٓ انًصذس:

 يكضح تكزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس( 20رقـ )تمثيؿ بياني 

 

 مف إعداد الطالبتيف المصدر:

تمثؿ  لإناثنسبة ا أعلاه نلاحظ أف أفراد العينة توزعت بشكؿ متقارب كما يمي: مف خلاؿ الجدوؿ       
مف نسبة الذكور، وقد يعزى ذلؾ  بقميؿ رثوبالتالي فنسبة الإناث أك 46,3% ذكور، أما بالنسبة لم%53,8

 لطبيعة نشاط المؤسسة.

 

 

 

 

46% 

54% 

 النسبة

 ذكر

 أنثى
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 :قدميةتكزيع أفراد العينة حسب متغير الأ -0

 قدمية( يكضح تكزيع عينة الدراسة حسب متغير الأ02جدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرار الأقدمية

 2,5% 2 أقؿ مف سنة

 6,25% 5 سنة 5-0مف 

 13,75% 11 سنة 02-6مف  

 15% 12 سنة 05-00مف 

 62,5% 50 سنة 05أكثر مف 

 100% 80 المجمكع
 ِٓ إػذاد اٌطبٌجت١ٓ انًصذس:

 قدميةالأ( يكضح تكزيع عينة الدراسة حسب متغير 20رقـ )تمثيؿ بياني 

 
 ِٓ إػذاد اٌطبٌجت١ٓ انًصذس:

مف عينة  62,5%مبحوثا بما يعادؿ  50تظير النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ أعلاه، أف       
فردا تتراوح خبرتيـ ما  12ب 15%سنة(، تمييا بعد ذلؾ نسبة  15الدراسة يممكوف خبرة مينية )أكثر مف 

 10-6مبحوثا تتراوح خبرتيـ ما بيف ) 11أي ما يعادؿ  13,75%سنة(، بعدىا نسبة  15-11بيف )
مف  2، وأخيرا كانت ؿسنوات( 5-1أفراد كانت خبرتيـ ما بيف ) 5ب 6,25%بينما ما نسبتو سنة(، 

2% 6% 

14% 

15% 
63% 

 النسبة

 أقل من سنة 

 سنة 5-1من 

 سنة 10-6من 

 سنة 15-11من 

 سنة 15أكثر من 
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وعميو فأفراد العينة لدييـ خبرة جيدة في   .2,5%الأفراد كانت خبرتيـ أقؿ مف سنة حيث بمغت نسبتيـ 
 .مجاؿ عمميـ

يممكوف خبرة مينية تتجاوز  %62,5ومف ىنا يمكف القوؿ أف أغمبية العامميف الذيف بمغت نسبتيـ      
ى نظاـ الحوافز و التدريب الضروري الذي يساعدىـ في سنة، لذا يفترض أف يكونوا قد حصموا عم 15

أداء مياميـ الوظيفية إضافة إلى حصوليـ عمى فرص ترقية، كما يفترض أف يكونوا عمى معرفة بمدى 
 اىتماـ المؤسسة بمختمؼ الوظائؼ التي تساعدىـ في التطور في حياتيـ الوظيفية. 

 أدكات جمع البيانات: -0-2
 المقابمة: ( أ

تقنية مف التقنيات التي تستيدؼ البحث عف المعمومة والتحري عف الحقيقة و تمثؿ يقوده  المقابمة ىي    
غرضيا الحصوؿ عمى   "الباحث مف جية وشخص أو مجموعة أشخاص بذلؾ "وسيمة شخصية مباشرة

يحتاج إلى تجميعيا في ضوء أىداؼ بحثو مف عمى حقائؽ ومواقؼ أو سموؾ أو معتقدات أو اتجاىات، 
 تيا.أوضح لمظاىرة المبحوثة في جميع أبعادىا ومؤشراأجؿ فيـ 

المقابمة تفاعؿ لفظي يتـ عف طريؽ موقؼ مواجية يحاوؿ فيو الشخص القائـ بالمقابمة أف يستشير     
 تمعمومات أو آراء أو معتقدات شخص آخر أو أشخاص آخريف لمحصوؿ عمى بعض البيانا

 (20، ص 0200)نقي،  .الموضوعية

الييكؿ  طمبنا منو " الصالح عمباف"رئيس مصمحة الإحصائيات و التوثيؽ السيد  بمقابمةلقد قمنا     
التي تخص موضوع دراستنا  و قمنا بطرح عميو بعض الأسئمة، التعريؼ بالمؤسسةلممؤسسة،  التنظيمي

 : وىي كالآتي

  ىي الأسس التي عمى أساسيا تمنح الحوافز؟ما 

  ؟)مادية، معنوية، إجتماعية( مؤسستكـما ىي أكثر الحوافز شيوعا في 
 ؟ىؿ الحوافز ليا علاقة بجودة الحياة الوظيفية 
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  الاستمارة: ( ب

نموذج يظـ مجموعة أسئمة توجو إلى أفراد مف أجؿ الحصوؿ عمى معمومات " بأنيا تعرؼ الاستمارة    
المقابمة الشخصية أو عف طريؽ حوؿ الموضوع أو المشكمة أو الموقؼ ويتـ تنفيذ الاستمارة إما عف طريؽ 

إرساليا إلى المبحوثيف عف طريؽ البريد تعرؼ بأنيا مجموعة أسئمة بعضيا مفتوحة وبعضيا مغمقة ، 
)كشركد، .وتستخدـ الاستمارة لجمع البيانات الميدانية التي نفسر جمعيا عف طريؽ جمع البيانات الأخرى"

 (028، ص0227

مات المتعمقة بموضوع البحث عف طريؽ إعداد استمارة يتـ تعبئتيا مف الاستمارة وسيمة تجميع المعمو     
 (90، ص0229)عمباف، قبؿ عينة محددة مف الأفراد ويسمى الشخص الذي يقوـ بملأ الاستمارة بالمستجيب.

اعتمدنا في دراستنا عمى استبياف احتوى عمى مقدمة تعريفية توضح لممبحوث الغرض مف الدراسة،      
سؤالا وقد تـ  28ى سرية المعمومات واستخداميا لأغراض البحث العممي فقط. واحتوت عمى وتطمئنو عم
، بحيث  -برج بوعريريج -بػػػػػ CNASموظفي وكالة الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية توزيعو عمى 

 كانت الأسئمة مقسمة كالتالي:

 0- 4-1أسئمة وكانت موزعة مف  4يضـ البيانات الشخصية ويتكوف مف. 
 0-  مقسمة عمى ثلاثة  سؤاؿ 11. وتحتوي عمى المتغير الأوؿ)نظاـ الحوافز(متعمؽ ببيانات تخص

أسئمة لمبعد  4أسئمة لمبعد الثاني)الحوافز المعنوية(،  3أسئمة لمبعد الأوؿ)الحوافز المادية(،  4أبعاد، 
 .الثالث)الحوافز الاجتماعية(

 2- سؤاؿ مقسمة عمى  13 المتغير الثاني)جودة الحياة الوظيفية(. وتحتوي عمىيضـ بيانات تخص
أسئمة لمبعد الثاني)الصحة والسلامة المينية(،  5أسئمة لمبعد الأوؿ)العدالة والمساواة(،  5ثلاثة أبعاد، 

 .أسئمة لمبعد الثالث)التدريب والتعمـ( 3
 الدراسة عمى الأساليب الإحصائية التالية:تـ الاعتماد في ىذه  الأساليب الإحصائية المستخدمة: -0-4
 .T testإختبار  -
 بارسوف.إختبار  -
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 الخلاصة: 

لقد قمنا في ىذا الفصؿ بتوضيح الدراسة الاستطلاعية وما يتعمؽ بيا مف فوائد وأدوات جمع البيانات      
وكذلؾ الخصائص السيكومترية ليذه الأدوات مف صدؽ وثبات وعينة ىذه الدراسة، وتطرقنا كذلؾ لمدراسة 

المستعمؿ لمدراسة والمتمثؿ في والمنيج الدراسة  مجالاتالأساسية بتوضيح المجتمع الأصمي ليا والعينة و 
نظاـ ولا ننسى أدوات جمع البيانات المعتمدة في ىذه الدراسة وىي مقياس ] الوصفي التحميميالمنيج 

، CNASموظفي وكالة الصندوؽ الوطني لمتأمينات الاجتماعية [ لعينة الحوافز وجودة الحياة الوظيفية
 الدراسة.وتناولنا كذلؾ الأساليب الإحصائية الخاصة بيذه 
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 تمييد: 
بعد إجراءات المعالجة الإحصائية، باستخداـ أدوات الدراسة، سوؼ يتـ عرض ومناقشة وتفسير  

 نتائج الدراسة.
 نتائج الدراسة:  كتفسير . عرض كتحميؿ كمناقشة0

 :الأكلىنتائج الفرضية  كتفسير . عرض كتحميؿ كمناقشة0.0
لا تكجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف درجات نظاـ الحكافز التي تنص بأنيا: "

. فقد تـ "Cnasكدرجات جكدة الحياة الكظيفية لدل ككالة الصندكؽ الكطني لمتأمينات الاجتماعية 
 ( يبيف ذلؾ.11( بيف المتغيريف والجدوؿ رقـ )Pearsonالتعرؼ عمييا مف خلاؿ إيجاد اختبار بيرسوف )

 الارتباطية بيف درجات نظاـ الحكافز كدرجات جكدة الحياة الكظيفية لدل عينة(: العلاقة 00جدكؿ رقـ )
 الدراسة.

 المتغيرات
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

حجـ 
 العينة

 (rقيمة )
القيمة 

الاحتمالية 
(Sig) 

 النتيجة
 )القرار(

 3,004 22,96 نظاـ الحكافز
 ةدال 0,000 **0,429 160

 4,661 27,89 الحياة الكظيفيةجكدة 
 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:

و  22,96( أف قيمة المتوسط الحسابي لنظاـ الحوافز بمغ  11يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
  27،89والمتوسط الحسابي لمتغير جودة الحياة الوظيفية كانت قيمتيا  3،004انحراؼ معياري يقدر بػ 

وىي قيمة أقؿ مف sig (20222 )(  بقيمة **0,429(  بمغت )R، وبقيمة )4،661وبإنحراؼ معياري 
تكجد " مما يدؿ عمى رفض الفرض الصفري وقبوؿ الفرضية البديمة، ومنو  (،2025) مستوى الدلالة

بيف درجات نظاـ الحكافز كدرجات جكدة الحياة الكظيفية علاقة ذات دلالة إحصائية مكجبة متكسطة 
التي توصمت إلى انو   (0205)زمكر،حناف،واتفقت ىذه الدراسة مع دراسة  ."CNASلدل عماؿ ككالة 

 توجد علاقة بيف الحوافز و جودة الحياة الوظيفية لدى العامميف في المؤسستيف الاستشفائتيف بولاية جيجؿ.
الدارس لموضوع جودة الحياة الوظيفية، يرى بأنيا مرمى و أسمى ما ييدؼ إليو أي منتسب لبيئة      

العمؿ سواء في القطاع الخاص أو القطاع العاـ، فيي شعور العامؿ بمستوى توافؽ وراحة في كؿ ما 
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في العمؿ أو يتعمؽ بوظيفتو مف كؿ الجوانب. سواء كاف ما تعمؽ بديناميكية جماعة العمؿ أو المسؤوليف 
المشرفيف أو أوقات العمؿ، بالإضافة إلى النصوص القانونية المنظمة لمعمؿ بالإضافة إلى الراتب ونظاـ 
الحوافز يعتمد مف طرؼ المؤسسة، كؿ ماسبؽ ذكره ىي مدخلات وعوامؿ مف شأنيا التحكـ في مستوى 

 جودة الحياة الوظيفية لمعامؿ ونوعيتيا، ومستوى رضاه.
(، وقراءة نتيجة الفرضية توجد علاقة ارتباطية 11السياؽ، ومف خلاؿ استنطاؽ الجدوؿ رقـ )وفي ىذا     

دالة بيف الحوافز ومستوى الجودة، ترى الباحثتاف بأنو ىذا ما يتوافؽ مع واقع العمؿ ولا يستطيع أف ينكر 
لمادية أو الاجتماعية أو العامؿ بأف إحساسو بالرضا وجودة الحياة الوظيفية بعيد عف نظاـ الحوافز. سواء ا

نما ىناؾ مدخلات  المعنوية، إلا أنيا ليست ىي المصدر الوحيد المتحكـ في نوعية ومستوى جودة الحياة وا 
 أخرى تعمؿ بصفة مشتركة كما ذكر سابقا.

 :الثانية نتائج الفرضية كتفسير . عرض كتحميؿ كمناقشة0.0.0
لا تكجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف درجات بُعد نظاـ الحكافز "التي تنص بأنيا: 

. " Cnasالمادية كدرجات جكدة الحياة الكظيفية لدل ككالة الصندكؽ الكطني لمتأمينات الاجتماعية 
( يبيف 12( بيف المتغيريف والجدوؿ رقـ )Pearsonفقد تـ التعرؼ عمييا مف خلاؿ إيجاد اختبار بيرسوف )

 .ذلؾ
الارتباطية بيف درجات البعد الأكؿ نظاـ الحكافز المادية كدرجات جكدة الحياة (: العلاقة 00جدكؿ رقـ )

 الكظيفية لدل عينة الدراسة.

 المتغيرات
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

حجـ 
 العينة

 (rقيمة )
القيمة 

الاحتمالية 
(Sig) 

 النتيجة
 )القرار(

 البعد الأكؿ: نظاـ الحكافز
 المادية

10,53 1,147 
 ةغير دال 0,182 0,151 160

 4,661 27,89 جكدة الحياة الكظيفية
 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:

 10,53( أف قيمة المتوسط الحسابي لنظاـ الحوافز المادية بمغ  12يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
  27،89والمتوسط الحسابي لمتغير جودة الحياة الوظيفية كانت قيمتيا  1,147و انحراؼ معياري يقدر بػ 
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وىي قيمة أكبر مف sig (20080 )(  بقيمة 0,151(  بمغت )R، وبقيمة )4،661معياري  وبانحراؼ
لا تكجد " الفرضية البديمة ، ومنو  رفضمما يدؿ عمى قبوؿ الفرض الصفري و  (،2025) مستوى الدلالة

بيف درجات نظاـ الحكافز المادية كدرجات جكدة الحياة الكظيفية لدل عماؿ علاقة ذات دلالة إحصائية 
)غيثي،محمد المحجكب .بشير ، عبد . و اختمفت ىذه الدراسة مع دراسة . "CNASككالة 
 رتباطية بيف الحوافز المادية و جودة الحياة الوظيفية.إ أف ىناؾ علاقة إلىالمذاف توصلا  (0200العالي،

كما سبؽ ذكره لا يوجد ىناؾ رضا لا يوجد ىناؾ توافؽ دوف أف يكوف سند مادي مقابؿ كؿ جيد يقدمو    
ابؿ المادي وما يعبر العامؿ، وىذه تعتبر مسممة لا نقاش فييا فكؿ الدراسات تقر بأف السند المادي أو المق

عنو في بيئة العمؿ بالراتب ونظاـ الحوافز ىي مصدر أو دافع لمعمؿ، فكثير مف العماؿ يغادروف بيئة 
العمؿ أو الوظيفة إلى وظيفة أخرى أكثر راتب وفوائد مادية خصوصا تمؾ المؤسسات التي تضمف لمعامؿ 

مف مداخيميا لفائدة العماؿ، لكف واستنطاقا معتبرة نسبا تكوينا مستمر ونوعي في بمداف أجنبية وتخصص 
 (.12لمجدوؿ رقـ )

ولنتيجة الفرضية تبيف أنو أفراد العينة كاف ليـ رأي آخر بأنو الحافز المادي ليس مصدر أساسي      
 لتحقؽ جودة الحياة الوظيفية و رضاىـ بالعمؿ بؿ يرتبط بعوامؿ أخرى، اجتماعية وتنظيمية.   

 :الثالثةنتائج الفرضية كتفسير . عرض كتحميؿ كمناقشة 0.0.0
لا تكجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف درجات بُعد نظاـ الحكافز "التي تنص بأنيا: 

. " Cnasالمعنكية كدرجات جكدة الحياة الكظيفية لدل ككالة الصندكؽ الكطني لمتأمينات الاجتماعية 
( يبيف 13( بيف المتغيريف والجدوؿ رقـ )Pearsonخلاؿ إيجاد اختبار بيرسوف )فقد تـ التعرؼ عمييا مف 

 ذلؾ.
الارتباطية بيف درجات البعد الثاني نظاـ الحكافز المعنكية كدرجات جكدة (: العلاقة 02جدكؿ رقـ )

 الحياة الكظيفية لدل عينة الدراسة.

 المتغيرات
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

حجـ 
 العينة

 (rقيمة )
القيمة 

الاحتمالية 
(Sig) 

 النتيجة
 )القرار(

البعد الثاني: نظاـ الحكافز 
 المعنكية

 داؿ 0,000 **0,440 160 1,163 5,70
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 4,661 27,89 جكدة الحياة الكظيفية
 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:

 5,70( أف قيمة المتوسط الحسابي لنظاـ الحوافز المعنوية بمغ  13يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
  27،89والمتوسط الحسابي لمتغير جودة الحياة الوظيفية كانت قيمتيا 1,163 وانحراؼ معياري يقدر بػ 

وىي قيمة أقؿ مف sig (20222 )(  بقيمة **0,440(  بمغت )r، وبقيمة )4،661وبإنحراؼ معياري 
تكجد " كمنو مما يدؿ عمى رفض الفرض الصفري وقبوؿ الفرضية البديمة،  (،2025) مستوى الدلالة

كدرجات جكدة الحياة ز المعنكية نظاـ الحكافبيف درجات علاقة ذات دلالة إحصائية مكجبة متكسطة 
)غيثي،محمد المحجكب .بشير ، واتفقت ىذه الدراسة مع دراسة  ." CNASالكظيفية لدل عماؿ ككالة 

و جودة الحياة  لمعنويةرتباطية بيف الحوافز اإأف ىناؾ علاقة  إلىالمذاف توصلا  (0200العالي،عبد 
 الوظيفية.

لعؿ ما يتفؽ عميو عمـ الإدارة الحديث أف السموؾ التنظيمي يخضع ويتأثر بعوامؿ ومدخلات 
يئة العمؿ، كؿ ىذه مختمفة منيا علاقات العمؿ الجيدة، مبدأ التشاور، تقدير العامؿ، الاحتراـ داخؿ ب

العوامؿ تؤثر إيجابا عمى رضا العامؿ وجودة الحياة الوظيفية لدييا، كيؼ لا والعامؿ يقابؿ ويعامؿ باحتراـ 
ويرى بأف المؤسسة أعطت لو صفة المؤسسة بحيث لا تكوف إلا بوجوده ولا تعتمد عمى ما يسمى بالحجر 

( ، حيث ربط أفراد العينة 13لاؿ الجدوؿ رقـ )الصغير في العمؿ وىو ما عبر عنو أفراد العينة مف خ
مستوى جودة الحياة الوظيفية لدييـ بالحوافز المعنوية )التقدير، الاحتراـ، التشاور( بمستوى ارتباط 

(**0,440.) 
 :الرابعةنتائج الفرضية  كتفسير . عرض كتحميؿ كمناقشة2.0.0

لا تكجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف درجات بُعد نظاـ الحكافز "التي تنص بأنيا: 
 Cnasالاجتماعية كدرجات جكدة الحياة الكظيفية لدل ككالة الصندكؽ الكطني لمتأمينات الاجتماعية 

( 14( بيف المتغيريف والجدوؿ رقـ )Pearson. فقد تـ التعرؼ عمييا مف خلاؿ إيجاد اختبار بيرسوف )"
 ذلؾ.يبيف 
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الارتباطية بيف درجات البعد الثالث نظاـ الحكافز الاجتماعية كدرجات جكدة (: العلاقة 04جدكؿ رقـ )
 الحياة الكظيفية لدل عينة الدراسة.

 المتغيرات
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

حجـ 
 العينة

 (rقيمة )
القيمة 

الاحتمالية 
(Sig) 

 النتيجة
 )القرار(

نظاـ الحكافز  البعد الثالث:
 الاجتماعية

6,74 1,541 
 داؿ 0,000 **0,393 160

 4,661 27,89 جكدة الحياة الكظيفية
 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:     

 6,74  بمغ جتماعية( أف قيمة المتوسط الحسابي لنظاـ الحوافز الا14 يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )    
  27،89والمتوسط الحسابي لمتغير جودة الحياة الوظيفية كانت قيمتيا 1,541 وانحراؼ معياري يقدر بػ 

وىي قيمة أقؿ مف sig (20222 )(  بقيمة 0,393**(  بمغت )r، وبقيمة )4،661معياري  وبانحراؼ
تكجد " مما يدؿ عمى رفض الفرض الصفري وقبوؿ الفرضية البديمة، ومنو  (،2025) مستوى الدلالة

كدرجات جكدة الحياة الاجتماعية  بيف درجات نظاـ الحكافزعلاقة ذات دلالة إحصائية مكجبة متكسطة 
التي  (0205)حناف ، زمكر ،واتفقت ىذه الدراسة مع دراسة  ."CNASالكظيفية لدل عماؿ ككالة 

توصمت إلى انو توجد علاقة إرتباطية بيف الحوافز الاجتماعية و جودة الحياة الوظيفية لدى العامميف في 
 المؤسستيف الاستشفائتيف بولاية جيجؿ.

كؿ النظريات التي درست السموؾ التنظيمي تقر بالحوافز والمعطيات الاجتماعية كمصدر لنوعية    
ركزت إلتكف مايك" وطبيعة سموؾ العامؿ فتجد النظرية الكلاسيكية أو نظرية العلاقات الإنسانية وتجارب "

 فتوح.عمى الجوانب الفيزيقية وظروؼ العمؿ، كالإضاءة، الضوضاء، العمؿ في الوسط الم
 ( 14حيث اعتبرىا معيارا لجودة الحياة الوظيفية وىذا ما ذىب إليو أفراد العينة مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )   

إلا أف ىذه العوامؿ كوفرة الإطعاـ والنقؿ والمكاف المناسب لمنشاط، لا يرتبط ارتباطا قويا بمستوى جودة 
 .CNASالحياة الوظيفية حسب عماؿ 
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 :الخامسةنتائج الفرضية  كتفسير كمناقشة. عرض كتحميؿ 0.0
( بيف α ≥ 2025لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل )"التي تنص بأنيا: 

ولمتحقؽ مف ذلؾ قامت  .لدل أفراد العينة كفقا لمتغير الجنس"متكسطات درجات جكدة الحياة الكظيفية 
( لمكشؼ عف دلالة الفروؽ بيف المجموعتيف فيما يخص متغير T-testالطالبتاف باستخداـ اختبار"ت")

 . ويوضح الجدوؿ التالي ما تـ التوصؿ إليو مف نتائج في ىذا الصدد.(ذكر، أنثىالجنس )
جكدة مقياس ( لدلالة الفركؽ بيف متكسطات درجات T-test(: نتائج اختبار )ت، 05جدكؿ رقـ )

 الدراسة كفقا لمتغير الجنس )ذكر، أنثى(.الحياة الكظيفية بأبعاده لدل عينة 
 الإحصاءات       

 
 الأبعاد

 العدد الجنس
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 قيمة
(t) 

درجة 
 الحرية

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig) 
 النتيجة

 ةغير دال 0,73 78 0,34 4,023 28,08 37 ذكر الدرجة الكمية
 5,188 27,72 43 أنثى

 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:
( وأف قيمة مستوى دلالتيا 0,34بالرجوع إلى الجدوؿ نفسو نلاحظ أف قيمة )ت( بمغت )

( أكبر 2072(، أي أف )2025( تكبر عف الحد المطموب الذي ىو )Sig = 0,73المحسوبة التي ىي )
عدـ "(. فيذه النتيجة تدؿ عمى 2025مستوى )(. ومعناه أنو الفروؽ غير دالة إحصائيا عند 2025مف )

لدل أفراد العينة كجكد فركؽ دالة إحصائيا في الفركؽ بيف متكسطات درجات جكدة الحياة الكظيفية 
 (0200،عمر،  ف جيمة.ب محمكد،زغاميف)و اختمفت ىذه الدراسة مع دراسة  ."كفقا لمتغير الجنس
دالة إحصائيا في الفروؽ بيف متوسطات درجات جودة الحياة الوظيفية  و "توجد فروؽالمذاف توصلا الى أن

 . "لدى أفراد العينة وفقا لمتغير الجنس
ىناؾ العديد مف العوامؿ التي يمكف أف تساىـ في عدـ وجود فروؽ في جودة الحياة الوظيفية بيف 

وتعزيز الفرص المتساوية في الجنسيف، وىذا راجع إلى وجود تحسيف في الوعي بالمساواة بيف الجنسيف 
مجالات العمؿ، والعمؿ في نفس البيئة. بالإضافة إلى ذلؾ، تساوي في نظاـ الأجور، إنتياج المؤسسة 
لمبدأ العدالة و الاحتراـ المتبادؿ لكلا الجنسيف وتقديرىـ بنفس المستوى، وكذلؾ الثقافة المؤسسة 

بيئة عمؿ متساوية ومتوازنة، ىذه العوامؿ المتعددة والتوجيات الاجتماعية التي يمكف أف تمعب دورا في 
 تعمؿ معا لتحقيؽ نتائج إيجابية في جودة الحياة الوظيفية.
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 :السادسةنتائج الفرضية  كتفسير . عرض كتحميؿ كمناقشة2.0
( بيف α ≥ 2025تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل )"لا التي تنص بأنيا: 

. لمتأكد مف مدى العينة كفقا لمتغير الأقدمية" متكسطات درجات مقياس جكدة الحياة الكظيفية لدل أفراد
( لحساب الفروؽ One Way Anovaصدؽ ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي )

لدى أفراد العينة وفقا لمتغير الأقدمية. قصد التعرؼ إلى متوسطات مقياس جودة الحياة الوظيفية  في
لدى أفراد العينة وفقا لمتغير الأقدمية والجدوؿ رقـ  متوسطات مقياس جودة الحياة الوظيفيةالفروؽ بيف 

 ( يوضح نتائج ذلؾ.16)
( لدلالة الفركؽ بيف متكسطات one way anova(: نتائج التحميؿ التبايف الأحادم )06جدكؿ رقـ )

 لدل عينة الدراسة كفقا لمتغير الأقدمية. مقياس جكدة الحياة الكظيفيةدرجات 

 مصدر التبايف
درجات 
 الحرية

مجمكع مربعات 
 الانحراؼ

متكسط 
 المربعات

 قيمة )ؼ(
 المحسكبة

 قيمة 
(Sig) 

 النتيجة

 00,649 00,620 13,741 4 54,962 المجمكعات بيف
 22,147 75 1661,025 المجمكعات داخؿ غير دالة 

  79 1715,987 المجمكع
 SPSSمف إعداد الباحثتاف اعتمادا عمى برنامج  المصدر:

مف خلاؿ البيانات المعروضة في الجدوؿ نرى أف مف خلاؿ إستقراء البيانات المعروضة في      
(، وعميو فإف ىذه النتائج 0,649) sig( و بقيمة 0,620( يتبيف أف قيمة "ؼ" بمغت )16الجدوؿ رقـ)

( مما يدؿ 0,05التي تجاوزت مستوى الدلالة ) sigتؤكد أنو لا توجد دلالة إحصائية بالنضر إلى قيمة 
تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في جكدة الحياة الكظيفية لدل  لا"عمى قبوؿ الفرض الصفري، ومنو 

،  ف جيمة.ب محمكد،زغاميف)و اختمفت ىذه الدراسة مع دراسة  ."تعزل لمتغير الاقدمية Cnasعماؿ 
دالة إحصائيا في الفروؽ بيف متوسطات درجات جودة  و "توجد فروؽالمذاف توصلا الى أن (0200،عمر

 . "قدميةلدى أفراد العينة وفقا لمتغير الأالحياة الوظيفية 
لدى  متوسطات مقياس جودة الحياة الوظيفيةبيف مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ تبيف أنو لا توجد فروؽ     

أفراد العينة وفقا لمتغير الأقدمية وىذا راجع إلى تبني المؤسسة سياسات تعزز الاحتراـ و التكافؤ بيف 
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الأعمار مما يساعد في توفير بيئة عمؿ عادلة ومتوازنة لمجميع بغض النظر عف العمر، كذلؾ وجود ثقة 
 لرضا الشخصي في العمؿ.بيف أفراد العمؿ وكذلؾ تحقيؽ ا

 
 
 
 : ستنتاج عاـا

 توصمنا إلى النتائج التالية: مف خلاؿ الدراسة   

نظاـ الحوافز في بيئة العمؿ يمعب دورا حيويا في تحسيف جودة الحياة الوظيفية، عندما يتمقى  -
إشباعيـ في يزيد ذلؾ مف مستوى رضاىـ و  الموظفيف تقديرا و تحفيزا مف خلاؿ نظاـ الحوافز الملائـ

 العمؿ.
السموؾ التنظيمي يخضع و يتأثر بعوامؿ و مدخلات مختمفة منيا علاقات العمؿ الجيدة، مبدأ  -

تقدير العماؿ، الاحتراـ داخؿ بيئة العمؿ، كؿ ىذه العوامؿ تؤثر ايجابا عمى رضا العامؿ  ،التشاور
 وجودة الحياة الوظيفية لديو.

ؽ جودة الحياة الوظيفية و رضاىـ بالعمؿ بؿ يرتبط بعوامؿ الحافز المادي ليس حافز أساسي في تحقي -
 أخرى اجتماعية و تنظيمية.

ف توفير نظاـ حوافز فعاؿ و متوازف يعتبر عنصرا اساسيا و ميما في بناء بيئة عمؿ مناسبة  وتعزيز إ -
 جودة الحياة الوظيفية لمموظفيف.

حصائية بيف درجات نظاـ الحوافز ودرجات جودة الحياة الوظيفية إرتباطية ذات دلالة إىناؾ علاقة  -
 .CNASلدى عماؿ 

ودرجات جودة الحياة الوظيفية المادية  حصائية بيف درجات الحوافزإرتباطية ذات دلالة إلا توجد علاقة  -
 .CNASلدى عماؿ 

 ات جودة الحياة الوظيفيةودرج المعنوية الحوافز درجاتحصائية بيف إرتباطية ذات دلالة إوجد علاقة ت -
 .CNASلدى عماؿ 
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 حصائية بيف درجات الحوافز الاجتماعية ودرجات جودة الحياةإرتباطية ذات دلالة إتوجد علاقة  -
 .CNASالوظيفية لدى عماؿ 

 بيف متوسطات درجات جودة الحياة الوظيفية( 0.05)حصائية عند مستوى إلا توجد فروؽ ذات دلالة  -
 .وفقا لمتغير الجنس فراد العينةألدى 

 بيف متوسطات درجات جودة الحياة الوظيفية(  0.05)حصائية عند مستوى إلا توجد فروؽ ذات دلالة  -
 فراد العينة وفقا لمتغير الأقدمية.ألدى 
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 مقترحات الدراسة:

ف أمؿ أقادتنا الى طرح مجموعو مف الاقتراحات التي ن ةف النتائج المتحصؿ عمييا في ىذه الدراسإ       
ودفع العامميف  ةالوظيفي ةعمى تحسيف مستوى جوده الحيا ةمحؿ الدراس ةتساعد متخذي القرار في المؤسس

 في العمؿ: ةلبذؿ جيود اضافي

 .الماليةوغير  المالية المكافآتتوفير نظاـ حوافز متنوع يشمؿ  -

يف في مكاف العمؿ لما لو مف دور كبير في رفع معنوياتيـ وذلؾ مف خلاؿ العامم برفاىيةالاىتماـ  -
 والنقؿ. الإطعاـ ةمف الخدمات مثؿ خدم ةتوفير مجموع

 نواعيا.أبمختمؼ  ةالعمؿ عمى تحسيف ظروؼ العمؿ الفيزيقي -

وتوضيح  ةالوظيفي ةجوده الحيا أىميةلنشر الوعي بيف الرؤساء والمرؤوسيف حوؿ  ةتنظيـ دورات توعي -
 .بإنجاحو ةكيفيو تبني ىذا المدخؿ والسبؿ الكفيم

 لتنفيذ برامج التدريب. ةتوفير الوسائؿ الضروري -

 .ةالوظيفي ةوتقييـ نظاـ الحوافز بانتظاـ لضماف استمرار تحسيف جوده الحيا ةمراجع-

 تقديـ حوافز تشجع عمى العمؿ الجماعي والتعاوف بيف الموظفيف. -

دائيـ أوالتحسيف مف  ةثقتيـ في المؤسس ةالموظفيف مما يزيد مف رضاىـ عف العمؿ وزياد_ تقدير جيود 
 .ةوتحسيف جوده حياتيـ الوظيفي

 ينبغي توفير حوافز ذاتيا طابع اجتماعي ايجابي لتعزيز روح الفريؽ والتعاوف بيف الموظفيف. -
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تجسيدىا  ةومحاول ةالجديد والأفكاروالعامميف يسمح بتقديـ الاقتراحات  ةدار خمؽ جو لمحوار بيف الإ -
 ميدانيا.

ثير ايجابي أمف الداخؿ مما يكوف لو ت ةعف طريؽ الترقي ةمف الموارد البشري ةحتياجات المؤسسإتوفير  -
 .ةعمى رضا العامميف وانتمائيـ وولائيـ لممؤسس

 
 خاتمة:ال

في ضوء ما سبؽ و ختاما لما تـ التطرؽ إليو في ىذه الدراسة التي سعت مف خلاليا الطالبتاف ،    
تسميط الضوء عمى نظاـ الحوافز و علاقتو بجودة الحياة الوظيفية لوكالة الصندوؽ الوطني لمتأمينات 

النظري عمى الجانب وىذا مف أجؿ إسقاط الجانب  ، -برج بوعريريج -الإجتماعية لمعماؿ الأجراء بػػػػ
التطبيقي والتي كاف الغرض منيا ىو الإجابة عف الأسئمة المطروحة في إشكالية دراستنا بطريقة تجعمنا 

 نتعرؼ عمى العلاقة بيف نظاـ الحوافز وجودة الحياة الوظيفية.

خاصة  ويمكف أف يكوف نظاـ الحوافز أكثر فعالية في حالة قياـ المؤسسة بالاىتماـ ببعض الحوافز    
المعنوية منيا والاجتماعية وذلؾ مف أجؿ حث العامميف عمى تحسيف أدائيـ وبالتالي تحسيف جودة حياتيـ 

 .لممؤسسةالوظيفية وىكذا يصبح المورد البشري نقطة قوة 

تعتبر الحوافز محركا رئيسيا لعمؿ المؤسسة و نجاحيا وزيادة إنتاجيتيا، فالحوافز ىي الطريقة التي مف    
خلاليا تعبر المؤسسة لمموظؼ عف مدى تقديرىا لأدائو المتميز وعممو المتقف، وىي مف إحدى الطرؽ 

جودة الحياة الوظيفية  وتحقيؽ الرضا الوظيفي و كذا تحسيففيا االتي تساعد المؤسسة عمى تحقيؽ أىد
 .و ذلؾ بجانب توافر الإمكانيات المادية لممؤسسة وخبرة العامميف بيالمعامميف بيا 

نصؿ إلى نتيجة مفادىا أف نظاـ الحوافز لو فعالية في تحقيؽ جودة الحياة الوظيفية و  ومف ىنا    
يرة عمى خلاؼ الحوافز المادية ، و بالأخص الحوافز المعنوية و الإجتماعية التي كاف ليا فعالية بدرجة كب

يسعى الموظؼ عمى غرار ىذه الحوافز إشباع حاجاتو و رغباتو و شعوره بالتقدير و الإعتراؼ ، مما 
 يحقؽ لدى الموظؼ ما يعرؼ بجودة الحياة الوظيفية .
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             يعت يحًذ انبشيش الابشاهيًي بشج بىعشيشيح     خب     

   

 كهيت انعهىو الإخخًبعيت والإَغبَيت 

 قغى انعهىو الإخخًبعيت

 عٕخ ثب١ٔخ ِبعتشانًغخىي: 

 ػٍُ إٌفظ شعبت:

 ػٍُ إٌفظ اٌؼًّ ٚاٌتٕظ١ُ ٚتغ١١ش اٌّٛاسد اٌجشش٠خ حخصص:

 

 الإعخبيبٌ

 

         أخٟ اٌّٛظف، أختٟ اٌّٛظفخ تس١خ ط١جخ، أِب ثؼذ:          

فٟ إطبس إٔدبص ِزوشح تخشج ١ًٌٕ شٙبدح اٌّبعتش فٟ اٌؼٍَٛ الاختّبػ١خ تخظض ػٍُ إٌفظ اٌؼًّ      

ٚاٌتٕظ١ُ ٚتغ١١ش اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ثؼٕٛاْ "ٔظبَ اٌسٛافض ٚػلالتٗ ثدٛدح اٌس١بح اٌٛظ١ف١خ "، دساعخ زبٌخ فٟ 

 " CNAS"ِؤعغخ اٌضّبْ الاختّبػٟ 

ٌٍتىشَ ثٍّئٙب ٚ الإخبثخ ػٍٝ الأعئٍخ اٌّذسخخ ِٓ  ٠ىُ ٘زٖ الاعتّبسح٠ط١ت ٌٕب ٠ٚششفٕب أْ ٔضغ ث١ٓ أ٠ذ    

فٟ اٌخبٔخ إٌّبعجخ، وّب أز١طىُ ػٍّب أْ إخبثتىُ عتجمٝ ِٛضغ اٌغش٠خ ٚلا  (X)خلاي ٚضغ ػلاِخ 

 تغتخذَ إلا ٌغشع اٌجسث اٌؼٍّٟ.

 ٚفٟ الأخ١ش تمجٍٛا فبئك الإزتشاَ ٚاٌتمذ٠ش ٚشىشا ػٍٝ زغٓ تؼبٚٔىُ.    

 إعذاد انطبنبخبٌ: يٍ  

 يضهىد أعًبء 

 يىعبوي بغًهت 

 ححج إششاف الأعخبرة:                                                                                                     

          ٔمج١ً ػجذ ا١ٌٍّر                                                                                                   

 

 انغُت اندبيعيت:    



 

 

2123_2124  



 

 

 نبيبَبث انشخصيتانًحىس الأول: ا

 روش                أٔثٝ       اندُظ:_ 1

 عٕخ 41أوثش ِٓ     عٕخ      41إٌٝ  31عٕخ        ِٓ  31إٌٝ 21ِٓ          خعٕ 20ألً ِٓ  _ انغٍ:2

 ١ٌغبٔظ              ِبعتش              دوتٛساٖ ثبٔٛٞ فأفً          _ انًغخىي انخعهيًي:3

]       15-11]        ِٓ]11-6]         ِٓ]5-1ألً ِٓ عٕخ          ِٓ ] يب هي أقذييخك في انعًم : _4

                   15اوثش ِٓ 

 انًحىس انثبَي: َظبو انحىافض

 انبعذ الأول: انحىافض انًبديت

 َبدسا أحيبَب دائًب الأعئهت انشقى

    تسشص اٌّؤعغخ ػٍٝ تمذ٠ُ اٌسٛافض اٌّبد٠خ 1

    ه ػٍٝ أداء ػٍّهثاٌسٛافض اٌّبد٠خ اٌّتٛفشح فٟ اٌّؤعغخ تسفضن ٚتس 2

    فٟ الأخش تسغٓ ِٓ أداءناٌضثبدح  3

    تمذَ ِؤعغتىُ ٔغجخ ِٓ أسثبزٙب اٌغ٠ٕٛخ ٌتشد١غ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ اٌؼًّ 4

 انبعذ انثبَي: انحىافض انًعُىيت

    تت١ر اٌّؤعغخ ٌؼّبٌٙب اٌّشبسوخ فٟ اتخبر اٌمشاس 1

    تمذَ ِؤعغتىُ اٌشىش ٚاٌتمذ٠ش ٌٍؼب١ٍِٓ ا١ٌّّض٠ٓ ٌتسف١ضُ٘ 2

    ثبلازتشاَ ٚاٌتمذ٠ش داخً ػٍّهتشؼش  3

 انبعذ انثبنث: انحىافض الاخخًبعيت

    تّٕر ِؤعغتىُ اٌمشٚع فٟ إٌّبعجبد الاختّبػ١خ 1

    ّؤعغخ ِطؼّب ِٚىبٔب ٌلاعتشازخاٌتٛفش  2

    ّؤعغخ ٚعبئً إٌمًاٌتٛفش  3

    ّؤعغخ ِىبٔب ٌٍؼجبدح )ِظٍٟ(اٌتٛفش  4

 

 

 

 



 

 

 انحيبة انىظيفيتخىدة انًحىس انثبنث: 

 انعذانت وانًغبواةانبعذ الأول: 

 َبدسا أحيبَب دائًب الأعئهت انشقى

سظً ػ١ٍٗ اٌؼبٍِْٛ فٟ ٔفظ ٠ش ثبٌٕظش إٌٝ ِب خأشؼش ثؼذاٌخ الأ 1

 أخشٜاٌٛظ١فخ فٟ ِؤعغبد 

   

    أشؼش ثبٌؼذاٌخ فٟ طش٠مخ تم١١ُ أداء اٌؼب١ٍِٓ اٌغ٠ٕٛخ 2

    ١ٓاٌؼبٍِ ث١ٓأسٜ أْ ٕ٘بن ػذاٌخ فٟ تٛص٠غ ٚاخجبد اٌؼًّ  3

    ؼبًٌٍِتٕبعت اٌشاتت ِغ طج١ؼخ اٌّٙبَ اٌّٛوٍخ ٠ 4

أشؼش أْ ِذ٠شٞ ٠غؼٝ دائّب إٌٝ إشبػخ سٚذ اٌتؼبْٚ ٚاٌّسجخ ث١ٓ  5

 اٌضِلاء فٟ اٌؼًّ

   

 انصحت و انغلايت انًهُيتانبعذ انثبَي: 

    إِٓخ ٚطس١ختٛفش اٌّؤعغخ ث١ئخ ػًّ  1

ٚلٛا١ٔٓ ِسذدح ٌٍظسخ ٚاٌغلاِخ ا١ٌّٕٙخ  ٌذٜ اٌّؤعغخ تشش٠ؼبد ٠ٛخذ 2

 ٌٍؼب١ٍِٓ

   

    ازت١بخبتُٙ اٌظس١خ تٍجٟتأ١ِٓ اٌتٟ اٌبد خذِاٌّؤعغخ ٌٍؼب١ٍِٓ  تت١ر 3

ثشاِح اٌتذس٠ت ػٍٝ اٌظسخ ٚ اٌغلاِخ ا١ٌّٕٙخ  ثئػذادتمَٛ اٌّؤعغخ  4

 ٌٍؼب١ٍِٓ

   

ػٍٝ إتجبع اٌؼب١ٍِٓ الإخشاءاد اٌٛلب٠خ ٚاٌغلاِخ تسشص اٌّؤعغخ  5

 أثٕبء اٌؼًّ

   

 انخذسيب و انخعهىانبعذ انثبنث: 

     اٌّؤعغخ ا٘تّبِب وج١شا ٌجشاِح تذس٠ت ٚتؼٍُ اٌؼب١ٍِٓ تؼطٟ 1

    اٌذٚساد اٌتذس٠ج١خ زبخبد اٌّتذسث١ٓ اٌّغتمج١ٍخ تٍجٟ 2

     ثبٌٕغجخ ٌٍّشبسو١ٓت١ّض أ٘ذاف اٌٛالغ اٌتذس٠ج١خ ثبٌٛضٛذ  3

 

 

 



 

 

   أسئمة المقابمة:

و قمنا بطرح عميو بعض ، التعريؼ بالمؤسسةلممؤسسة،  الييكؿ التنظيمي طمبنا منولقد قمنا بمقابمة    
 : التي تخص موضوع دراستنا وىي كالآتي الأسئمة

  ىي الأسس التي عمى أساسيا تمنح الحوافز؟ما 

  ؟)مادية، معنوية، إجتماعية( مؤسستكـما ىي أكثر الحوافز شيوعا في 
 ؟ىؿ الحوافز ليا علاقة بجودة الحياة الوظيفية 

 
 

 

 
 

 

 



 

 

 (: نتائج التحميؿ الإحصائي20الممحؽ رقـ)

  

 

 N Moyenne Ecart type المجموعات

Moyenne erreur 

standard 

 41188, 1,16496 19,7500 8 الدنيا الحوافز

 47949, 1,35620 27,8750 8 العليا

 

 
Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 
erreur 

standard 

Intervalle de confiance 
de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances égales 1,266 ,279 -12,854 14 ,000 -8,12500 ,63210 -9,48073 -6,76927 الحوافز

Hypothèse de variances inégales   -12,854 13,689 ,000 -8,12500 ,63210 -9,48362 -6,76638 

 

 78916, 2,23207 22,1250 8 الدنيا الوظيفية_الحياة_جودة

 53452, 1,51186 33,5000 8 العليا

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl 

Sig. 

(bilaté

ral) 

Différence 

moyenne 

Différenc

e erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

de la différence à 95 

% 

Inférieur 

Supérieu

r 

 Hypothèse de الوظيفية_الحياة_جودة

variances 

égales 

1,766 ,205 -11,934 14 ,000 -11,37500 ,95314 -13,41929 -9,33071 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

-11,934 12,306 ,000 -11,37500 ,95314 -13,44601 -9,30399 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,790 11 



 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,823 13 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 80 3,004 22,96 الحوافز_نظام

 80 4,661 27,89 الحياةالوظيفية_جودة

 

Corrélations 

 الحياةالوظيفية_جودة الحوافز_نظام 

Corrélation de Pearson 1 ,429 الحوافز_نظام
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 80 80 

Corrélation de Pearson ,429 الحياةالوظيفية_جودة
**
 1 

Sig. (bilatérale)dx ,000  

N 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 80 1,147 10,53 الأول_البعد

 80 4,661 27,89 الحياةالوظيفية_جودة

 

Corrélations 

 الحياةالوظيفية_جودة الأول_البعد 

 Corrélation de Pearson 1 ,151 الأول_البعد

Sig. (bilatérale)  ,182 

N 80 80 

 Corrélation de Pearson ,151 1 الحياةالوظيفية_جودة

Sig. (bilatérale) ,182  

N 80 80 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 80 1,163 5,70 الثاني_البعد

 80 4,661 27,89 الحياةالوظيفية_جودة

 

 



 

 

Corrélations 

 الحياةالوظيفية_جودة الثاني_البعد 

Corrélation de Pearson 1 ,440 الثاني_البعد
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 80 80 

Corrélation de Pearson ,440 الحياةالوظيفية_جودة
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 80 1,541 6,74 الثالث_البعد

 80 4,661 27,89 الحياةالوظيفية_جودة

 

Corrélations 

 الحياةالوظيفية_جودة الثالث_البعد 

Corrélation de Pearson 1 ,393 الثالث_البعد
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 80 80 

Corrélation de Pearson ,393 الحياةالوظيفية_جودة
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 344, 2,093 10,70 37 ذكر البعدالأول

 403, 2,640 10,72 43 أنثى

 270, 1,641 12,41 37 ذكر البعدالثاني

 336, 2,202 12,09 43 أنثى

 228, 1,384 4,97 37 ذكر البعدالثالث

 202, 1,324 4,91 43 أنثى

 661, 4,023 28,08 37 ذكر الحياةالوظيفية_جودة

 791, 5,188 27,72 43 أنثى

 

 

 

 



 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse البعدالأول

de 

variances 

égales 

3,333 ,072 -

,034 

78 ,973 -,018 ,539 -1,091 1,055 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  

-

,034 

77,518 ,973 -,018 ,530 -1,073 1,036 

 Hypothèse البعدالثاني

de 

variances 

égales 

7,361 ,008 ,710 78 ,480 ,312 ,440 -,564 1,189 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  

,725 76,521 ,470 ,312 ,431 -,545 1,170 

 Hypothèse البعدالثالث

de 

variances 

égales 

,092 ,763 ,218 78 ,828 ,066 ,303 -,538 ,670 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  

,217 75,100 ,829 ,066 ,304 -,540 ,672 

 Hypothèse الحياةالوظيفية_جودة

de 

variances 

égales 

4,650 ,034 ,343 78 ,733 ,360 1,051 -1,732 2,452 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  

,349 77,218 ,728 ,360 1,031 -1,693 2,414 

 



 

 

ANOVA 

   الوظيفة_الحياة_جودة

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 54,962 4 13,741 ,620 ,649 

Intragroupes 1661,025 75 22,147   

Total 1715,987 79    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 


