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الحوافزوأھمیتھا في الإستقرار المھني للموارد البشریة بالمؤسسة
"دراسة حالة المجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان"

*أ لیازید وھیبة.م.أ
المستخلص

البشریة،وذلك لقناعتھا التامة أن المورد البشري لھ أضحت المؤسسات تولي أھمیة بالغة لإدارة الموارد
طاقات وقدرات تؤدي بالمؤسسة إلى تحقیق الأھداف المرجوة،إذا ما تم تھیئة المحیط المناسب لھ للعمل 

والإھتمام بھ،وتحفیزه
والمؤسسات الجزائریة على غرار المؤسسات الأخرى،تسعى إلى الرقي بإقتصادھا الوطني ولن یتأتى لھا 
ھذا إلا من خلال التكفل الدائم بمواردھا البشریة والإطلاع على مختلف الحوافز التي یرغون فیھا و 

.تلبیتھا لھم،حتى یقوموا بالدور المنوط بھم داخل المؤسسة على أحسن وجھ
و علیھ قالحوافز من الموضوعات التي لا یجب غض الطرف عنھا من قبل مسیري المؤسسات،لأن 

لذا فإن الإھتمام . ضوع ینجر عنھ نتائج وخیمة تنعكس على العامل ومن ثم المؤسسةتجاھل ھذا المو
بدراسة الحوافز تفرضھ الرغبة في التعرف على أسالیب التحفیز الفعالة التي قد تؤدي  إلى تحسین 

.ھمستوى الرضا الوظیفي لدى الأفراد  وتنمیة رغبتھم في الإستمرار بالعمل،وعدم التفكیر في التخلي عن

:الكلمات المفتاحیة
.الحوافز المادیة،الحوافز المعنویة،الرضا الوظیفي،إستقرار الموارد البشریة

-------------------------------------
-الجزائر-جامعة معسكر*
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المقدمة
تشكل إشكالیة الموارد البشریة قضیة مركزیة في نقاشات أصحاب المؤسسات وكذا المفكرین 
والباحثین،بعدما تأكدت أھمیتھا في رفع كفاءة وفعالیة المؤسسة،في سوق تنافسي،ذلك أن سر نجاح 

ستخدام المؤسسات في تحقیق أھدافھا،لم یعد ممكنا على إستخدام مواردھا المادیة فحسب،بل أیضا على إ
.أكفأ الموارد البشریة وحملھا على إكتشاف وتفجیر الطاقات الكامنة لدیھا

وعلیھ،أضحت الإدارات المعاصرة الیوم،تولي أھمیة بالغة لإدارة الموارد البشریة،وذلك لقناعتھا التامة 
أن المورد البشري لھ طاقات وقدرات تؤدي بالمؤسسة إلى تحقیق الأھداف المرجوة،إذا ما تم تھیئة 

وظیفي الذي یضمن أعلى المحیط المناسب لھ للعمل والإھتمام بھ،وكذا تحفیزه بغیة إیصالھ للرضا ال
.مستویات الأداء والإنتاجیة

ففاعلیة أي مؤسسة الآن ترتبط بكفاءة العنصر البشري وقدرتھ على العمل ورغبتھ فیھ باعتباره 
.العنصر المؤثر والفعال في إستخدام الموارد المادیة المتاحة

بھ وبالمؤثرات الخارجیة وترشید إستخدام ھذا العنصر البشري،یكون من خلال إھتمام المؤسسة
والمتمثلة في الحوافز التي تؤثر على سلوك الأفراد،ومن خلالھا یمكن خلق الرغبة لدیھم في الأداء وكذا 

.تحقیق الرضا الوظیفي الذي یؤدي بالإستقرار في العمل وعدم التفكیر في تركھ
صري واقتصاد سوق فعال كما والجزائر تسعى جاھدة لكسب التحولات العمیقة من أجل تشیید مجتمع ع

أن تحقیقھا للتنمیة المستدامة التي تصبو إلیھا تستدعي من مؤسساتھا التكفل بالعنصر البشري و 
.الاھتمام بھ وھدا حتى یتأتى لھا ترقیة الاقتصاد الوطني 

ي فللمورد البشري دور فعال في الرقي بالبلاد و بروز المؤسسات الاقتصادیة و حصولھا على مكانة ف
.  الأسواق العالمیة

فالإطلاع الدائم على مختلف الرغبات والحاجات والامتیازات إما الداخلیة أو الخارجیة التي یرغب فیھا 
العمال و تلبیتھا لھم،یحقق للمؤسسة الجزائریة أھدافھا المسطرة،ویساھم في أن یقوم المورد البشري 

.بالدور المنوط بھ داخل المؤسسة على أحسن وجھ
وعلیھ فإن الحوافز تؤثر على العدید من الظواھر الإنسانیة في المؤسسة،إذ أن التھاون أو التقصیر 
في تحفیز الأفراد یؤدي إلى بروز بعض الظواھر السلبیة،ولعل من أھمھا عدم الرضا والإستقرار 

. الوظیفیین
:إشكالیة الدراسة*1

على مدى الإھتمام بالموارد البشریة العاملة بھاإن نجاح أي مؤسسة في تحقیق أھدافھا یتوقف أساسا
فالعنصر البشري یعتبر المورد الرئیسي للمؤسسات وخاصة المؤسسات الجزائریة،كما أن طرق معاملتھ 

.وتحفیزه لھ أھمیة بالغة في تحقیق الرضا الوظیفي للأفراد وكذا الإستقرار في العمل
رھا على الرضا الوظیفي للعامل وكذا إستقراره،ارتأینا إختیار ونظرا للأھمیة البالغة للحوافز ومدى تأثی

ھذا الموضوع ودراستھ وتبیان أھمیتھ من خلال الدراسة المیدانیة التي قمنا بھا على مستوى المجمع 
الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان،وھذا للبحث عن الحوافز التي یرغب فیھا العاملون بالمجمع والتي 

.ضا الوظیفي وترفع من رغبتھم في الإستمرار بھتؤدي بھم إلى الر

وتتحدد مشكلة البحث في أن أغلبیة مدراء الأعمال في المؤسسات الجزائریة لم یدركو ا أھمیة نظم 
. ودورھا في تحقیق الإستقرار والرضا الوظیفي في مؤسساتھم) بأنواعھا المختلفة(الحوافز 
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:أھمیة الدراسة*2
من الموضوعات الھامة التي تتجدد أھمیتھا باستمرار،وذلك لأنھا تؤثر على العدید من تعتبر الحوافز 

.الظواھر من أھمھا الرضا الوظیفي وكذا الإستفرار الوظیفي
فالحوافز من الموضوعات التي لا یجب غض الطرق عنھا من قبل مسیري المؤسسات،لأن تجاھل ھذا 

.الموضوع ینجر عنھ نتائج وخیمة تنعكس على العامل ومن ثم المؤسسة
فالكثیر من المؤسسات تقلل من أھمیة الحوافز وتتغاضى عن مشكلة عدم الرضا الوظیفي للعامل تحت 

.من الأفرادشعار المؤسسات أبقى
لذا فإن الإھتمام بدراسة الحوافز تفرضھ الرغبة في التعرف على أسالیب التحفیز الفعالة التي قد تؤدي 

.إلى تحسین مستوى الرضا الوظیفي لدى الأفراد وتنمیة رغبتھم في الإستمرار بالعمل
،لارتباطھ بالمجال الإقتصادي وقد إخترنا لتنفیذ ھذه الدراسة المجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان

.بالاضافة إلى الأھمیة الإستراتجیة لھذا المجمع في تحقیق التنمیة الإقتصادیة
:     وللإجابة عن ھذه التساؤلات وضعنا الفرضیتین التالیتین  :فرضیات الدراسة*3
. ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین الحوافز و الرضا الوظیفي- 1
.علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین الحوافز و رغبة العاملین في الاستمرار بالعملھناك - 2
:یسعى البحث إلى تحقیق الأھداف التالیة: أھداف الدراسة*4
التعرف على نظم الحوافز بنوعیھا المادیة و المعنویة التي یوفرھا المجمع الصناعي لإنتاج الألبان - 1

.   بتلمسان و كذا أھم عیوبھا
التعرف على تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي لدى العاملین بمختلف مستویاتھم الإداریة في المجمع - 2

.                                  الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان
.التعرف كذالك على تأثیر الحوافز على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل بالمجمع-3
:نموذج الدراسة*5

في ضوء الافتراضات التي حددھا الباحث وأھداف الدراسة یمكن أن نتوصل إلى النموذج الإفتراضي 
الآتي الذي یبین طبیعة العلاقة بین متغیرات الدراسة

المتغیرات المستقلة  

X1الحوافز المادیة

X2الحوافز المعنوبة

متغیرات المعتمد الأول

1/1الرضا الوظیفي 

الثانيمتغیرات المعتمد 

2/2الإستقرار الوظیفي

تؤثر على
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تعریف مصطلحات الدراسة: أولا
الحوافز*1

تستخدم الحوافز للتأثیر على القوى الدافعة الموجودة داخل الفرد وتوجیھھا بشكل  یسمح باستمرار 
نشاطھ بطریقة وبوثیرة معینة و كذلك لتحقیق أھداف تحددھا المؤسسة، انطلاقا من ارتباطھا بـأھداف 

.الشخص، من خلال سلوكھ الفردي وفي مجموعتھ أو محیطھ الاجتماعي والمادي 
:للحوافز تعارف عدیدة وسنعرض فیما یلي عددا منھا و

الحوافز تعبر عن ما یحصل علیھ الفرد من المؤسسة مقابل عملھ فیھا والتحاق العامل بالمؤسسة وبقائھ 
فیھا 

عبارة عن عوامل أو وسائل أو أسالیب تختارھا الإدارات بعنایة فائقة من أجل خلق " الحوافز ھي كذلك 
الإنساني لكي یساھم مساھمة فعالة في رفع  الكفاءة الإنتاجیة ویحقق للعاملین أو توجیھ السلوك 

. 1"حاجاتھم ودوافعھم المختلفة
تلك الجھود التي تبدلھا الإدارة لحث العاملین على زیادة إنتاجیتھم، من خلال "والتحفیز یعني كذلك 

إشباع حاجاتھم الحالیة وخلق حاجات جدیدة لدیھم والسعي نحو إشباع تلك الحاجات 
.2"شریطة أن یتمیز ذلك بالاستمراریة

لین بھا سواء كانت مادیة أو معنویة، مجموعة الأدوات التي تسعي المؤسسة لتوفیرھا للعام"وھي
فردیة أو جماعیة، إیجابیة أو سلبیة ، بھدف إشباع الحاجات والرغبات الإنسانیة من ناحیة، وتحقیق 

3"الفعالیة المنشودة من ناحیة أخرى، وذلك بمراعاة الظروف، البیئة المحیطة

1911التحفیز، وكان ذلك في سنة ولقد كان فریدرك تایلور من أوائل المفكرین الذین تحدثوا عن
عندما ركز على أھمیة الحوافز المادیة وافترض أن الموظفین كسالى ولا یمكن تحفیزھم إلا من خلال 

.الرواتب والحوافز المالیة فقط 
فطوال تاریخ الفكر الإداري قدمت العدید من النظریات الخاصة بتحفیز الأفراد داخل المؤسسة، فمنھا ماتم 

.دة منھ بشكل محدود، ومنھا ما یستعمل إلى یومنا ھذا في تسییر الموارد البشریة بالمؤسساتالإستفا
ولقد تعددت النظریات التي حاولت تفسیر أسباب تحفیز الأفراد، كما تعددت الموضوعات والأھداف 

.التي تطرقت إلیھا وناقشتھا
.الأفراد في العمل وفیما یلي سنتعرض إلى أھم النظریات التي إھتمت بتحفیز 

1).النظریة الكلاسیكیة( نظریة الثواب والعقاب*1
للوصول إلى نظام عادل للرواتب والحوافز، إقترح تایلور أن یتم تجزئة العمل أو الوظیفة إلى أجزاء 

.صغیرة، ومن تم دراسة ھذه الأجزاء لإیجاد أفضل طریقة للقیام بھا وتنفیذھا 
:ه على فرضیتین أساسیتین وقد بني تایلور نظریتھ ھذ

، دار مجد لاوي للنشر والتوزیع، الأردن، الطبعة الأولى إدارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیھاسنان الموسوي، :1
230.1،ص2004،

دار الوفاء للطابعة والنشر، الإسكندریة، مصر، الطبعة - العلاقات الإنسانیة-السلوك الإداري محمد الصیرفي، :2
235،ص 2007الأولى،

المكتبة العصریة،مصر، ات إدارة الموارد البشریة،الاتجاھات الحدیثة في دراسات وممارسعبد الحمید عبد الفتاح المغربي،: 3
265، ص 2007



Al-Mansour Journal Issue(19)                  2013 )             19(مجلة المنصور العدد 

- 5 -

أولھما أن تطبیق الأسالیب العلمیة في العمل یؤدي إلى الكفاءة في الإنتاج وثانیھا أن تقدم الحوافز 
.النقدیة یؤدي إلى زیادة الإنتاج

فھذه النظریة ركزت على المناداة بأن الحوافز الاقتصادیة ھي خیر الحوافز للعمل مھملة بھذا المشاعر 
وحسب تایلور، فإن الزیادة في الأجور یترتب علیھا زیادة في .   وتأثیرھا على العمل الإنسانیة 

الإنتاجیة، وكل إنتاجیة أعلى یقابلھا أجر أعلى، وھكذا لا تمنح الحوافز، إلا للعامل الممتاز الذي یحقق 
ل إنتاجھ إلى ھذا أما العامل المنخفض الكفاءة الذي لا یص. المستویات المحددة للإنتاج أو یزید علیھا 

وقد أھمل تایلور كثیرا الجوانب النفسیة .   المستوى، على الإدارة تدریبھ أو نقلھ أو فصلھ من المؤسسة
والإجتماعیة للفرد بإعتباره أن الدافع الوحید للعمل ھو العامل المادي، لھذا وجھت العدید من الإنتقادات 

لین آلات، كما تجاھل تماما الحوافز المعنویة وأثرھا على لھذه النظریة، فقد إعتبر تایلور الأفراد العام
فانحصار نظام .   4زیادة جھد العاملین وبالتالي الإرتفاع في معدلات الأداء وتحقیق رضاھم عن العمل

التحفیز من خلال ھذه النظریة فقط على الحوافز المادیة أثر بصفة كبیرة على الأفراد العاملین في 
مشاكل سیكولوجیة ، فتحت المجال لدراسات أخرى ، سمیت بحركة العلاقات ورشات العمل، وأوجد

جاءت ھذه النظریة كرد فعل للنظریة الكلاسیكیة، حیث وجھت ھذه النظریة غایاتھا وجل .    الإنسانیة
إھتمامھا للعنصر البشري، وركزت على أھمیة تحسین العلاقات في بیئة العمل، مثل تحسین الإتصال بین 

إلخ...ین والمشرفین علیھم وإتاحة مجال أكبر للتحاور وإبداء الآراء الموظف

نظریة العلاقات الإنسانیة* 2
وقد رأت نظریة العلاقات الإنسانیة أن الحوافز المادیة فقط لن تؤدي وحدھا إلى إرتفاع معدلات 

.الأداء، بل یجب أن تكمل ھذه الحوافز بحوافز أخرى معنویة 
وتفترض ھذه النظریة أن الفرد بطبیعتھ نشیط ویحب العمل وطموح ولا تنحصر حاجاتھ في الأشیاء 
المادیة، بل تتعداھا إلى حاجات نفسیة وإجتماعیة وقد أجریت تجارب عدیدة من خلال ھذا المذھب في 

. شركة وسترن إلكتریك في ضاحیة من ضواحي شیكاغو في الولایات المتحدة الأمریكیة
وقد عرفت ھذه التجارب بدراسات ھوثورت والتي نفذت تحت إشراف ألتون مایو ومجموعة من الباحثین 

.19325إلى 1927ما بین الفترة الممتدة من 
وقد ھدفت ھذه الدراسات إلى تحدید تأثیر عدد من من المتغیرات المادیة كالإضاءة وظروف العمل 

تم تعدیل ھذه المتغیرات المادیة بالزیادة والنقصان عن وفترات الراحة على إنتاجیة العاملین، وقد
.المستویات المعیاریة ومع ذلك فقد إزداد الإنتاج في الحالتین 

وقد إعتبر الباحثون نتیجة لھذا أن السبب یعود إلى العلاقات الإجتماعیة الحسنة السائدة بین العاملین 
ات الإنسانیة نظرا لتركیزھا على أھمیة العامل الإنساني لتطلق فیما بعد على ھذه الدراسات حركة العلاق

.في المؤسسة 
: نظریة تصاعدیة  الحاجات *3

تعتبر نظریة سلم الحاجات التي وضعت من قبل Abrahan Maslow، من أكثر نظریات التحفیز 
.شیوعا، وقدرة على تفسیر السلوك الإنساني لسعیھ لإشباع حاجاتھ المختلفة

فحسب Maslowوك إنساني لا یمكن أن یكون عشوائیا أو بالصدفة ، بل لابد أن یتبع ،فإن أي سل
.ھذا السلوك نموذجا للحاجات

مھدي حسن زویلف، الإدارة: نظریات ومبادئ، دار الفكر الطباعة والنشر والتوزیع الأردن، الطبعة الأولى ، 2001،  -4

.31ص
5 :Salvator Maugeri,théories de la motivation au trvail,DUNOD,Paris,2004,p42.



أ لیازید وھیبة.م .أ

- 6 -

6وتقوم ھذه النظریة على مبدأین أساسین

: أولھما حاجات الفرد مرتبة ترتیبا تصاعدیا على شكل سلم بحسب أولویاتھا للفرد كما في الشكل التالي
Abraham Moslow ھرم الحاجات:-1-رقمالشكل

نادر أحمد أبو شیخة، إدارة الموارد البشریة، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن الطبعة :المصدر
209، ص 2010الأولى، 

ثانیھما أن الحاجات الغیر مشبعة ھي التي تؤثر على سلوك الفرد وحفزه، أما الحاجات المشبعة فلا 
في التحفیز ذات فائدة كبیرة "لماسلو.تؤثر على سلوك الفرد وبالتالي ینتھي دورھا في عملیة التحفیز

تتضمنھ من أفكار ورغم الإنتقادات، تبقى نظریة سلم الحاجات لماللمدیرین المعنیین بالموضوع 
. ومفاھیم سلیمة تساعدھم كثیرا في توجیھ الأفراد وتحفیزھم

:نظریة العاملین *4
وزملاءه حیث توصلا إلى أن لكل " فریدریك ھیرزبیرج" الفضل في تأسیس ھذه النظریة إلىیعود

إنسان مجموعتین مختلفتین من الاحتیاجات الإنسانیة وأنھما یؤثران على سلوك الفرد بطرق متباینة وقد 
رضا الفرد وجدوا أن استیاء الفرد ینتج عن عدم توفر بیئة صالحة ومناسبة للعمل كما توصلا إلى أن 

أن الإنسان لن یشعر بالرضا إلا إذا تحققت لھ جمیع " فریدریك " عن عمل ما إنما یعود إلى العمل ویرى 

سنان الموسوي، إدارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیھا، دار مجد لاوي للنشر والتوزیع، الأردن، الطبیعة الأولى،  6

236، ص 2004

حاجات 
تحقیق الذات

حاجات التقدیر

حاجات الإنتماء

انمحاجات الأ

الحاجات الفزیولوجیة
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وسائل الإشباع المختلفة من عوامل صحیة وبیئیة ومادیة، وھذا الإشباع یمنع الاستیاء وشعور العامل 
ھي الإنجاز والاعتراف )حافزة العوامل ال( بالتعاسة، ومحددات الرضا التي اصطلح على تسمیتھا 

والتقدیر وطبیعة العمل والترقیة وزیادة المسؤولیات وھذه العوامل الحافزة تعمل على تحریك جھود 
الأفراد وزیادة نشاطھم وتحقیق أداء جید ینعكس إیجابیا على تحقیق أھداف المنظمة، أما محددات عدم 

ي سیاسة الإدارة والإشراف والعلاقات الشخصیة الرضا اصطلح على تسمیتھا بالعوامل الوقائیة وھ
والراتب أو الأجر وظروف العمل والأمن الوظیفي والمستوى الاجتماعي وتعمل ھذه العوامل الوقائیة 
على مساعدة الفرد على الانتماء لعملھ وأن ھذه العوامل تساعد على النمو النفسي السوي الذي یساھم 

بدوره في تحقیق الرضا الوظیفي
ویتضح لنا من ھاتین المجموعتین من العوامل أن المجموعة الأولى وجودھا یزید من رضا الفرد 
لكن انعدامھا لا یؤثر سلبیا على رضا الفرد وسمیت ھذه بالعوامل الدافعة، أما المجموعة الثانیة من 

دت ھذه العوامل العوامل التي یمنع وجودھا حالة عدم الرضا ولكنھا لا تزید من رضا الفرد وإذا وج
مرتبطة بطبیعة العمل نفسھ أما ) الأولى(سمیت بالعوامل الوقائیة أي أن مجموعة العوامل الدافعة 

مرتبطة ببیئة العمل، فطبیعة ھذه العلاقة بین المجموعتین من ) الثانیة(مجموعة العوامل الوقائیة 
العوامل تمثل جوھر ھذه النظریة ولذلك سمیت بنظریة العاملین 

شباع حجاتھم الإنسانیة وتقییم ھؤولاء الأفراد ، ومن تم لخیاراتھم السلوكیة والنتائج المرتبطة على لإ
.تلك الخیارات 

Victor vroomنظریة التوقع  -5
تعتبر ھذه النظریة من النظریات المھمة في تفسیر التحفیز عند الأفراد ویشیر جوھر نظریة التوقع إلى 
أن الرغبة القویة أو المیل للعمل بطریقة معینة یعتمد على قوة التوقع بأن ذلك العمل أو التصرف ستتبعھ 

.ج نتائج معنیة، كما یعتمد على رغبة الفرد في الوصول إلى تلك النتائ
تتمثل عناصر نظریة التوقع في ثلاثة عناصر أساسیة و

منفعة العوائد تشیر منفعة وجاذبیة العوائد إلى القیمة التي تعود على الفرد من عائد معین یحصل علیھ *
فقیمة العائد تختلف من شخص لآخر، فقد یكون الشكر والتقدیر ذو قیمة ومنفعة لدى البعض، في . 7

.ي قیمة للبعض الآخرحین لا یمثل أ
وعلى ھذا تزید دافعیة الفرد ویصبح متحفزا للعمل ، عندما یحصل على عوائد تتناسب مع 

.احتیاجاتھ ، فیقوم بتقدیر ھذه العوائد خیر تقدیر
وھذا یدل على وجود 8أي إعتقاد الفرد بأن الأداء الناجح ینتج عنھ مكافآت ومحصلات واعده .الوسیلة*

.الأداء والنتیجة المتوقعة  بمعنى أن الأفراد یحققون الأداء الجید مقابل مدھم بالمكافآت الجیدةعلاقة بین
كما  یمكن إعتبار الوسیلة مقیاس یقیس قوة العلاقة بین الأداء ومحتواه وإمكانیة الحصول على

حوافز مادیة عالیة، في ، فمثلا قد یعتقد الفرد أن أداءه العالي ھو الوسیلة للحصول على9حوافز معینة 
حین یشعر البعض الآخر أن الأداء المنخفض ھو وسیلة في الحصول على وقت الفراغ وتحسین علاقتھ 

7 : Alain meignant, ressources humaines,- deployer la stratégie, Édition LIA ISOWS , Paris ,
2000, p237

8 : Xavier montasserrat, comment motiver, Édition d’organisation, Paris,2004,p49
محمد صالح الحناوي، روایة محمد حسن، السلوك التنظیمي، جامعة الإسكندریة ، مصر، 1998، ص 232 :9
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ھو تقدیر الشخص لقوة العلاقة بین المجھود الذي یبذلھ وبین الأداء :التوقع .* الإجتماعیة مع زملائھ 
.10المطلوب الوصول إلیھ

نھ مھما بذل من مجھود فإنھ سیضیع سدى ولم یؤدي إلى الأداء المطلوب، فإذا كان تقدیر الفرد أ
فإن العلاقة ھنا غیر موجودة أو ضعیفة جدا أو إن كان تقدیر الفرد أنھ كلما بذل مجھود أدني ھذا إلى 

.الأداء المطلوب ، فإن العلاقة ھنا واضحة وقویة 
نتیجة للتفاعل الحاصل بین العناصر إستنادا إلى العناصر السالفة الذكر، فإن التحفیز ھو 

.، ویمكن التعبیر عن ھذا التفاعل ریاضیا من خلال المعادلة التالیة 11الثلاثة
التوقع= التحفیز xالوسیلة Xمنفعة العوائد 

التوقع(وعلیھ وحسب نظریة التوقع ، فإن حاصل ضرب العناصر الثلاثةX) منفعة العوائد× الوسیلة
وھذا معناه أن مستوى التحفیز یكون أعلى إذا كانت العناصر جمیعھا مرتفعة أكثر مما .التحفیزینتج عنھ 

لو كانت ھذه العناصر جمیعھا منخفضة وھذا یعني أیضا أنھ إذا كانت إحدى العناصر قیمتھا صفر فإن 
.المستوى الكلي للدافعیة یكون صفرا 

كال ، تختلف باختلاف الأساس الذي قام علیھ التقسیم و و یمكن تقسیم الحوافز إلى عدة أنواع أو أش
تجدر الإشارة إلى أن التقسیم الحوافز إلى أنواع مختلفة ھو تقسیم لیس بالوارد و المتفق علیھ بین 
علماء الإدارة ، و إن كان من الملاحظ في نفس الوقت ، أن الاختلاف بینھم في التقسیم اختلاف شكلي و 

.لیس اختلاف  موضوعي 
أما فیما یخص التقسیم الأكثر شیوعا ، فیتمثل في تقسیم الحوافز من حیث جاذبیتھا إلى حوافز مادیة و 

.أخرى معنویة
ھو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصادي ، و یشمل فیما یحصل علیھ : فالحافز المادي 

لأجور و العلاوات و التعویضات و كالرواتب و احقوق تحمل ھدا الطابع العاملون من مزایا أو
المكافئات ، المعاشات التعاقدیة

و ھو ما یمثل كذلك متطلبات الدافع الواجب إشباعھ في شكل نقدي ووسیلة ذلك الأجر و ملحقاتھ وتشیر 
الحوافز المادیة كذلك إلى كل ماتمنحھ المؤسسة للعاملین  بھا من أجر أساسي  أو راتب أو مكافأت 

علاوات دوریة  أو استثنائیة أو عمولات  أواشتراك في الأرباح أو ما شابھ ذلك بما یضمن تشجیعیة أو
. للعاملین مستوى من العیش و مقابلة الأعباء المادیة للحیاة

أما الحوافز المعنویة ھي شكل آخر من أشكال تحفیز الموارد البشریة ،ولقد تعددت المفاھیم التي 
:منھا ما یليتعرف ھذا المصطلح ونذكر 

یقصد بالحوافز المعنویة تلك التي لا تعتمد على المال في إثارة وتحفیز العاملین على العمل بل تعتمد 
على وسائل معنویة أساسھا احترام العنصر البشري الذي ھو كائن حي لھ أحاسیس وتطلعات إجتماعیة 

.،یسعى إلى تحقیقھا من خلال عملھ في المؤسسة
ة ھي كذلك مجموعة الدوافع التي تستھدف تحقیق الحاجات العاطفیة والنفسیة الحوافز المعنوی

،تتجسد في حسن معاملة العامل وإزالة أسباب التذمر -الأعم والأغلب -والإنسانیة للعاملین وھي في 
.والشكوى ،ومكافأة المجدین،وكل ما من شأنھ تقویة روحھم المعنویة وتنمیة آمالھم الإنسانیة

10 : Salvator Maugeri , théories de la motivation au travail, Dunod, Paris, 2004, p 84
11 : Patrice Roussel, rémunération, motivation et satisfaction au travail, Ed.Economica, Paris
,1996,p 58.
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الشعور بالإعتزاز :الحافز المعنوي متطلبات الدافع الواجب إشباعھ في شكل غیر نقدي منھا كما یمثل 
بالعمل،الشعور بالرضا نتیجة القیام بالعمل على وجھ المطلوب وتقدیر الآخرین لھ والتمتع بالمركز الأدبي 

المصاحب للعمل ووجود فرص الترقیة والشعور بالولاء نحو المؤسسة 
يالرضا الوظیف*2

:سنعرض فیما یلي مجموعة من التعاریف ،التي أعطیت للرضا الوظیفي ،وذلك على النحو التالي 
أنھ المدى الذي توفر معھ الوظیفة لشاغلھا نتائج ذات قیمة إیجابیة " یعرف فروم الرضا الوظیفي على 

لھم وأدواتھم ،أي أن عبارة الرضا ترادف التكافؤ ،وأنھ الإتجاھات المؤثرة على الأفراد تجاه عم
". المھنیة
إلى أن ھناك خمسة عوامل مھمة تؤدي إلى رضا العمل وھي الأجر ،الطاقة المبذولة في " فروم"وذھب 

.العمل ،وإنتاج السلع والخدمات ،التفاعل الإجتماعي والمكانة المھنیة 
أن تعبیر الرضا الوظیفي یطلق على الحالة التي یتكامل فیھا الفرد :"فیتمثل في- Stone-ستون"أما تعریف

مع وظیفتھ 
وعملھ ،ویصبح إنسانا تستغرقھ الوظیفة ،ویتفاعل معھا من خلال طموحھ الوظیفي ورغبتھ في النمو 

.والتقدم ، وتحقیق أھدافھ الإجتماعیة من خلالھا 
مفھوم الرضا الوظیفي  تحدیدا دقیقا یمكن القول أن الرضا و بالرغم من الاختلافات،في تحدید 

الوظیفي  ینظر لھ،على أنھ عبارة عن مستوى درجة إشباع حاجات الفرد ، ویتحقق  ھذا الإشباع من 
عوامل متعددة ، منھا ما  یتعلق  ببیئة العمل وبعضھا یتعلق بالوظیفة  التي یشغلھا  الفرد ، وھده  

اضیا  عن  عملھ ومحققا لطموحاتھ ورغباتھ ومتناسبا مع ما یریده الفرد من العوامل تجعل  الفرد ر
12عملھ وبین ما یحصل علیھ في الواقع أو یفوق توقعاتھ منھ

.نقصد بھ المكوث الإداري للموارد البشریة بالمؤسسة:الإستقرار المھني*3
تمسك العامل بعملة في ظل توفر كما یقصد بھ بقاء العامل في خدمة المؤسسة لمدة أطول،كما یعني مدى 

بدائل أخرى
ھو كذلك إشعار العامل على الدوام بالأمن والوقایة في عملھ واراحة وضمان الإستقراررعن طریق 

.تحفیزه وحریتھ وأمنھ الصناعي وترقیتھ
الإجراءات المنھجیة للبحث:ثانیا

د منھج البحث،مجتمع تحدی:تشمل الإجراءات المنھجیة للبحث على عدة عناصر أھمھا
البحث،أسلوب جمع البیانات،الأسلوب الإحصائي لتحلیل البیانات وسوف نتناول ھذه العناصر باختصار 

:فیما یلي
I:منھج البحث

في ضوء طبیعة الدراسة التي تعالج موضوعا ھاما في المجال الإداري،وھو كشف العلاقة بین 
المؤسسة،وفي ضوء الإشكالیة التي سعت الدراسة للإجابة الحوافز وإستقرار الموارد البشریة داخل 

.عنھا،إستخدمنا المنھج الوصفي التحلیلي، باعتباره المنھج الشائع الاستخدام
ویتضمن ھذا المنھج التحدید الدقیق لمشكلة البحث،جمع البیانات اللازمة للبحث من خلال الإستبیان 

ئج معینة،تتخذ أساسا لتقدیم بعض الحلول والمقترحات التي وتحلیل ھذه البیانات بھدف التوصل إلى نتا
. تساعد على علاج مشكلة البحث

II-مجتمع وعینة الدراسة

،ص173 ، مطبعة الدار الجامعیة الإسكندریة مصر 2004 12: صلاح الدین محمد عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمات
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مجتمع البحث-1
یتمثل مجتمع الدراسة على العاملین بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان،وھو مؤسسة إقتصادیة 

دج،تقع ھذه المؤسسة في المنطقة الصناعیة 10.000.000عمومیة ذات أسھم یبلغ رأس مالھا حوالي 
.- تلمسان–الشبھ صناعیة بأبو تشفین 

168ویقدر عدد العمال بالمجمع حالیا .متر مربع7739تتربع على مساحة قدرھا حوالي 
:عاملا،موزعین على الأقسام التالیة

عامل48:إدارة*
عمال08:تموین*
عمال04:تجمیع*
عامل54:الإنتاج*
عمال 08:مختبرال*
عامل18:التوزیع*
عامل28:الصیانة*

أما مھام ھذه المؤسسة فتكمن في صنع الحلیب ومشتقاتھ لتلبیة حاجیات السوق المحلي وكذا الولایات 
المجاورة لولایة تلمسان،كما لھا إستراتیجیة تدعیم مربي البقر المحلیین بھدف التخفیف من التبعیة 

.الخارجیة
:عاملا منھم168ة جمیع العاملین بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان والبالغ عددھم وشملت الدراس

إداري بما فیھم الإطارات السامیة23*
تقني 35*
تنفیذي110*

.و الذین وزعت علیھم الإستمارة 
إستمارة 94وأن عدد الاستمارات المكتملة البیانات التي تم إستعادتھا من مفردات عینة الدراسة بلغت 

٪ من المجتمع 55.95مفردة أي ما نسبتھ 94وقد خضعت للتحلیل الإحصائي . إستمارة74بفاقد قدره 
.الأصلي للدراسة

خصائص مجنمع الدراسة*ب
یتسم مجتمع الدراسة بعدة سمات وخصائص حددتھا نوعیة الخصائص الدیمغرافیة التي تناولتھا 

:ة في ما یليالدراسة،ویمكن توضیح خصائص عینة الدراس
توزیع مجتمع الدراسة وفقا للجنس*1-ب

توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس) 01(یوضح الجدول رقم 
) 01(جدول رقم 

توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس
النسبة المئویة٪ التكرار الجنس

93.6 88 ذكر
06.4 06 أنثى
100 94 المجموع

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي:المصدر
أن أغلبیة العاملین في المجمع الصناعي لإنتاج الألبان من الذكور وھذا ) 01(یتضح من الجدول رقم 

.٪6.4٪ في حین أن نسبة الإناث لا تتعدى 93.6بنسبة 
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توزیع مجتمع الدراسة وفقا للعمر* 2-ب
توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب العمر) 02(یوضح الجدول رقم 

) 02(جدول رقم 
توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب العمر

النسبة المئویة٪ التكرار العمر
03.2 03 سنة25أقل من 
01.1 01 سنة31إلى 26من 
07.4 07 سنة37إلى 32من 
27.7 26 سنة43إلى 38من 
31.9 30 سنة49إلى 44من 
28.7 27 سنة50أكثر من 
100 94 المجموع

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي:المصدر
أن معظم مفردات مجتمع الدراسة تتركز في الفئة العمریة التي تتراوح من ) 02(یتبین من الجدول رقم 

٪ وھذا یدل 28.7سنة بنسبة 50٪،تلیھا الفئة العمریة الأكثر من 31.9بنسبة سنة وھذا 49إلى 44
في . سنة44على أن الأغلبیة الساحقة من العاملین في المجمع الصناعي لإنتاج الألبان عمرھم یزید عن 

.حین أن بقیة العاملین في المجمع ھم من فئة الشباب وھذا بنسبة ضئیلة
قا للحالة الإجتماعیة توزیع مجتمع الدراسة وف*3-ب

.توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب الحالة الإجتماعیة) 03(یوضح الجدول رقم 
) 03(جدول رقم 

.توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب الحالة الإجتماعیة
النسبة المئویة٪ التكرار الحالة الإجتماعیة

08.5 08 أعزب
88.3 83 متزوج
01.1 01 مطلق
02.1 02 أرمل
100 94 المجموع

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي:المصدر
٪ من مفردات مجتمع الدراسة من المتزوجین وأن نسبة 88.3أن ) 03(یتضح من الجدول رقم 

في حین أن نسبة قلیلة من مفردات مجتمع البحث من المطلقین وھذا .٪ منھم لم یسبق لھم الزواج8.5
.٪2.1٪وكذا الأرامل بنسبة 1.1بنسبة 

توزیع أفراد مجتمع  الدراسة حسب عدد الأولاد*4-ب
توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب عدد الأولاد) 04(یوضح الجدول رقم 
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)04(جدول رقم 
توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب عدد الأولاد

(spss v19) من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي :المصدر
٪ من مفردات مجتمع الدراسة لا یوجد لھم 11.7أن ) 04(یتضح من الجدول أعلاه رقم

٪ من أفراد مجتمع 55.3أطفال،في حین أن نسبة 3إلى1٪ یتراوح عدد أطفالھم من 26.6أطفال،و
٪ من 6.4أطفال،بینما لا تتجاوز نسبة 6إلى 4البحث وھي النسبة العالیة یتراوح عدد أطفالھم من 

.لدراسة والتي یبلغ عدد أولادھم أكثر من ستة أطفالعینة ا
توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب المستوى التعلیمي* 5-ب

توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب المستوى التعلیمي وھذا في ضوء ) 05(یوضح الجدول رقم 
.الشھادات الدراسیة والجامعیة الحاصلین علیھا

)05(جدول رقم 
مجتمع الدراسة حسب المستوى التعلیميتوزیع أفراد 

النسبة المئویة٪ التكرار المستوى التعلیمي
06.4 06 أمي
16 15 إبتدائي

41.5 39 متوسط
23.4 22 ثانوي
11.7 11 جامعي

01.1 01 دراسات علیا

100 94 المجموع
(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي:المصدر

یتضح من الجدول أعلاه أن أغلبیة أفراد مجتمع الدراسة لھم مستوى تعلیمي متوسط وھذا بنسبة 
٪من أفراد عینة البحث لھم المستوى الثانوي،في حین أن عدد أفراد مجتمع 23.4٪تلیھا نسبة 41.5

.٪12.8كون المستوى الجامعي وكذا الدراسات العلیا لا تتجاوز نسبة الدراسة الذین یمل
توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب الأجر* 6-ب

.توزیع أفراد مجتمع الدراسة وفقا لمستوى دخلھم) 06(یوضح الجدول رقم 

النسبة المئویة٪ التكرار عدد الأولاد
11.7 11 لا یوجد
26.6 25 أطفال3إلى1من
55.3 52 أطفال6إلى 4من 
06.4 06 أطفال6أكثر من 
100 94 المجموع
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)06(جدول رقم 
توزیع أفراد مجتمع الدراسة وفقا لمستوى دخلھم

النسبة المئویة٪ التكرار الأجر
00 00 دج15000أقل من 

09.6 09 دج21000إلى16000من 
06.4 06 دج27000إلى22000من 
29.8 28 دج33000إلى28000من 
34 23 دج39000إلى34000من 

20.2 19 دج فأكثر40000
100 94 المجموع

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي:المصدر
دج 34000٪ من مفردات مجتمع الدراسة یتراوح أجرھم من 34یتضح من الجدول أعلاه أن نسبة 

قي حین أنھ .دج33000دج إلى 28000٪ تتراوح دخولھم من 29.8دج،تلیھا نسبة 39000إلى 
فالأجور بالمجمع إرتفعت خلال السنوات الأخیرة،لكن ھذا .دج15000لایوجد من لدیھ أجر أقل من 

.ان بنسب متواضعةالارتفاع ك
توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب السنوات الخبرة* 7-ب

توزیع مفردات مجتمع الدراسة حسب السنوات الخبرة بالمجمع الصناعي ) 07(یوضح الجدول رقم 
.لإنتاج الألبان بتلمسان

)07(جدول رقم 
توزیع مفردات مجتمع الدراسة حسب السنوات الخبرة

النسبة المئویة٪ التكرار عدد سنوات الخبرة
01.1 01 سنوات5أقل من 
03.2 03 سنوات10من إلى أقل من 
02.1 02 سنة15إلى أقل من10من 
33 31 سنة20إلى أقل من15من 

60.6 57 سنة فأكثر20

100 94 المجموع

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي:المصدر
٪ لدیھم أكثر من 60.6أن أكثر من نصف أفراد مجتمع البحث أي بنسبة ) 07(یتضح من الجدول رقم 

٪ من مفردات مجتمع الدراسة تتراوح 33سنة خبرة في المجمع الصناعي لإنتاج الألبان،تلیھا نسبة 20
.سنة20إلى أقل من 15عدد سنوات خبرتھم من 
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سنة وھذا 15إلى أقل من 10تراوح عدد سنوات خبرتھم من في حین أن نسبة قلیلة من العاملین ت
.٪2.1بنسبة 

توزیع أفراد مجتمع الدراسة وفقا لطبیعة العمل* 8-ب
توزیع مفردات مجتمع الدراسة وفقا لطبیعة العمل ) 08(یوضح الجدول رقم 

)08(جدول رقم 
توزیع مفردات مجتمع الدراسة وفقا لطبیعة العمل

النسبة المئویة٪ التكرار طبیعة العمل
97.9 92 عمل دائم
02.1 02 عمل تعاقدي
100 94 المجموع

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي:المصدر
أن الأغلبیة الساحقة من العاملین بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان طبیعة ) 08(یتبین من الجدول رقم 
٪،في حین أن عدد قلیل من أفراد مجتمع الدراسة طبیعة عملھم تعاقدي 97.9عملھم دائم وھذا بنسبة 

.٪02.1وھذا بنسبة 
توزیع أفراد مجتمع الدراسة وفقا لطبیعة الوظیفة* 9-ب

توزیع مفردات مجتمع البحث حسب طبیعة الوظیفة وھذا بالمجمع الصناعي ) 09(یوضح الجدول رقم
.لإنتاج الألبان بتلمسان

)09(جدول رقم
توزیع أفراد مجتمع الدراسة وفقا لطبیعة الوظیفة

النسبة المئویة٪ التكرار طبیعة الوظیفة
9.5 09 إطار سامي

11.7 11 إداري
28.7 27 تقني
50 47 تنفیذي

100 94 المجموع

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي :المصدر

٪50أن أغلبیة أفراد مجتمع البحث طبیعة وظیفتھم تنفیذي وھذا بنسبة ) 09(یتضح من الجدول رقم 
في حین بلغت نسبة الإطارات .وھذا نظرا لطبیعة عمل المؤسسة و العاملین بھا فھي مؤسسة إنتاجیة

. ٪ فقط9.5السامیة 
III -أداة الدراسة
محتوى أداة الدراسة1

لقد غطت قائمة الأسئلة ثلاثة محاور رئیسیة بالإضافة إلى البیانات الأولیة الخاصة بمفردات عینة 
.الدراسة
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تناول المحور الأول ،الحوافز الأكثر إنتشارا في المجمع الصناعي لإنتاج الألبان،أما المحور الثاني حیث 
فتناول تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي للعاملین بالمجمع،في حین تناول المحور الثالث والأخیر تأثیر 

.الحوافز على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل
الحوافز المادیة والحوافز المعنویة لتحدید مدى إنتشار كل منھما :لأول إلى بعدین ھماوإنقسم المحور ا

.بین العاملین في المجمع الصناعي لإنتاج الألبان،وقد غطى ھذا المحور خمس عشرة عبارة
أما المحور الثاني والذي نقیس من خلالھ تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي،فقد غطى واحد وعشرون 

.رةعبا
في حین شمل المحور الثالث والأخیر والخاص بتأثیر الحوافز على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل 

القناعة بالعمل،الولاء للعمل والرغبة في الإستمرار :على أربع عشرة عبارة،كما غطى بعض الأبعاد منھا
.بالعمل

إضافة إلى البیانات الأولیة لمفردات وھكذا تضمنت أداة الدراسة في صورتھا المبدئیة خمسون عبارة
.عینة الدراسة والتي شملت على تسعة فقرات

الخماسي للإجابة على محاور أداة الدراسة الثلاث ،وتم بناء " لیكرت" ولقد تم إستعمال مقیاس
:المقیاس على النحو التالي

لا أوافق إطلاقا لا أوافق محاید أوافق أوافق تماما التصنیف
1 2 3 4 5 الدرجة

ثبات أداة الدراسة2
-لقد إستخدمنا طریقة ألفا كرونباخAlpha crokbacلقاس ثبات أداة الدراسة،فمن خلال    -

.ھذه الطریقة یمكن قیاس مدى الإتساق الداخلي بین الأسئلة
)10(جدول رقم 

- طریقة ألفا كرونباخ-معاملات الثبات
معامل ألفا 

كرونباخ للثبات الفقراتعدد  محتوى المحاور محاور 
الدراسة

0.837 40 الحوافز الأول
0.627 21 تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي الثاني
0.478 14 تأثیر الحوافز على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل الثالث
0.647 75 جمیع الفقرات

(spssv19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج الإحصائي:المصدر
أن معاملات الثبات مرتفعة نوعا ما لمحاور أداة البحث وقد تراوحت بین ) 10(یتضح من الجدول رقم 

٪ وھي 64.7أي بنسبة 0.647،وقد بلغت قیمة معامل الثبات الكلي لجمیع الفقرات 0.837و0.478
وعلیھ فإن قائمة الأسئلة تتمتع . ٪ وھو الحد الأدنى المقبول في العلوم الإجتماعیة 60قیمة أعلى من 

.بدرجة عالیة من الثبات 
أسالیب المعالجة الإحصائیة3

لقد قمنا بتفریغ وتحلیل قائمة الأسئلة من خلال برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة  
(spss v19):لتالیةوتم إستخدام الإختبارات الإحصائیة ا

.النسب المئویة والتكرارات،واستخدمت لتحلیل البیانات الأولیة لعینة الدراسة*1
.لمعرفة ثبات فقرات الأسئلة 
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Alpha crokbachإختبارألفا كورنباخ  *2
لمعرفة نوع  البیانات  (Sample kolmogorov-smirnov) -سمرنوف- كولومجروف-إختبار*3

. ھل تتبع التوزیع الطبیعي أم لا
.لإختبار متوسط عینة واحدةtإختبار*4
حساب المتوسط الحسابي والإنحراف المعیاري والوزن النسبي لتحدید مدى تأثیر كل بعد من أبعاد *5

على رغبة العاملین في محور الحوافز على الرضا الوظیفي ومدى تأثیر كذلك كل بعد من أبعاد الحوافز 
.الاستمرار بالعمل

حساب معامل الارتباط بیرسون لتحدید علاقة الحوافز بكل من الرضا الوظیفي وإستقرار الموارد *6
.البشریة بالمجمع

المستخدم في محاور الدراسة،تم حساب ) الحدود الدنیا والعلیا(ولتحدید طول خلایا المقیاس الخماسي-
تم تقسیمھ على عدد خلایا المقیاس للحصول على طول الخلیة الصحیح ،والذي )4=1- 5(المدى

بعد ذلك تم إضافة ھذه القیمة إلى أقل قیمة في المقیاس وذلك تحدید الحد الأعلى لھذه )0.80=5÷4(أي
:الخلیة وھكذا أصبح طول الخلایا كما یلي

.المراد قیاسھیمثل لا أوافق إطلاقا نحو كل عبارة بإختلاف المحور 1.80إلى1من *
.یمثل لا أوافق نحو كل عبارة بإختلاف المحور المراد قیاسھ2.60وحتى 1.81من *
.یمثل محاید نحو كل عبارة بإختلاف المحور المراد قیاسھ3.40وحتى 2.61من *
.یمثل أوافق نحو كل عبارة بإختلاف المحور المراد قیاسھ4.20وحتى 3.41من *
.اما نحو كل عبارة بإختلاف المحور المراد قیاسھیمثلأوافق تم5.00وحتى 4.21من *

تحلیل بیانات الدراسة وتفسیرھا:ثالثا
I:سمرنوف-إختبار كولمجورف( إختبار التوزیع الطبیعي(

سمرنوف لمعرفة ھل البیانات تتبع التوزیع الطبیعي أم لا،وھو إختبار -یستخدم إختبار كولمجورف
معظم الإختبارات المعلمیة تشترط أن یكون توزیع البیانات ضروري في حالة إختبار الفرضیات،لأن

.طبیعیا
)11(جدول رقم 

(Sample kolmogorov-smirnov)إختبار التوزیع الطبیعي
قیمة مستوى 

الدلالة Zقیمة عدد 
الفقرات محتوى المحاور محاور 

الدراسة
0.174 1.104 40 الحوافز الأول
0.092 1.242 21 على الرضا الوظیفيتأثیر الحوافز  الثاني
0.274 0.996 14 تأثیر الحوافز على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل الثالث
0.181 1.114 75 جمیع الفقرات

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم :المصدر
الإجتماعیة

من الجدول أعلاه،والذي یوضح نتائج إختبار التوزیع الطبیعي حیث أن قیمة مستوى الدلالة لكل قسم 
.المعلمیةالإختباراتإستخدامویجبالطبیعيالتوزیعتتبعالبیاناتأنعلىیدل،وھذا0.05أكبر من 

II :التحلیل الإحصائي لبیانات محاور الدراسة
)الحوافز( لتحلیل بیانات المحور الأو–1
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،تحلیل بیانات المحور الأول من أداة الدراسة والخاص بدراسة نظم الحوافز )12(یوضح الجدول رقم
المادیة والمعنویة لدى العاملین بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان

)12(جدول رقم 
)الحوافز( تحلیل بیانات المحور الأول 

مستوى 
المعنویة

قیمة
t

الوزن 
النسبي

الإنحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي العبارات رقم 

العبارة
0.000 43.512 89.96 1.003 4.50 تمثل الحوافز المادیة أقوى دافع لي على العمل 10
0.000 49.747 91.12 0.887 4.55 تمثل الحوافز المعنویة أقوى دافع لي على العمل 11

0.000 86.078 95.10 0.540 4.80 یساعدني على رفع كفاءتي في أداء عمليأھم ما
علاوة دوریة

12

أ
0.000 67.512 95.08 0.683 4.76 علاوة تشجیعیة ب
0.000 96.228 94.96 0.486 4.82 مكافآت ج
0.000 56.127 94.44 0.801 4.64 ترقیات د
0.000 37.185 87.68 1.148 4.40 الترشیح لدورات تدریبیة ه
0.000 36.477 83.62 1.165 4.38 المشاركة في إتخاذ القرار و
0.000 72.792 94.48 0.629 4.72 جو العمل المناسب ي
0.000 54.584 93.02 0.826 4.65 ثناء شفوي ك

0.000 42.512 89.82 1.024 4.49 من أھم الحوافز التي أحصل علیھا في عملي
علاوة دوریة

13
أ

0.000 45.449 88.66 0.969 4.54 علاوة تشجیعیة ب
0.000 34.087 80.58 1.126 3.96 مكافآت ج
0.000 13.811 45.80 1.636 2.33 ترقیات د
0.000 12.708 39.52 1.510 1.98 الترشیح لدورات تدریبیة ه
0.000 13.088 41.90 1.552 2.10 المشاركة في إتخاذ القرار و
0.000 18.379 60.14 1.555 2.95 المناسبجو العمل  ي
0.000 20.563 61.92 1.460 3.10 ثناء شفوي ك
0.000 17.531 53.56 1.483 2.68 یعد الأجر الذي أتقاضاه مناسب للمجھود الذي أبذلھ 14
0.000 14.538 39.50 1.320 1.98 الأجر الذي أحصل علیھ یكفي لسد حاجیات أسرتي 15
0.000 31.278 83.20 1.289 4.16 أھم الحوافز بالنسبة لــيیعتبر الأجر  16
0.000 14.423 36.14 1.158 1.72 یتناسب الأجر الذي أتقضاه مع متطلبات المعیشة 17

0.000 17.250 51.42 1.441 2.56 یشجع الأجر الذي أحصل علیھ على القیام بالعمل 
بشكل أفضل 18

0.000 27.980 73.90 1.290 3.72 لقدراتي وكفاءتيالعمل الذي أقوم بة مناسب  19

0.000 18.740 51.52 1.332 2.57 الحوافز التي أحصل علیھا
تتسم بالشمولیة والوضوح

20
أ

0.000 14.319 41.22 1.397 2.06 تعمل على إشباع حاجیاتي ورغباتي ب

0.000 17.213 49.32 1.372 2.44 تتسم بالعدالة في توزیعھا لمستحقیھا ج
0.000 19.236 53.20 1.340 2.66 أشعر أنھا تتناسب مع طبیعة عملي د

0.000 16.438 50.64 1.493 2.53 الحوافز التي أتحصل علیھا بصفة عامة تساعد على
أداء العمل بصورة أفضل

21
أ
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(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم :المصدر
الإجتماعیة

تم إستخدام إختبارtللعینة الواحدة وإیجاد الوزن النسبي لكل عبارة من عبارات المحور الأول    
:والذي یبین) 12(الخاص بالحوافز والنتائج مبینة في الجدول رقم 

أن المتوسط الحسابي لجمیع عبارات المحور الأول من الإستبیان والخاص بنظم الحوافز بالمجمع 
٪وھو أكبر 70.27،والوزن  النسبي1.185،والإنحراف المعیاري3.50نتاج الألبان بتلمسان الصناعي لإ

٪كما أن 60المحاید tوھي 33.220المحسوبة أكبر من قیمة1.97tمن الوزن النسبي الجدولیة ب
قیمة

مما یدل على أن مفردات مجتمع الدراسة یوافقون0.05وھو أقل من0.000ومستوى المعنویة یساوي
یقع في الفئة الرابعة من المقیاس 3.50على معظم عبارات المحور الأول ،لأن المتوسط 

.وھي الفئة التي تشیر إلى خیار موافق على أداة الدراسة)4.20إلى3.41من(الخماسي
ترتیب الحوافز حسب أھمیتھا لأفراد عینة الدراسة-2

عیھا المادیة والمعنویة بالنسبة لمفردات من خلال ما یلي،یمكننا التعرف على ترتیب الحوافز بنو
-2-ثم یلیھ الرقم-1-مجتمع البحث ترتیبا تنازلیا حسب أھمیتھا،وفي ھذه الحالة یعطى الحافو الأول الرقم

.للحافز الثاني وھكذا بالنسبة لبقیة الحوافز
:وقد حصرت الدراسة الحوافز في الآتي

الأجر-1
العلاوات والمكافآت-2
الترقیات-3
ظروف العمل الإداریة والمكانیة-4
المشاركة في إتخاد القرار-5
الترشیح لدورات تدریبیة-6
الثناء الشفوي-7

التالي ترتیب ھذه الحوافز السبعة حسب أھمیتھا من وجھة نظر أفراد ) 13(ویوضح الجدول رقم 
.مفردة94عددھم مجتمع الدراسة بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان والبالغ

0.000 16.768 48.72 1.427 2.47 أداء العمل المطلوب بأقل وقت وتكلفة ب

0.000 20.966 64.92 1.500 3.24 في أداء العملالانضباط  ج
0.000 14.398 41.28 1.390 2.06 التجدید والابتكار د
0.000 19.454 60.90 1.516 3.04 رفع مستوى الإنتاجیة والأداء ه

0.000 27.255 77.40 1.378 3.87 :من أھم عیوب نظم الحوافز الحالیة
لا تمنح على أسس موضوعیة

22
أ

0.000 31.268 74.88 1.286 4.15 بعضھا تتم في مواسم وفترات معینة ب

0.000 33.587 81.76 1.179 4.09 لا تتكافأ مع الجھد المبذول ج

0.000 30.558 79.72 1.266 3.99 لا تناسب نوع العمل وطبیعتھ د
0.000 34.317 84.18 1.190 4.21 لا تقابل إحتیاجات ودوافع العاملین ه
0.000 57.257 93.64 0.793 4.68 بد من زیادة الحوافز المقدمة للعاملینلا  23
0.000 33.220 70.27 1.185 3.50 معدل جمیع عبارات المحور الأول



Al-Mansour Journal Issue(19)                  2013 )             19(مجلة المنصور العدد 

- 19 -

)13(جدول رقم 
ترتیب الحوافز حسب أھمیتھا

الترتیب 
التنازلي

النسبة 
المئویة٪ العدد أنواع الحوافز الرقم

الأول 63.8 60 الأجر 1
الثاني 18.1 17 العلاوات والمكافآت 2
الثالث 07.04 07 الترشیح لدورات تدریبیة 6

الرابع 04.03 04 ظروف العمل الإداریة 
والمكانیة 4

الخامس 03.02 03 الترقیات 3
السادس 02.01 02 الثناء الشفوي 7
السابع 01.01 01 المشاركة في إتخاد القرار 5

100 94 إجمالي العینة
(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم :المصدر

الإجتماعیة
:یستنتج من الجدول أعلاه النتائج التالیة

یعطي أفراد مجتمع البحث أھمیة كبیرة لحافز الأجر والعلاوات والمكافآت،حیث تعتبر من الحوافز * 1
.المادیة،التي یرغب فیھا العاملون من أجل الحصول على دخل مالي

اسة ،یلي ذلك حافز العلاوات ٪ من أفراد عینة الدر63.80وقد جاء الأجر في الترتیب الأول بنسبة 
.٪19.1والمكافآت في الترتیب الثاني بنسبة 

حظیت الحوافز الخمسة المتبقیة بأھمیة اقل من الحافزین السابقین وھي من الحوافز المعنویة،حیث * 2
.٪7.4٪ و1.1تراوحت نسبتھا المئویة ما بین 

وترتیب الحوافز الأخرى،حیث بلغ الفرق بین وبطبیعة الحال ھناك فروق بین ترتیب الحافز الأول والثاني 
.٪7.4٪ و18.1٪،وھو ما یمثل الفرق بین 10.70نسبة الحافز الثاني والحافز الثالث 

یتضح مما سبق أھمیة الحوافز المادیة والتي شملت الأجر،العلاوات والمكافآت في دفع العاملین * 3
.لحوافز المعنویة بأھمیة أقلللعمل وزیادة رغبتھم في الإستمرار فیھ،في حین حظیت ا

تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي وعلى رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل-3
لقد تم إستخدام إختبار Tللعینة الواحدة لتحلیل عبارات أداة الدراسة،وتكون الفقرة إیجابیة 

على محتواھا إذا كانت قیمة بمعنى أن أفراد مجتمع یوافقون Tالمحسوبة أكبر من قیمةTالجدولیة
والوزن النسبي 0.05أو مستوى المعنویة أقل من ( 0.05عند مستوى المعنویة 1.97والتي تساوي

).٪60أكبر من 
وتكون الفقرة سلبیة بمعنى أن أفراد مجتمع البحث لا یوافقون على محتواھا إدا كانت Tالمحسوبة    

قیمة
أصغر من قیمةTأو مستوى الدلالة(0.05ى الدلالة أوالمعنویة ومستو1.97- الجدولیة والتي تساوي 

وتكون آراء أفراد مجتمع البحث في العبارة محایدة إذا كان ). ٪60والوزن النسبي أقل من 0.05أقل من 
0.05مستوى المعنویة لھا أكبر من 

)تحلیل فقرات المحور الثاني(تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي* أ
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تحلیل عبارات المحور الثاني من أداة البحث والخاص بدراسة تأثیر ) 14(جدول رقم یوضح ال
.الحوافز على الرضا الوظیفي لدى العاملین بالمجمع الصناعي لإنتاج  الألبان بتلمسان

)14(جدول رقم 
تحلیل بیانات تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم :المصدر
الإجتماعیة

تم إستخدام إختبار Tللعینة الواحدة وإیجاد الوزن النسبي لكل عبارة من عبارات المحور الثاني 
:والذي یبین بصفة عامة) 14(والنتائج مبینة في الجدول رقم 

أن المتوسط الحسابي لجمیع عبارات المحور الثاني من أداة البحث والخاص بتأثیر الحوافز على 
وھو أكبر من 71.48والوزن النسبي یساوي 1.312والإنحراف المعیاري 3.56الرضا الوظیفي ھو 

.٪60الوزن النسبي المحاید والذي یقدر ب 
وقیمةTوھي أكبر من قیمة 28.613تساوي المحسوبةTومستوى 1.97الجدولیة والتي تساوي 

،وھذا یدل على أن أفراد مجتمع الدراسة یوافقون على أن 0.05وھو أقل من 0.000المعنویة یساوي 
الحوافز تأثر على الرضا الوظیفي للعامل بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان وھذا بنسبة 

في الفئة الرابعة من المقیاس یقع 3.56ذلك أن المتوسط الحسابي . 71.48٪
.وھي الفئة التي تشیر إلى خیار موافق على أداة الدراسة)4.20إلى3.41من(الخماسي

مستوى 
المعنویة

قیمة
t

الوزن 
النسبي

الإنحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي العبارات رقم 

العبارة
0.000 19.364 87.52 1.523 3.04 تساعد قلة الحوافز على غیاب العامل عن عملھ دون ضرورة 25
0.000 18.678 61.88 1.607 3.10 أرى أن تحقیق طموحي في الحیاة یتحقق من خلال الحوافز في مجال عملي 26

0.000 18.285 59.58 1.596 3.01 أعتقد أن الحوافز تجعل علاقاتي قویة مع زملائي في العمل 27

0.000 23.236 69.02 1.425 3.41 رؤسائي لا یتیحون لي الفرصة للإشراف على بعض الأعمال القیادیة 28
0.000 43.618 92.60 1.003 4.51 أعارض من ینتقدون دون مبرر المؤسسة التي أعمل بھا 29
0.000 15.712 45.96 1.411 2.29 قلة الحوافز في عملي تعد مصدرا لإثارة المشكلات مع زملائي 30
0.000 16.889 51.70 1.484 2.59 تثیر الحوافز الخلافات عادة بیني وبین رؤسائي في العمل 31
0.000 28.877 79.60 1.336 3.98 أشعر بدون الحوافز أن وقت العمل طویل ولا یمضي كما یجب 32
0.000 26.844 76.16 1.391 3.85 التحیز والثناء على أعمال زملائي یجعلني أشعر بعدم الرغبة في العمل 33
0.000 17.938 57.04 1.524 2.82 .أشعر أن وجودي في ھذا العمل یمكنني من الوصول إلى ما أستحق من ترقیة 34
0.000 16.590 50.78 1.486 2.54 بعدم الارتیاح في العمل مع زملائيقلة الحوافز تشعرني  35
0.000 43.990 86.72 0.957 4.34 أعتقد أن ما أحصل علیھ من أجر لا یكفي احتیاجاتي 36

0.000 14.491 48.12 1.609 2.40 توفر بیئة العمل مناخا یشجع العاملین على التفكیر في تطویر الأداء حتى وھم 
بعیدین عن العمل 37

0.000 31.164 83.36 1.311 4.21 وجود معاییر موضوعیة في منح الحوافز للعاملین تشجعني على تطویر عملي 
.للأفضل 38

0.000 58.391 92.90 0.772 4.65 الحوافز تشعرني بالاستقرار النفسي خلال قیامي بالعمل 39
0.000 48.161 86.88 0.878 4.36 .من أجل مصلحة العملتؤدي الحوافز إلى منافسة شریفة بیني وبین زملائي 40
0.000 20.942 65.74 1.487 3.21 غالبا ما أشعر بالإنقباض عند ذھابي إلى عملي 41

0.000 36.031 83.06 1.116 4.15 أرغب في مساعدة زملائي في مواجھة مشكلات العمل دون إنتظار ما یقابل ذلك 
.من مكافأة 42

0.000 35.818 85.72 1.160 4.29 عمليأنا راض عن 43
0.000 51.656 88.58 0.839 4.47 .أشجع الآخرین على العمل في ھذه المؤسسة 44
0.000 14.200 48.34 1.649 2.41 أنا راض عن الحوافز التي تقدمھا لي المؤسسة التي أعمل بھا 45

0.000 28.613 71.48 1.312 3.56 معدل جمیع عبارات المحور الأول
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تأثیر الحوافز على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل* ب
تحلیل بیانات المحور الثالث من أداة الدراسة والخاص بتأثیر على رغبة ) 15(یوضح الجدول رقم 

.في الإستمرار بالعملالعاملین
)15(جدول رقم 

تحلیل بیانات تأثیر الحوافز على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم :المصدر
الاجتماعیة

قمنا كذلك باستخدام إختبارTللعینة الواحدة وإیجاد الوزن النسبي لكل عبارة من عبارات 
تأثیر الحوافز على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل والنتائج مبینة في المحور الثالث والذي یدرس 

:والذي یبین بصفة عامة) 15(الجدول رقم 
أن المتوسط الحسابي لجمیع عبارات المحور الثالث من أداة البحث والخاص بتأثیر الحوافز على 

٪ وھو 70.62لوزن النسبي یساوي وا1.155والإنحراف المعیاري 3.52إستقرار العاملین بالعمل ھو
فأفراد مجتمع البحث یوافقون على أن الحوافز . ٪60أكبر من الوزن النسبي المحاید والذي یقدر ب 

یقع في الفئة الرابعة من المقیاس 3.56تؤثر على رغبتھم في الإستمرار بالعمل،ذلك أن المتوسط 
.موافق على أداة الدراسةوھي الفئة التي تشیر إلى خیار)4.20إلى3.41من(الخماسي

وقیمةTوھي أكبر من قیمة 35.479المحسوبة تساويTومستوى 1.97الجدولیة والتي تساوي 
،مما یدل على أن الحوافز لھا تأثیر على رغبة العاملین في 0.05وھو أقل من0.000المعنویة یساوي 

.الإستمرار بالعمل والإستقرار فیھ
III - إختبار فرضیات الدراسة
توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین الحوافز والرضا الوظیفي  -1

مستوى 
المعنویة

قیمة
t

الوزن 
النسبي

الإنحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي العبارات رقم 

العبارة

0.000 41.066 85.52 1.010 4.28 أواجھھاأرغب في عملي رغم الصعوبات التي  46

0.000 19.922 47.42 1.155 2.37 تدفعني أسرتي لكي أترك عملي لأن ما أقوم بھ من مجھود لا یساوي  ما 
.أحصل علیھ من دخل 47

0.000 17.220 52.62 1.461 2.60 أشعر دائما بالرغبة في تغییر عملي نظرا لقلة الحوافز 48
0.000 26.017 62.70 1.170 3.14 أحصل على أجر أفضل في أعمال أخرى غیر ھذا العملأستطیع أن  49
0.000 76.224 94.88 0.604 4.74 .أعتقد أن توفر الحوافز المادیة تشجع العاملین على الإستمرار بالعمل 50
0.000 60.920 92.34 0.735 4.62 كلمات التشجیع من زملائي تعزز شعوري بالانتماء إلى عملي 51
0.000 61.834 92.98 0.729 4.65 .الروح المعنویة العالیة بین العاملین تدفعني للاستمرار بالعمل 52
0.000 26.098 77.52 1.439 3.87 .ولائي للعمل یرتبط بما أحصل علیھ من مكافآت مالیة في العمل 53

0.000 20.229 53.82 1.275 2.66 كافي أوافق على الاستمرار في عملي لأن الأجر الذي أتحصل علیھ 
.للمتطلبات المتزایدة لأفراد أسرتي 54

0.000 26.744 76.54 1.388 3.83 غیاب الحوافز المعنویة ینقص من ولائي للعمل 55
0.000 17.497 51.68 1.432 2.59 عملي یوفر لي فرص النمو والتطور والرقي 56
0.000 18.543 51.28 1.341 2.56 غیر متوفرة في مؤسسات أخرىتوفر لي المؤسسة التي أعمل بھا مزایا 57
0.000 69.310 93.86 0.656 4.69 لدي إستعداد لبذل جھود كبیرة لمساعدة مؤسستي على النجاح 58

0.000 15.082 55.52 1.785 2.78 إذا أتیحت لي الفرصة للإنتقال لعمل آخر في مؤسسة أخرى فإني سوف 
أنتقل إلى ذلك العمل 59

0.000 35.479 70.62 1.155 3.52 معدل جمیع عبارات المحور الأول
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)16(جدول رقم 
معامل الإرتباط لبیرسون بین الحوافز والرضا الوظیفي

الرضا الوظیفي الإحصاءات المحاور

0.445** معامل الإرتباط لبیرسون

الحوافز
0.000 مستوى المعنویة

94 حجم العینة

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم :المصدر
الإجتماعیة

0.01دال إحصائیا عند مستوى **
لإختبار العلاقة بین تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي للعاملین بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان 

بتلمسان ،قمنا بإستخدام إختبار بیرسون والنتائج مبینة في الجدول أعلاه والذي یبین أن معامل الارتباط  
.0.000وھي قیمة موجبة عند مستوى معنویة 0.445لبیرسون تساوي 

یھ فإن للحوافز تأثیر على الرضا الوظیفي للعاملین بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان،مما وعل
یدل على قبول الفرضیة الأولى،أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین الحوافز والرضا الوظیفي 

. للعاملین بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان
إحصائیة موجبة بین الحوافزورغبة العاملین في الإستمرار بالعملتوجد علاقة ذات دلالة-2

)17(جدول رقم 
معامل الإرتباط لبیرسون بین الحوافزورغبة العاملین في الإستمرار بالعمل

رغبة العاملین في الاستمرار بالعمل الإحصاءات المحاور

0.308** معامل الإرتباط لبیرسون

الحوافز
0.003 المعنویةمستوى 

94 حجم العینة

(spss v19)من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم :المصدر
الاجتماعیة

0.01دال إحصائیا عند مستوى **
یتضح من الجدول أعلاه وجود علاقة إرتباط موجبة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة أقل من 

0.308ورغبة العاملین في الإستمرار بالعمل،حیث بلغ معامل الإرتباط لبیرسون بین الحوافز 0.01
.0.003وھي قیمة موجبة عند مستوى معنویة 
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وعلیھ،فإن للحوافز تأثیر على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل بالمجمع الصناعي لإنتاج الألبان 
قة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین الحوافز بتلمسان،مما یدل على قبول الفرضیة الثانیة أي توجد علا

.ورغبة العاملین في الإستمرار بالعمل 

أھم نتائج الدراسة:رابعا
Iنتائج الدراسة:ا

.بینت الدراسة على أن الحوافز بنوعیھا المادیة والمعنویة قد تدفع العاملین للعمل *1
الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان،یولون بینت الدراسة كذلك أن أفراد عینة البحث العاملین بالمجمع *2

أھمیة كبیرة لحافز الأجر والعلاوات والمكافآت وھي من الحوافز المادیة،حیث جاء الأجر في الترتیب 
.٪19.1٪،ثم حافز العلاوات والمكافآت في الترتیب الثاني بنسبة 63.8الأول من حیث الأھمیة بنسبة 

ویة حظیت بأھمیة أقل لدى العاملین بالمجمع،وھذا بعد ترتیبھا كما أظھرت الدراسة،أن الحوافز المعن*3
.من قبلھم ومن طرف مختلف المستویات الإداریة

أظھرت الدراسة أن الحوافز تأثر على الرضا الوظیفي للعاملین بالمجمع الصناعي وھذا بنسبة *4
71.48٪.

.الوظیفي للعاملوعلیھ،توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین الحوافز والرضا*5
.٪70.62بینت الدراسة،أن للحوافز تأثیر على رغبة العاملین في الإستمرار بالعمل، وھذا بنسبة *6
.وعلیھ توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة موجبة بین الحوافز ورغبة العاملین في الإستمرار بالعمل*7
II:الإقتراحات
.بالمجمعالعاملینللأفرادالمعیشةومستوىالاقتصادیةالمتغیراتمعلیتلاءمالأجرفيزیادة*1
.المناسبةالقراراتوحسبمواقعھمحسبالقراراتفيللمشاركةبالمجمعللعاملینالفرصةإتاحة*2
وثقتھمالنفسينموھممنیزیدھذامقترحاتھم،لأنوإبداءرأیھمعنللتعبیرللعاملینالفرصةإتاحة*3

.بالعمل
تلكتطبیقفيبالمساواةوالالتزامللعاملینالحوافزمنحفيموضوعیةأكثرمعاییرتبنيعلىالحرص*4

.المعاییر
دوراتإلىللترشیحأمامھمالفرصإتاحةوللعاملینالمعنویةللحوافزأكبرعنایةإعطاء*5

.الترقیةفرصتدریبیة،وتوسیع
الإستقرارنحوسالبةأحاسیسوتنمیةغتراببالإشعورمنعلیھیترتبلماالمعاملةفيالتحیزتجنب*6

.العملفي
.الإداريوالسلوكالإدارةفيالجدیدعلىوالمسئولین،وإطلاعھمللمدراءالمتواصلالتكوین*7
وإستقرارالوظیفيبالرضاالوثیقةلعلاقتھاالمادیةالعملبیئةظروفوتطویرتحسینظرورة*8

.العاملین
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المصادر
I-المراجع باللغة العربیة

، جامعة الإسكندریة ، مصرالسلوك التنظیمي، روایة محمد حسن، )1998(الحناوي محمد صالح، *1
دار الوفاء للطابعة والنشر، -العلاقات الإنسانیة- السلوك الإداري ،) 2007(الصیرفي محمد ،* 2

.الإسكندریة، الطبعة الأولى، مصر
، دار مجد لاوي للنشر دارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیھاإ، )2004(الموسوي سنان ، * 3

.والتوزیع، الطبعة الأولى، الأردن
، الاتجاھات الحدیثة في دراسات وممارسات إدارة الموارد )2007(،المغربي عبد الحمید عبد الفتاح * 4

،المكتبة العصریة،مصر، البشریة
، شبكة نبأ المعلوماتیةالبشریة في نظریة العدالةتحفیز الموارد، )2007(دنیري لطفي، * 5
دار الفكر الطباعة والنشر والتوزیع نظریات ومبادئ، : الإدارة، )2001(زویلف مھدي حسن ،*6

.الأردن، الطبعة الأولى ،مصر
، مطبعة الدار الجامعیة السلوك الفعال في المنظمات،) 2004(عبد الباقي صلاح الدین محمد ،*7

یة مصرالإسكندر
،دار الرایة للنشر والتوزیع ،الطبعة الإدارة الحدیثة للموارد البشریة،)2008(ولید بشار یزید ، * 8

.الأولى،،عمان، الأردن
II-المراجع باللغة الفرنسیة

deployer la-ressources humaines,Alain meignant,(2000),1*
, Paris, Édition LIA ISOWSstratégie

,leboyer–levy2* Claud(2002),éditionla motivation dans l’entreprise,
d’organisation, 2ème édition ,. Paris ;

modèles et–la motivtion au travail,( 2006),leboyer–3* Claud levy
stratègies- édition d’organisation, 3ème édition , Paris ;

,mangement des organisationsHellriegel,Slocum,Woodmam, (2004),4*
Traduction par Michèle Truchan-Saporta,èditions de boeck université,

,1ère édition, Bruxelles,Belgique ;
la boite à outils de-ressources humainesDominique, (2003),-5* Marie

;édition, ,Parieèmedition d’organisation,2, E-l’entrepreneur
6* Maurice Thévenet,Cécile Dejoux,Eléonore Marbot et autres, ,(2007),

-politiques,métiers et outils des resources humaines-fonction RH
ISBN,France ;

ion aurémunération, motivation et satisfact,Patrice Roussel,(1996)
, Ed.Economica, Paris ,.travail

théories de la motivation au travail,, (2004),7* salvatore Maugeri
Dunod,Paris,

gestion des ressources humaines,8* Sekiou,Blondin,et autres,( 2004),
ISBN Edition,Bruxelles,2ème édition,
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, Edition d’organisation,comment motiver9* Xavier Montserrat,( 2004),
Paris ,

الملاحق
الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي
- تلمسان- جامعة أبو بكر بلقاید

كلیة العلوم الاقتصادیة والتسییر والعلوم التجاریة
قسم علوم التسییر

أخي الكریم،أختي الكریمة
السلام علیكم ورحمة االله وبركاتھ

یطیب لي أن أقدم لكم ھذا الاستبیان الذي صمم خصیصا للحصول على بعض البیانات التي تخدم 
مباشرة أھداف البحث العلمي،الذي أقوم بھ إستكمالا لمتطلبات درجة الدكتوراه في الاقتصاد حول 

مھني للموارد البشریة بالمؤسسةالحوافزوأھمیتھا في الإستقرار ال" موضوع 
-دراسة حالة المجمع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان- "

.تماما أن إجابتك سوف تحاط بالسریة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي) ي(وتأكد 
.شاكرین لكم حسن تعاونكم ومقدرین كریم تجاوبكم

لیازید وھیبةأ

أولا البیانات الأولیة

أنثىالجنس                   ذكر                             -1

سنة43إلى 38سنة فأقل              25العمر                -2

سنة      49إلى 44سنة                                     31إلى26من

سنة فأكثر50سنة                                   37إلى 32من 
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مطلقالحالة الإجتماعیة                      أعزب                                            -3

أرملمتزوج  

أولاد6- 4لا یوجد                                              عدد الأولاد     -4

أولاد6أكثر من 1-3

أمي                                                   ثانويالمستوى التعلیمي  -5

جامعيإبتدائي                                            

متوسط                                                  دراسات علیا

33000إلى28000من دج       15000الأجر        أقل من -6
39000إلى 34000دج                    من 21000إلى 16000من 
دج فأكثر       40000دج                          27000إلى  22000من 

سنة20إلى أقل من 15سنوات                         من 5أقل من عدد سنوات الخبرة         -7

سنة فأكثر20سنوات            10إلى أقل من 5من 

سنة15إلى أقل من 10من 

طبیعة العمل                   عمل دائم                                                 -8

عمل تعاقدي 

تقنيطبیعة الوظیفة                إطار سامي           -9

إداري                                         تنفیدي  
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الحوافــز   :ثانیا
:في المكان الذي یمثل رأیك عن كل عبارة من العبارات التالیة()فضلك ضع العلامة من 

لا 
أوافق 
إطلاقا

لا
أوافق

محاید أوافق أوافق
تماما العبارات

رقم
العبارة

تمثل الحوافز المادیة أقوى دافع لي على العمل 10
تمثل الحوافز المعنویة أقوى دافع لي على العمل 11

أھم ما یساعدني على رفع كفاءتي في أداء 
عملي

12

علاوة دوریة أ
علاوة تشجیعیة ب

مكافآت ج
ترقیات د

الترشیح لدورات تدریبیة ه
المشاركة في إتخاذ القرار و

جو العمل المناسب ي
ثناء شفوي ك

أحصل علیھا في عمليمن أھم الحوافز التي  13
علاوة دوریة أ

علاوة تشجیعیة ب
مكافآت ج
ترقیات د

الترشیح لدورات تدریبیة ه
المشاركة في إتخاذ القرار و

جو العمل المناسب ي
ثناء شفوي ك

یعد الأجر الذي أتقاضاه مناسب للمجھود الذي 
أبذلھ

14

الأجر الذي أحصل علیھ یكفي لسد حاجیات 
أسرتي

15

یعتبر الأجر أھم الحوافز بالنسبة لــي 16
یتناسب الأجر الذي أتقضاه مع متطلبات المعیشة 17

یشجع الأجر الذي أحصل علیھ على القیام بالعمل 
بشكل أفضل

18

وكفاءتيالعمل الذي أقوم بة مناسب لقدراتي  19
الحوافز التي أحصل علیھا 20
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تتسم بالشمولیة والوضوح أ
تعمل على إشباع حاجیاتي ورغباتي ب

تتسم بالعدالة في توزیعھا لمستحقیھا ج
أشعر أنھا تتناسب مع طبیعة عملي د

الحوافز التي أتحصل علیھا بصفة عامة تساعد 
على

21

أداء العمل بصورة أفضل أ
أداء العمل المطلوب بأقل وقت وتكلفة ب

الانضباط في أداء العمل ج
التجدید والابتكار د

رفع مستوى الإنتاجیة والأداء ه
من أھم عیوب نظم الحوافز الحالیة 22

لا تمنح على أسس موضوعیة أ
مواسم وفترات معینةبعضھا تتم في  ب

لا تتكافأ مع الجھد المبذول ج
لا تناسب نوع العمل وطبیعتھ د

لا تقابل إحتیاجات ودوافع العاملین ه
لا بد من زیادة الحوافز المقدمة للعاملین 23

:رتب الحوافز التالیة حسب أھمیتھا- 24

الأجر
العلاوات والمكافآت

الترقیات
ظروف العمل الإداریة والمكانیة

المشاركة في إتخاد القرار
الترشیح لدورات تدریبیة

شفويالثناء ال



Al-Mansour Journal Issue(19)                  2013 )             19(مجلة المنصور العدد 

- 29 -

تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي: ثالثا
في الخانة التي تناسب رأیك أمام كل عبارة من العبارات التالیة التي () الرجاء التكرم بوضع علامة 

:توضح تأثیر الحوافز على الرضا الوظیفي
لا 

أوافق 
إطلاقا

لا
أوافق

محاید أوافق أوافق
تماما العبارات رقم

العبارة

تساعد قلة الحوافز على غیاب العامل عن عملھ 
دون ضرورة 25

أرى أن تحقیق طموحي في الحیاة یتحقق من 
خلال الحوافز في مجال عملي 26

أعتقد أن الحوافز تجعل علاقاتي قویة مع 
زملائي في العمل 27

رؤسائي لا یتیحون لي الفرصة للإشراف على 
القیادیةبعض الأعمال  28

أعارض من ینتقدون دون مبرر المؤسسة التي 
أعمل بھا 29

قلة الحوافز في عملي تعد مصدرا لإثارة 
المشكلات مع زملائي 30

تثیر الحوافز الخلافات عادة بیني وبین رؤسائي 
في العمل 31

أشعر بدون الحوافز أن وقت العمل طویل ولا 
یمضي كما یجب 32

التحیز والثناء على أعمال زملائي یجعلني أشعر 
بعدم الرغبة في العمل 33

أشعر أن وجودي في ھذا العمل یمكنني من 
.الوصول إلى ما أستحق من ترقیة 34

قلة الحوافز تشعرني بعدم الارتیاح في العمل مع 
زملائي 35

أعتقد أن ما أحصل علیھ من أجر لا یكفي
احتیاجاتي 36

توفر بیئة العمل مناخا یشجع العاملین على 
التفكیر في تطویر الأداء حتى وھم بعیدین عن 

العمل
37

وجود معاییر موضوعیة في منح الحوافز 
.للعاملین تشجعني على تطویر عملي للأفضل 38

الحوافز تشعرني بالاستقرار النفسي خلال قیامي 
بالعمل 39
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تؤدي الحوافز إلى منافسة شریفة بیني وبین 
.زملائي من أجل مصلحة العمل 40

غالبا ما أشعر بالانقباض عند ذھابي إلى عملي 41
أرغب في مساعدة زملائي في مواجھة مشكلات 

.العمل دون إنتظار ما یقابل ذلك من مكافأة 42

أنا راض عن عملي 43
.الآخرین على العمل في ھذه المؤسسةأشجع  44

أنا راض عن الحوافز التي تقدمھا لي المؤسسة 
التي أعمل بھا 45

تأثیر الحوافز على رغبة العاملین في الاستمرار بالعمل:رابعا
في المكان () فیما یلي مجموعة من العبارات وأمام كل عبارة خمس درجات،یرجى وضع إشارة

المناسب رأیك الشخصي
لا 

أوافق 
إطلاقا

لا
أوافق محاید أوافق أوافق

تماما
العبارات رقم

العبارة

أرغب في عملي رغم الصعوبات التي أواجھھا 46
لأن ما أقوم بھ تدفعني أسرتي لكي أترك عملي

.من مجھود لا یساوي  ما أحصل علیھ من دخل
47

أشعر دائما بالرغبة في تغییر عملي نظرا لقلة 
الحوافز

48

أستطیع أن أحصل على أجر أفضل في أعمال 
أخرى غیر ھذا العمل

49

أعتقد أن توفر الحوافز المادیة تشجع العاملین 
.على الإستمرار بالعمل

50

كلمات التشجیع من زملائي تعزز شعوري 
بالانتماء إلى عملي

51

الروح المعنویة العالیة بین العاملین تدفعني 
.للاستمرار بالعمل

52

ولائي للعمل یرتبط بما أحصل علیھ من مكافآت 
.مالیة في العمل

53

أوافق على الاستمرار في عملي لأن الأجر الذي 
أتحصل علیھ كافي للمتطلبات المتزایدة لأفراد 

.أسرتي

54

غیاب الحوافز المعنویة ینقص من ولائي للعمل  55
عملي یوفر لي فرص النمو والتطور والرقي 56
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توفر لي المؤسسة التي أعمل بھا مزایا غیر 
متوفرة في مؤسسات أخرى

57

لمساعدة لدي إستعداد لبذل جھود كبیرة
مؤسستي على النجاح

58

إذا أتیحت لي الفرصة للإنتقال لعمل آخر في 
مؤسسة أخرى فإني سوف أنتقل إلى ذلك العمل

59
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Importance Of The Incentives In The Functional Stability
For The Human Resources In The Organization

“ Case Study industrial complex for the production of dairy Tlemcen “

Assit.Prof.Liazid. Ouahiba 

Summary

The efficiency of any society is linked to the efficiency of the human
element. Its ability and desire  to work.Institutions today attach great
importance to the management of human resources because of the
conviction that human resources has the capacity to lead the
institution to the achievement of the desired objectives if the right
environment of work, attention and stimulation is created .
And like all institutions, the Algerian ours  seek to improve its
national  economy and this wouldn’t happen  unless  they meet the
assigned roles to in the best way.and it Managers should take
seriously the issue of incentives .because  ignoring this issue will
turn   to a quite disastrous result .on the other hand if taken seriously
this issue will encourage workers to take care and develop their will
at work.

 Université de MASCARA-Algeria


