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  أثر الحوافز على الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة

  -تلمسان–دراسة حالة المجمع الصناعي لإنتاج الألبان 

 

  ةــد وهيبــليازي.أ

hibatlem@gmail.com 

  تلمسـانة ــجامع

 

    :ملخص
صــر المــؤثر و الفعــال في تــرتبط فاعليــة أي مؤسســة بكفــاءة العنصــر البشــري،و قدرتــه علــى العمــل و رغبتــه فيــه وهــو العن   

وعليــه فالمؤسســات الجزائريــة تســعى جاهــدة للتكفــل بمواردهــا البشــرية لمــا لهــا مــن دور فعــال في .اســتخدام المــوارد الماديــة المتاحــة 

  .  الرقي بالبلاد و بروز المؤسسات الاقتصادية و حصولها على مكانة في الأسواق العالمية

يـد مـن الظـواهر الإنسـانية في المؤسسـة،إذ أن عـدم اهتمـام المؤسسـة بتنميـة الــدوافع إلى جانـب هـذا تـؤثر الحـوافز علـى العد

الإيجابية نحو العمل يِؤدي إلى بروز بعض الظواهر السلبية لدى العاملين،و لعل من أهم هذه الظواهر، هـي ظـاهرة عـدم الرضـا 

ولـــن .تقرار في وظيفته،وعــدم التفكــير في تركــهوعليــه فــإن الرضــا عــن العمــل هــو عامــل هـــام يــوفر للفــرد العامــل الإســ. الــوظيفي

  .يتحقق هذا إلا من خلال تقديم الحوافز المناسبة للعاملين بالمؤسسة و توفير جو العمل المناسب لهم

  .الموارد البشرية،الحوافز،الرضا الوظيفي:الكلمات المفتاحية 

  

summary : 
The efficiency of any society is linked to the efficiency of the human element. Its ability 

and desire  to work .this the Algerian institutions strive to develop its human resources 
because of  their  

active role in the advance of the country ;after emergence of economics institutions and 
the access status to the global markets. 

Further more, the  direct impact of incentives on the human element should be studied 
seriously .others wise there will be a negative result that will emerge because of the lack of 
encouragement and this would be seen precisely.  The dissatisfaction at work. 

Job satisfaction is very important as it will provide the person with the stability and the 
desire of keeping this job forever and this by giving the right incentives to him. 
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  : إشكالية الدراسة*اولا

سـا علـى مـدى الإهتمـام بـالموارد البشـرية العاملـة ـا إن نجاح أي مؤسسة في تحقيق أهدافها يتوقف أسا

،فالعنصـــر البشـــري يعتـــبر المـــورد الرئيســـي للمؤسســـات وخاصـــة المؤسســـات الجزائريـــة،كما أن طـــرق معاملتـــه 

  .وتحفيزه له أهمية بالغة في تحقيق الرضا الوظيفي للأفراد

للعامـل ،ارتأينـا إختيـار هـذا الموضـوع  ونظرا للأهمية البالغة للحوافز ومدى تأثيرها على الرضا الـوظيفي  

ودراسته وتبيان أهميته من خلال الدراسة الميدانية التي قمنا ا على مستوى امع الصـناعي لإنتـاج الألبـان 

 .بتلمسان،وهذا للبحث عـن الحـوافز الـتي يرغـب فيهـا العـاملون بـامع والـتي تـؤدي ـم إلى الرضـا الـوظيفي

  :صياغة إشكالية البحث من خلال السؤال التاليمن هذا المنطلق،يمكننا 

 ما أثر الحوافز على الرضا الوظيفي للعامل بالمؤسسة؟

 :     وللإجابة عن هذه التساؤلات وضعنا الفرضيات التالية   :فرضيات الدراسة*ثانيا

  . هناك علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين الحوافز و الرضا الوظيفي -1

  . ترتيب الحوافز وفقا لأهميتها لدى العاملينهناك إختلاف في -2

لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية في إجابـــات عينـــة الدراســـة إزاء تحديـــد الحوافز،تـــأثير الحـــوافز  -3

الجنس،العمر،الحالـــــــة الإجتماعية،عـــــــدد ( علـــــــى الرضـــــــا الـــــــوظيفي  حســـــــب المتغـــــــيرات الشخصـــــــية التاليـــــــة

  ) .      ات الخبرة،طبيعة العمل،طبيعة الوظيفةالأولاد،المستوى التعليمي،الأجر،عدد سنو 

  :أهمية الدراسة*ثالثا

تعتــبر الحــوافز مــن الموضــوعات الهامــة الــتي تتجــدد أهميتهــا باســتمرار،وذلك لأــا تــؤثر علــى العديــد مــن  

  .الظواهر من أهمها الرضا الوظيفي 

لمؤسســات،لأن تجاهــل فــالحوافز مــن الموضــوعات الــتي لا يجــب غــض الطــرف عنهــا مــن قبــل مســيري ا  

  .هذا الموضوع ينجر عنه نتائج وخيمة تنعكس على العامل ومن ثم المؤسسة

فــالكثير مــن المؤسســات تقلــل مــن أهميــة الحــوافز وتتغاضــى عــن مشــكلة عــدم الرضــا الــوظيفي للعامــل   

  .تحت شعار المؤسسات أبقى من الأفراد
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لتعــرف علــى أســاليب التحفيــز الفعالــة الــتي قــد لــذا فــإن الإهتمــام بدراســة الحــوافز تفرضــه الرغبــة في ا  

  .تؤدي إلى تحسين مستوى الرضا الوظيفي لدى الأفراد

وقد إخترنا لتنفيذ هذه الدراسة امع الصناعي لإنتاج الألبـان بتلمسـان،لارتباطه باـال الإقتصـادي   

 .يةبالاضافة إلى الأهمية الإستراتجية لهذا امع في تحقيق التنمية الإقتصاد

  :أهداف الدراسة*رابعا

تتمثــل أهــداف البحــث في محاولــة إبــراز مــدى تــأثير الحــوافز علــى الرضــا الــوظيفي للعامــل في امــع    

  :  الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان و ذلك من خلال مايلي

لألبـــان التعـــرف علـــى نظـــم الحـــوافز بنوعيهـــا الماديـــة و المعنويـــة الـــتي يوفرهـــا امـــع الصـــناعي لإنتـــاج ا-1

  .            بتلمسان و كذا أهم عيوا

  .         تحديد ترتيب أولويات حوافز العمل بنوعيها المادية و المعنوية وفقا لأهميتها-2

التعرف على تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي لدى العاملين بمختلف مستويام الإداريـة في امـع -3

                       . الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان

الجنس،العمر،الحالـــــــــة ( التعــــــــرف علـــــــــى آثــــــــار الخصـــــــــائص الشخصــــــــية للعـــــــــاملين والــــــــتي تشـــــــــمل-4

علــى ) الإجتماعية،عــدد الأولاد،المســتوى التعليمي،الأجر،عــدد ســنوات الخبرة،طبيعــة العمل،طبيعــة الوظيفــة

 :إتجاهات وآراء العاملين نحو

  .لوظيفي وهذا بامع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمساننظم الحوافز، تأثير الحوافز على الرضا ا

في ضوء طبيعة الدراسة التي تعالج موضوعا هاما في اـال الإداري،وهـو كشـف العلاقـة بـين الحـوافز     

وإســـــتقرار المـــــوارد البشـــــرية داخـــــل المؤسســـــة،وفي ضـــــوء كـــــذلك الإشـــــكالية الـــــتي ســـــعت الدراســـــة للإجابـــــة 

صــفي التحليلي،وهــذا باســتخدام المســح بأســلوب العينــة وذلــك باعتبــاره المــنهج عنها،إســتخدمنا المــنهج الو 

  .الشائع الاستخدام

ويتضــمن هــذا المــنهج التحديــد الــدقيق لمشــكلة البحــث،جمع البيانــات اللازمــة للبحــث مــن مصــادرها    

ول المختلفـــــة،وتحليل هـــــذه البيانـــــات ـــــدف التوصـــــل إلى نتـــــائج معينة،تتخـــــذ أساســـــا لتقـــــديم بعـــــض الحلـــــ

  . والمقترحات التي تساعد على علاج مشكلة البحث

  مجتمع وعينة الدراسة*خامسا
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I-مجتمع البحث  

ــــاج الألبــــان بتلمســــان،وهو مؤسســــة     يتمثــــل مجتمــــع الدراســــة علــــى العــــاملين بــــامع الصــــناعي لإنت

قــة دج،تقــع هــذه المؤسســة في المنط10.000.000إقتصــادية عموميــة ذات أســهم يبلــغ رأس مالهــا حــوالي 

ـــــأبو تشـــــفين  ـــــع علـــــى مســـــاحة قـــــدرها حـــــوالي . -تلمســـــان–الصـــــناعية الشـــــبه صـــــناعية ب مـــــتر 7739تترب

  :عاملا،موزعين على الأقسام التالية 168ويقدر عدد العمال بامع حاليا .مربع

 ،عمــــــــال 08:المخبر،عامــــــــل 54:الإنتــــــــاج،عمال 04:تجميع،عمــــــــال 08:وين،تمعامــــــــل 48:دارةالإ

  .عامل 28:الصيانة،عامل 18:التوزيع

أمـــا مهـــام هـــذه المؤسســـة فـــتكمن في صـــنع الحليـــب ومشـــتقاته لتلبيـــة حاجيـــات الســـوق المحلـــي وكـــذا   

الولايات ااورة لولاية تلمسان،كما لها إستراتيجية تـدعيم مـربي البقـر المحليـين ـدف التخفيـف مـن التبعيـة 

  .الخارجية

  IIعينة الدراسة-

  إختيار عينة الدراسة*1   

  .ترنا عينة عشوائية طبقية لتمثيل مجتمع الدراسة من إطارات عليا،إداريين،تقنيين وتنفذيينلقد إخ     

  :مفردة منهم168وقد بلغ عدد مفردات عينة الدراسة الذين وزعت عليهم أداة الدراسة 

  إداري بما فيهم الإطارات السامية 23*

  تقني  35*

  تنفذي 110*

 94الـــتي تم إســــتعادا مـــن مفـــردات عينــــة الدراســـة بلغــــت وأن عـــدد الاســـتمارات المكتملــــة البيانـــات 

  .إستمارة 74إستمارة بفاقد قدره 

  .٪ من اتمع الأصلي للدراسة55.95مفردة أي ما نسبته  94وقد خضعت للتحليل الإحصائي 

 خصائص عينة الدراسة*2

 تناولتهــــا تتســـم عينــــة الدراســـة بعــــدة سمـــات وخصــــائص حـــددا نوعيــــة الخصـــائص الديمغرافيــــة الـــتي   

  :الدراسة،ويمكن توضيح خصائص عينة الدراسة في ما يلي
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توزيــع أفــراد عينــة الدراســة حســب ) 01(يوضــح الجــدول رقــم   توزيــع عينــة الدراســة وفقــا للجــنس*أ

  الجنس

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس: )01(جدول رقم 

 الجنس التكرار ٪النسبة المئوية
 ذكر 88 93.6
 أنثى 06 06.4
 المجموع 94 100

(spss v19) م��ن إع��داد الباحث��ة حس��ب بن��اءا عل��ى نت��ائج البرن��امج :المص��در
  ا�حصائي

أن أغلبية العاملين في امع الصناعي لإنتاج الألبان من الـذكور وهـذا ) 01(يتضح من الجدول رقم   

  .٪6.4٪ في حين أن نسبة الإناث لا تتعدى 93.6بنسبة 

توزيــع أفــراد عينــة الدراســة حســب ) 02(يوضــح الجــدول رقــم  فقــا للعمــرتوزيــع عينــة الدراســة و * ب

  العم

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر:)02(جدول رقم 

 العمر التكرار ٪النسبة المئوية
 سنة  25أقل من  03 03.2
 سنة 31إلى  26من  01 01.1
 سنة 37إلى 32من  07 07.4
 سنة 43إلى  38من  26 27.7
 سنة 49إلى  44 من 30 31.9
 سنة 50أكثر من  27 28.7
 المجموع 94 100

(spss v19)      من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج ا�حصائي:المصدر  

أن معظــم مفــردات عينــة الدراســة تتركــز في الفئــة العمريــة الــتي تــتراوح مــن ) 02(يتبــين مــن الجــدول رقــم 

٪ وهــذا 28.7ســنة بنســبة  50تليهــا الفئــة العمريــة الأكثــر مــن ٪،31.9ســنة وهــذا بنســبة  49إلى  44

. سـنة 44يدل على أن الأغلبية الساحقة من العاملين في امع الصناعي لإنتاج الألبان عمـرهم يزيـد عـن 

  .في حين أن بقية العاملين في امع هم من فئة الشباب وهذا بنسبة ضئيلة
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توزيـع أفـراد عينـة الدراسـة ) 03(يوضح الجـدول رقـم ماعية توزيع عينة الدراسة وفقا للحالة الإجت*ج

 حسب الحالة الإجتماعية

  .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة الإجتماعية:)03(جدول رقم 

 التكرار ٪النسبة المئوية
الحالة 
 ا�جتماعية

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

(spss v19)   من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج :المصدر
  ا�حصائي

  
٪ مــن مفـــردات عينــة الدراســة مــن المتــزوجين وأن نســـبة 88.3أن ) 03(يتضــح مــن الجــدول رقــم     

في حــين أن نســبة قليلــة مــن مفــردات عينــة البحــث مــن المطلقــين وهــذا .٪ مــنهم لم يســبق لهــم الــزواج8.5

  .٪2.1ا الأرامل بنسبة ٪وكذ1.1بنسبة 

توزيـــع أفـــراد عينـــة ) 04(يوضـــح الجـــدول رقـــم  :توزيـــع أفـــراد عينـــة الدراســـة حســـب عـــدد الأولاد*د

 الدراسة حسب عدد الأولاد

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب عدد ا"و!د:)04(جدول رقم 
 عدد ا)و'د التكرار ٪النسبة المئوية

 ' يوجد 11 11.7
 الأطف 3إلى1من 25 26.6
 أطفال6إلى  4من  52 55.3
 أطفال 6أكثر من  06 06.4
  المجموع   94 100

(spss v19)   من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج ا�حصائي:المصدر 

ـــــة الدراســـــة لا يوجـــــد لهـــــم 11.7أن ) 04(يتضـــــح مـــــن الجـــــدول أعـــــلاه رقـــــم    ٪ مـــــن مفـــــردات عين

٪ مـــن أفـــراد عينـــة 55.3أطفـــال،في حـــين أن نســـبة  3إلى1ن ٪ يـــتراوح عـــدد أطفـــالهم مـــ26.6أطفـــال،و
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٪ مــن 6.4أطفال،بينمــا لا تتجــاوز نســبة  6إلى  4البحــث وهــي النســبة العاليــة يــتراوح عــدد أطفــالهم مــن 

  .عينة الدراسة والتي يبلغ عدد أولادهم أكثر من ستة أطفال

توزيــع أفــراد ) 05(قــم يوضــح الجــدول ر  توزيــع أفــراد عينــة الدراســة حســب المســتوى التعليمــي* ه

  .عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي وهذا في ضوء الشهادات الدراسية والجامعية الحاصلين عليها

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي: )05(جدول رقم 

 التكرار ٪النسبة المئوية
المستوى 
 التعليمي

 أمي 06 06.4
 إبتدائي 15 16

 متوسط 39 41.5
 ثانوي 22 23.4
 جامعي 11 11.7
  دراسات عليا  01  01.1
  المجموع  94  100

(spss v19) من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج ا�حصائي:المصدر 

يتضــح مــن الجــدول أعــلاه أن أغلبيــة أفــراد عينــة الدراســة لهــم مســتوى تعليمــي متوســط وهــذا بنســبة   

عينـــة البحـــث لهـــم المســـتوى الثـــانوي،في حـــين أن عـــدد أفـــراد عينـــة ٪مـــن أفـــراد 23.4٪تليهـــا نســـبة 41.5

  .٪12.8الدراسة الذين يملكون المستوى الجامعي وكذا الدراسات العليا لا تتجاوز نسبة 

توزيــع أفــراد عينــة الدراســة ) 06(يوضــح الجــدول رقــم  :توزيــع أفــراد عينــة الدراســة حســب الأجــر* و

 .وفقا لمستوى دخلهم

 وزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمستوى دخلھمت: )06(جدول رقم 
 ا)جر التكرار ٪النسبة المئوية

 دج15000أقل من  00 00
 دج21000إلى16000من  09 09.6
 دج27000إلى22000من  06 06.4
 دج33000إلى28000من  28 29.8
 دج39000إلى34000من  23 34

  دج فأكثر40000  19  20.2
  المجموع  94  100
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(spss v19  من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج البرنامج ا�حصائي  :لمصدرا  

  
دج 34000٪ من مفردات عينة الدراسـة يـتراوح أجـرهم مـن 34يتضح من الجدول أعلاه أن نسبة   

قـــي حـــين أنـــه .دج33000دج إلى 28000٪ تـــتراوح دخـــولهم مـــن 29.8دج،تليهـــا نســـبة 39000إلى 

  .جد 15000لايوجد من لديه أجر أقل من 

  .فالأجور بامع إرتفعت خلال السنوات الأخيرة،لكن هذا الارتفاع كان بنسب متواضعة

توزيـع مفـردات ) 07(يوضـح الجـدول رقـم   :توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السنوات الخبـرة* ي

  عينة الدراسة حسب السنوات الخبرة بامع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان

 مفردات عينة الدراسة حسب السنوات الخبرة توزيع: )07(جدول رقم 
 عدد سنوات الخبرة التكرار ٪النسبة المئوية

 سنوات 5أقل من  01 01.1
 سنوات10من إلى أقل من  03 03.2
 سنة 15إلى أقل من10من  02 02.1
 سنة20إلى أقل من15من  31 33

 سنة فأكثر 20 57 60.6
  المجموع  94  100

(spss v19)  إعداد الباحثة حس�ب بن�اءا عل�ى نت�ائج البرن�امج من :المصدر
  ا�حصائي

    
٪ لــديهم 60.6أن أكثــر مــن نصــف أفــراد عينــة البحــث أي بنســبة ) 07(يتضــح مــن الجــدول رقــم    

٪ مــن مفــردات عينــة الدراســة 33ســنة خــبرة في امــع الصــناعي لإنتــاج الألبان،تليهــا نســبة  20أكثــر مــن 

في حين أن نسبة قليلة من العاملين تتراوح عـدد .سنة 20إلى أقل من  15تتراوح عدد سنوات خبرم من 

  .٪2.1سنة وهذا بنسبة  15إلى أقل من  10سنوات خبرم من 

توزيـع مفـردات عينـة ) 08(يوضـح الجـدول رقـم   :توزيع أفراد عينة الدراسـة وفقـا لطبيعـة العمـل* ك

 .الدراسة وفقا لطبيعة العمل 

 ت عينة الدراسة وفقا لطبيعة العملتوزيع مفردا:)08(جدول رقم 

 طبيعة العمل التكرار ٪النسبة المئوية
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 عمل دائم 92 97.9
 عمل تعاقدي 02 02.1
  المجموع  94  100

(spss v19)م��ن إع��داد الباحث��ة حس��ب بن��اءا عل��ى نت��ائج البرن��امج :المص��در
  ا�حصائي

بـــامع الصــناعي لإنتــاج الألبـــان أن الأغلبيــة الســـاحقة مــن العــاملين ) 08(يتبــين مــن الجـــدول رقــم   

٪،في حــين أن عــدد قليــل مــن أفــراد عينــة الدراســة طبيعــة عملهــم 97.9طبيعــة عملهــم دائــم وهــذا بنســبة 

  .٪02.1تعاقدي وهذا بنسبة 

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لطبيعة الوظيفة* ل

وهذا بـامع الصـناعي توزيع مفردات عينة البحث حسب طبيعة الوظيفة ) 09(يوضح الجدول رقم   

 .لإنتاج الألبان بتلمسان

  توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لطبيعة الوظيفة:)09(جدول رقم

  أداة الدراسة* سادسا

مـوارد البشـرية بـامع الصـناعي الرضـا الـوظيفي للمن أجل كشف علاقة الحوافزو مدى تأثيرها على    

-ملحـق رقـم . (لإنتاج الألبان بتلمسان،قمنا بإعداد قائمة أسئلة لجمع البيانات من مفردات عينة الدراسة

01-(  

  Iتوى أداة الدراسةمح -

لقــــد غطــــت قائمــــة الأســــئلة محــــوريين رئيســــيين بالإضــــافة إلى البيانــــات الأوليــــة الخاصــــة بمفــــردات عينــــة 

  .الدراسة

 طبيعة الوظيفة التكرار ٪النسبة المئوية
 إطار سامي 13 13.8
 إداري 11 11.7
 تقني 27 28.7
 تنفذي 43 45.7
  المجموع  94  100

(spss v19) حسب بناءا على نتائج البرنامج ا�حصائيمن إعداد الباحثة :المصدر 
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حيث تناول المحور الأول على الحوافز الأكثر إنتشارا في امع الصناعي لإنتاج الألبان،أما المحـور الثـاني 

  الرضا الوظيفيفتناول تأثير الحوافز على 

الحوافز المادية والحـوافز المعنويـة وذلـك لتحديـد مـدى إنتشـار كـل :وإنقسم المحور الأول إلى بعدين هما   

في حـين .  منهما بين العـاملين في امـع الصـناعي لإنتـاج الألبان،وقـد غطـى هـذا المحـور خمـس عشـرة عبـارة

  .ا الوظيفي على واحد وعشرون عبارةشمل المحورالثاني والخاص بتأثير الحوافز على تأثير الحوافز على الرض

الخماسـي وهـذا للإجابـة علـى محـاوري أداة الدراسـة ،وتم " ليكـرت" ولقد تم إستعمال كذلك مقيـاس   

  :بناء المقياس على النحو التالي

لا أوافق 

 إطلاقا
 أوافق محايد لا أوافق

أوافق 

 تماما
 التصنيف

 الدرجة 5 4 3 2 1

 IIثبات أداة الدراسة -

لقــد إســتخدمنا طريقــة ألفــا  Alpha crokbacثبــات أداة الدراســة،فمن خــلال     لقــاس -

   -كرونباخ

  .هذه الطريقة يمكن قياس مدى الإتساق الداخلي بين الأسئلة

 -طريقة ألفا كرونباخ -معاملات الثبات:)10(جدول رقم 

معامل ألفا كرونباخ 
 للثبات

عدد 
 الفقرات

 محتوى المحاور
محاور 
 الدراسة

 ا)ول الحوافز 40 0.837

0.627 21 
تأثير الحوافز على الرضا 

 الوظيفي
 الثاني

  جميع الفقرات  61  0.732

أن معــاملات الثبــات مرتفعــة نوعــا مــا لمحــاور أداة البحــث وقــد تراوحــت ) 10(يتضــح مــن الجــدول رقــم 

ــــع الفقــــرات0.837و 0.627بــــين  أي بنســــبة  0.732،وقــــد بلغــــت قيمــــة معامــــل الثبــــات الكلــــي لجمي

وعليــه فــإن قائمــة . ٪ وهــو الحــد الأدنى المقبــول في العلــوم الإجتماعيــة 60٪ وهــي قيمــة أعلــى مــن 73.2

  .الأسئلة تتمتع بدرجة عالية من الثبات 
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  تحليل بيانات الدراسة وتفسيرها*سابعا

ســـيتم مـــن خـــلال هـــذا الجـــزء إســـتعراض،تحليل وتفســـير بيانـــات الأســـئلة المتعلقـــة بكـــل محـــور مـــن محـــاور 

  .الدراسة

I-ورف( إختبار التوزيع الطبيعيسمرنوف-إختبار كو(  

سمرنــوف لمعرفــة هــل البيانــات تتبــع التوزيــع الطبيعــي أم لا،وهــو إختبــار -يســتخدم إختبــار كوــورف    

ضــــروري في حالــــة إختبــــار الفرضــــيات،لأن معظــــم الإختبــــارات المعلميــــة تشــــترط أن يكــــون توزيــــع البيانــــات 

  .طبيعيا

  )11(جدول رقم 

(Sample kolmogorov-smirnov)إختبار التوزيع الطبيعي  

قيمة مستوى 
  الد'لة

Z  عدد  قيمة
 الفقرات

محاور  محتوى المحاور
 الدراسة

 ا)ول الحوافز 40 1.104 0.174
 الثاني تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي  21 1.242 0.092
  جميع الفقرات  61  1.173  0.133

(spss v19)لباحث�ة حس�ب بن�اءا عل�ى نت�ائج برن�امج الحزم�ة ا�حص�ائية م�ن إع�داد ا:المص�در
  للعلوم ا�جتماعية

مــن الجــدول أعلاه،والــذي يوضــح نتــائج إختبــار التوزيــع الطبيعــي حيــث أن قيمــة مســتوى الدلالــة       

 الإختبـارات إسـتخدام ويجـب الطبيعـي التوزيـع تتبـع البيانـات أن علـى يـدل ،وهـذا0.05لكل قسم أكـبر مـن 

 .المعلمية

II- التحليل الإحصائي لبيانات محاور الدراسة  

للعينـة الواحـدة لتحليــل عبـارات أداة الدراسـة،وتكون الفقــرة إيجابيـة بمعـنى أن أفــراد العينـة يوافقـون علــى  

  لقد تم إستخدام إختبار      Tمحتواها 

ـــــــة والـــــــتي تســـــــاوي ـــــــة  1.97الجدولي أو مســـــــتوى المعنويـــــــة أقـــــــل مـــــــن (  0.05عنـــــــد مســـــــتوى المعنوي

0.05Tالمحسوبة أكبر من قيمةT  إذا كانت قيمة  

  ).٪60والوزن النسبي أكبر من 



 عاملين في المؤسسةرضا الوظيفي للأثر الحوافز على ال

  

 2012جانفي – 05: العدد/مجلة الاقتصاد الجديد
                                                                 

 

98

وتكـون الفقـرة سـلبية بمعـنى أن أفـراد العينـة لا يوافقـون علـى محتواهـا إدا     Tالمحسوبة   أصغر مـن قيمـة 

  كانت قيمة

ن أو مســـــتوى الدلالـــــة أقـــــل مـــــ(0.05ومســـــتوى الدلالـــــة أوالمعنويـــــة 1.97-الجدوليـــــة والـــــتي تســـــاوي 

   T).٪60والوزن النسبي أقل من 0.05

  0.05وتكون آراء أفراد العينة في العبارة محايدة إذا كان مستوى المعنوية لها أكبر من 

  .ويتناول هذا الجزء التحليل الإحصائي لبيانات محاور البحث وكذا تفسيرها

  )الحوافز( تحليل بيانات المحور الأول –1

  )12(جدول رقم 

  )الحوافز( ور الأول تحليل بيانات المح

مستوى 
  المعنوية

  قيمة
t 

الوزن 
 النسبي

ا�نحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 العبارات
رقم 
 العبارة

0.000 14.504 89.96 1.003 1.50 
تمثل الحوافز المادية أقوى دافع لي 

 على العمل
10 

0.000 15.807 91.12 0.887 1.45 
تمثل الحوافز المعنوية أقوى دافع لي 

 ى العملعل
11 

0.000 18.093 95.10 0.667 1.24 
أھم ما يساعدني على رفع كفاءتي في 

  أداء عملي
 ع;وة دورية

12  
  
 أ

 ب ع;وة تشجيعية 1.24 0.683 95.08 17.671 0.000
 ج مكافآت 1.26 0.687 94.96 17.720 0.000
 د ترقيات 1.36 0.801 94.44 16.478 0.000
 ه الترشيح لدورات تدريبية 1.60 1.148 87.68 13.473 0.000
 و المشاركة في إتخاذ القرار 1.62 1.165 83.62 13.458 0.000
 ي جو العمل المناسب 1.28 0.629 94.48 19.674 0.000
 ك ثناء شفوي 1.35 0.826 93.02 15.863 0.000

0.000 14.305 89.82 1.024 1.51 
من أھم الحوافز التي أحصل عليھا في 

  عملي
 دورية ع;وة

13  
 أ

 ب ع;وة تشجيعية 1.56 1.122 88.66 13.511 0.000
 ج مكافآت 2.04 1.126 80.58 17.593 0.000
 د ترقيات 3.71 1.617 45.80 22.258 0.000
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 ه الترشيح لدورات تدريبية 4.02 1.510 39.52 25.825 0.000
 و المشاركة في إتخاذ القرار 3.90 1.552 41.90 24.383 0.000
 ي جو العمل المناسب 2.99 1.555 60.14 18.634 0.000
 ك  ثناء شفوي 2.90 1.460 61.92 19.291 0.000

0.000 21.705 53.56 1.483 3.32 
يعد ا)جر الذي أتقاضاه مناسب 

  للمجھود الذي أبذله
14 

0.000 29.544 39.50 1.320 4.02 
ا)جر الذي أحصل عليه يكفي لسد 

  حاجيات أسرتي
15 

 16  يعتبر ا)جر أھم الحوافز بالنسبة لــي 1.84 1.289 83.20 13.839 0.000

0.000 32.596 36.14 1.247 4.19 
يتناسب ا)جر الذي أتقضاه مع 

  متطلبات المعيشة
17 

0.000 23.176 51.42 1.433 3.43 
يشجع ا)جر الذي أحصل عليه على 

  القيام بالعمل بشكل أفضل
18 

0.000 17.278 73.90 1.295 2.31 
العمل الذي أقوم بة مناسب لقدراتي 

 وكفاءتي
19 

0.000 24.936 51.52 1.332 3.43 
  الحوافز التي أحصل عليھا
 تتسم بالشمولية والوضوح

20 
 أ

 ب  تعمل على إشباع حاجياتي ورغباتي 3.94 1.397 41.22 27.309 0.000
 ج  حقيھاتتسم بالعدالة في توزيعھا لمست 3.53 1.373 49.32 24.934 0.000
 د  أشعر أنھا تتناسب مع طبيعة عملي 3.34 1.340 53.20 24.161 0.000

0.000 22.516 50.64 1.493 3.47 
الحوافز التي أتحصل عليھا بصفة 

  عامة تساعد على
 أداء العمل بصورة أفضل

21  
 أ

 ب  أداء العمل المطلوب بأقل وقت وتكلفة 3.56 1.403 48.72 24.624 0.000
 ج  ا'نضباط في أداء العمل 2.76 1.500 64.92 17.804 0.000
 د  التجديد وا'بتكار 3.94 1.390 41.28 27.460 0.000
 ه  رفع مستوى ا�نتاجية وا)داء 2.96 1.516 60.90 18.910 0.000

0.000 14.975 77.40 1.378 2.13 
  :من أھم عيوب نظم الحوافز الحالية
 ' تمنح على أسس موضوعية

22  
 أ

 ب  بعضھا تتم في مواسم وفترات معينة 1.85 1.286 74.88 13.950 0.000
 ج  ' تتكافأ مع الجھد المبذول 1.91 1.179 81.76 15.744 0.000
 د  ' تناسب نوع العمل وطبيعته 2.01 1.266 79.72 15.401 0.000
 ه  ' تقابل إحتياجات ودوافع العاملين 1.79 1.190 84.18 14.559 0.000

0.000 16.136 93.64 0.793 1.32 
' بد من زيادة الحوافز المقدمة 

  للعاملين
23 

  معدل جميع عبارات المحور ا)ول  2.50  1.214 70.27 19.489  0.000
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(spss v19) من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة ا�حصائية للعلوم ا�جتماعية:المصدر 

  
 لكـل عبـارة مـن عبـارات المحـور الأول الخـاص بـالحوافز والنتـائج مبينـة للعينة الواحدة وإيجاد الوزن النسـبي

 تم إستخدام إختبار   tفي   

  :والذي يبين) 12(الجدول رقم 

أن المتوســــط الحســــابي لجميــــع عبــــارات المحــــور الأول مـــــن الإســــتبيان والخــــاص بــــنظم الحــــوافز بـــــامع  

٪وهــو أكــبر 70.27،والــوزن النسـبي1.214عيـاري،والإنحــراف الم2.50الصـناعي لإنتــاج الألبـان بتلمســان 

 .٪  60من الوزن النسبي المحايد 

 t19.489 0.05وهــو أقــل مــن 0.000،ومســتوى المعنويــة يســاوي 1.97الجدوليــة والــتي تقــدر ب

 كما أن قيمةtوهي أكبر من قيمة 

هـا أن الحـوافز مما يدل على أن مفردات عينة الدراسة يوافقون على معظم عبارات المحـور الأول ومـن أهم

بنوعيهــــا الماديــــة والمعنويــــة تــــدفعهم للقيــــام بالعمــــل ،كمــــا يوافقــــون بشــــدة علــــى الزيــــادة في الحــــوافز المقدمــــة 

  .وتحسينها حتى يتمكنوا من القيام بأداء العمل بصورة أفضل وكذا بأقل وقت وتكلفة

  ترتيب الحوافز حسب أهميتها لأفراد عينة الدراسة -2

نــا التعـرف علــى ترتيـب الحــوافز بنوعيهـا الماديــة والمعنويـة بالنســبة لمفـردات عينــة مـن خــلال مـا يلي،يمكن  

ـــة يعطـــى الحـــافز الأول الـــرقم  -2-ثم يليـــه الـــرقم -1-البحـــث ترتيبـــا تنازليـــا حســـب أهميتهـــا،وفي هـــذه الحال

  .للحافز الثاني وهكذا بالنسبة لبقية الحوافز

  :وقد حصرت الدراسة الحوافز في الآتي

  الأجر -1

  العلاوات والمكافآت -2

  الترقيات -3

  ظروف العمل الإدارية والمكانية-4

  المشاركة في إتخاد القرار-5

  الترشيح لدورات تدريبية-6
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  الثناء الشفوي-7

التــالي ترتيـب هــذه الحــوافز الســبعة حســب أهميتهـا مــن وجهــة نظــر أفــراد ) 13(ويوضـح الجــدول رقــم    

  .مفردة 94لألبان بتلمسان والبالغ عددهم عينة الدراسة بامع الصناعي لإنتاج ا

  )13(جدول رقم 

  ترتيب الحوافز حسب أهميتها

الترتيب 
 التنازلي

النسبة 
 ٪المئوية

 الرقم أنواع الحوافز العدد

 1 ا)جر 60 63.8 ا)ول
 2 الع;وات والمكافآت 17 18.1 الثاني
 6 الترشيح لدورات تدريبية 07 07.04 الثالث

 04 04.03 الرابع
ظروف العمل ا�دارية 

 والمكانية
4 

 3 الترقيات 03 03.02 الخامس
 7 الثناء الشفوي 02 02.01 السادس
 5 المشاركة في إتخاد القرار 01 01.01 السابع
 إجمالي العينة 94 100 

(spss v19) من إعداد الباحث�ة حس�ب بن�اءا عل�ى نت�ائج برن�امج الحزم�ة ا�حص�ائية :المصدر
  يللعلوم ا�جتماع

  :يستنتج من الجدول أعلاه النتائج التالية   

يعطــي أفــراد عينــة البحــث أهميــة كبــيرة لحــافز الأجــر والعــلاوات والمكافآت،حيــث تعتــبر مــن الحــوافز * 1

  .المادية،التي يرغب فيها العاملون من أجل الحصول على دخل مالي

راسة ،يلي ذلك حـافز العـلاوات ٪ من أفراد عينة الد63.80وقد جاء الأجر في الترتيب الأول بنسبة 

  .٪19.1والمكافآت في الترتيب الثاني بنسبة 

حظيـت الحــوافز الخمسـة المتبقيــة بأهميــة اقـل مــن الحـافزين الســابقين وهــي مـن الحــوافز المعنويــة،حيث * 2

  .٪7.4٪ و1.1تراوحت نسبتها المئوية ما بين 

وترتيــب الحــوافز الأخرى،حيــث بلــغ الفــرق  وبطبيعــة الحــال هنــاك فــروق بــين ترتيــب الحــافز الأول والثــاني

  .٪7.4٪ و18.1٪،وهو ما يمثل الفرق بين 10.70بين نسبة الحافز الثاني والحافز الثالث 
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يتضـــح ممـــا ســـبق أهميـــة الحـــوافز الماديـــة والـــتي شملـــت الأجـــر،العلاوات والمكافـــآت في دفـــع العـــاملين  *3

  .الحوافز المعنوية بأهمية أقلللعمل وزيادة رغبتهم في الإستمرار فيه،في حين حظيت 

  تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي *3

تـــأثير  تحليـــل عبـــارات المحـــور الثـــاني مـــن أداة البحـــث والخـــاص بدراســـة) 14(يوضـــح الجـــدول رقـــم      

  .الحوافز على الرضا الوظيفي لدى العاملين بامع الصناعي لإنتاج  الألبان بتلمسان

  )14(جدول رقم 

  ت تأثير الحوافز على الرضا الوظيفيتحليل بيانا

مستوى 
  المعنوية

  قيمة
t 

الوزن 
 النسبي

ا�نحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 العبارات
رقم 
 العبارة

0.000 15.556 87.52 1.041 1.67 
تساعد قلة الحوافز على غياب العامل 

 عن عمله دون ضرورة
25 

0.000 17.523 61.88 1.607 2.90 
وحي في الحياة أرى أن تحقيق طم

يتحقق من خ;ل الحوافز في مجال 
 عملي

26 

0.000 18.236 59.58 1.606 3.02 
أعتقد أن الحوافز تجعل ع;قاتي قوية 

 مع زم;ئي في العمل
27 

0.000 17.635 69.02 1.404 2.55 
رؤسائي ' يتيحون لي الفرصة 
 لJشراف على بعض ا)عمال القيادية

28 

0.000  14.402 92.60 1.003 1.49 
أعارض من ينتقدون دون مبرر 

 المؤسسة التي أعمل بھا
29 

0.000  25.542 45.96 1.405 3.70 
قلة الحوافز في عملي تعد مصدرا 
 �ثارة المشك;ت مع زم;ئي

30 

0.000  22.310 51.70 1.484 3.41 
تثير الحوافز الخ;فات عادة بيني وبين 

 رؤسائي في العمل
31 

0.000 14.670 79.60 1.336 2.02 
أشعر بدون الحوافز أن وقت العمل 

 طويل و' يمضي كما يجب
32 

0.000 15.002 76.16 1.416 2.19 
التحيز والثناء على أعمال زم;ئي 
 يجعلني أشعر بعدم الرغبة في العمل

33 

0.000 20.130 57.04 1.517 3.15 
أشعر أن وجودي في ھذا العمل يمكنني 

 .ن ترقيةمن الوصول إلى ما أستحق م
34 

0.000 22.560 50.78 1.486 3.46 
قلة الحوافز تشعرني بعدم ا'رتياح في 

 العمل مع زم;ئي
35 

0.000  16.820 86.72 0.957 1.66 
أعتقد أن ما أحصل عليه من أجر ' 

 يكفي احتياجاتي
36 
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0.000  21.673 48.12 1.609 3.60 
توفر بيئة العمل مناخا يشجع العاملين 

ر في تطوير ا)داء حتى وھم على التفكي
 بعيدين عن العمل

37 

0.000  13.149 83.36 1.349 1.83 
وجود معايير موضوعية في منح 

الحوافز للعاملين تشجعني على تطوير 
 .عملي لKفضل

38 

0.000 16.969 92.90 0.772 1.35 
الحوافز تشعرني با'ستقرار النفسي 

 خ;ل قيامي بالعمل
39 

0.000 17.671 86.88 0.911 1.66 
تؤدي الحوافز إلى منافسة شريفة بيني 
 .وبين زم;ئي من أجل مصلحة العمل

40 

0.000 17.704 65.74 1.486 2.71 
غالبا ما أشعر با�نقباض عند ذھابي 

 إلى عملي
41 

0.000 16.075 83.06 1.116 1.85 
أرغب في مساعدة زم;ئي في مواجھة 
مشك;ت العمل دون إنتظار ما يقابل 

 .ذلك من مكافأة
42 

 43 أنا راض عن عملي 1.71 1.160 85.72 14.309  0.000

0.000  16.779  88.58  0.910  1.57  
أشجع اLخرين على العمل في ھذه 

  .المؤسسة
44  

0.000  21.082 48.34 1.649 3.59 
أنا راض عن الحوافز التي تقدمھا لي 

 المؤسسة التي أعمل بھا
45 

  معدل جميع عبارات المحور ا)ول 2.43 1.296 71.48 17.895  0.000

(spss v19) من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة ا�حصائية :المصدر
  للعلوم ا�جتماعية

أن المتوسـط الحسـابي لجميـع عبـارات المحـور الثـاني ) 14(وبصفة عامة يتبـين مـن خـلال الجـدول رقـم    

والـوزن 1.296والإنحـراف المعيـاري  2.43افز على الرضا الوظيفي هـو من أداة البحث والخاص بتأثير الحو 

  .٪60وهو أكبر من الوزن النسبي المحايد والذي يقدر ب  71.48النسبي يساوي 

المحسـوبة تسـاوي  Tوهـو أقـل مـن  0.000ومسـتوى المعنويـة يسـاوي  1.97الجدوليـة والـتي تسـاوي  

  وقيمة Tوهي أكبر من قيمة  17.895

يـــدل علـــى أن أفـــراد عينـــة الدراســـة يوافقـــون علـــى أن الحـــوافز تـــأثر علـــى الرضـــا الـــوظيفي ،وهـــذا 0.05

 .٪71.48للعامل بامع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسان وهذا بنسبة 

 III-  إختبار فرضيات الدراسة  

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين الحوافز والرضا الوظيفي  -1
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 الإرتباط لبيرسون بين الحوافز والرضا الوظيفيمعامل :)15(جدول رقم 

 المحاور ا�حصاءات الرضا الوظيفي
 معامل ا�رتباط لبيرسون **0.445

 مستوى المعنوية 0.000  الحوافز
 حجم العينة 94

(spss v19)م�ن إع�داد الباحث�ة حس�ب بن�اءا عل�ى نت�ائج برن�امج الحزم�ة ا�حص�ائية :المص�در
  للعلوم ا�جتماعية

 0.01ل إحصائيا عند مستوى دا**
لإختبــار العلاقــة بــين تــأثير الحــوافز علــى الرضــا الــوظيفي للعــاملين بــامع الصــناعي لإنتــاج الألبــان     

بتلمسان ،قمنا بإستخدام إختبـار بيرسـون والنتـائج مبينـة في الجـدول أعـلاه والـذي يبـين أن معامـل الارتبـاط  

  .0.000د مستوى معنوية وهي قيمة موجبة عن 0.445لبيرسون تساوي 

وعليـه فــإن للحــوافز تــأثير علــى الرضــا الــوظيفي للعــاملين بــامع الصــناعي لإنتــاج الألبــان بتلمســان،مما  

يــدل علــى قبــول الفرضــية الأولى،أي توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية موجبــة بــين الحــوافز والرضــا الــوظيفي 

  .نللعاملين بامع الصناعي لإنتاج الألبان بتلمسا

ـــــد -2 ـــــة إحصـــــائية فـــــي إجابـــــات أو آراء عينـــــة الدراســـــة إزاء تحدي لا توجـــــد فـــــروق ذات دلال

( الحوافز،تـــــــــأثير الحـــــــــوافز علـــــــــى الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي حســـــــــب المتغيـــــــــرات الشخصـــــــــية التاليـــــــــة

الجنس،العمر،الحالة الإجتماعية،عدد الأولاد،المستوى التعليمي،الأجر،عـدد سـنوات الخبرة،طبيعـة 

  )العمل،طبيعة الوظيفة

  :وتتفرع هذه الفرضية إلى الفرضيات الفرعية التالية  

لا توجـد فـروق ذات دلالــة إحصـائية فــي إجابـات عينــة الدراسـة إزاء تحديــد الحـوافز، تــأثير * 1 

  الحوافز الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس

فرضـية،قمنا لإختبـار هـذه ال   Tللفروق بين متوسطات عينتين مستقلتين طبقا لمتغير الجنس والنتـائج  

  باستخدام إختبار

  ):16(مبينة في الجدول رقم

  )16(جدول رقم 
     نتائج تحليل إختبارt للعينات المستقلة حسب متغير الجنس
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مستوى 
 المعنوية

  قيمة
t 

ا'نحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

حجم 
 العينة

 محاور الدراسة  الجنس

 
1.183 

 
1.343 

    ذكر 88 2.518 0.467
  أنثى 06 2.256 0.383 الحوافز

 
0.469 

 
-0.727 

    ذكر 88 2.489 0.486
تأثير الحوافز على 
  الرضا الوظيفي

 
  أنثى 06 2.634 0.164

  
0.826 

 
0.308 

    ذكر  88  2.503  0.476
  جميع المحاور

  
  أنثى  06  2.445  0.273

  قيمة 1.97Tيساوي 0.05الجدولية عند مستوى المعنوية 
(spss v19) إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائية  من:المصدر

  للعلوم الإجتماعية

المحســوبة لجميــع المحــاور أصــغر مــن  t،كمــا 0.05عنــد مســتوى معنويــة  1.97الجدوليــة والــتي تســاوي

  يتبين من الجدول أعلاه،أن قيمة    tقيمة 

جـــود فـــروق جوهريـــة في إجابـــات ، ممـــا يعـــني عـــدم و 0.05أن مســـتوى المعنويـــة لكـــل محـــور أكـــبر مـــن 

     .العاملين تجاه محاور الدراسة حسب متغير الجنس

وهــي قيمــة أكــبر مــن  0.826وبصــفة عامــة،يتبين أن قيمــة مســتوى المعنويــة لجميــع المحــاور تســاوي    

،ممـــا يعـــني قبـــول الفرضـــية الـــتي مفادهـــا أنـــه لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية في إجابـــات عينـــة 0.05

  .إزاء تحديد الحوافز،تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير الجنس  الدراسة

ــد الحوافز،تــأثير * 2 ــة الدراســة إزاء تحدي ــة إحصــائية فــي إجابــات عين لا توجــد فــروق ذات دلال

  الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير العمر

بــار تحليــل التبــاين لإختبــار هــذه الفرضــية قمنــا بإســتخدام إختANOVAللفــروق بــين متوســطات) 

  (الأحادي

  )17(العينات المستقلة والنتائج مبينة في الجدول رقم 

  (نتائج تحليل التباين الأحادي  ANOVAحسب متغير العمر):)17(جدول رقم 

مستوى  متوسط   قيمة درجة  مجموع   محاور الدراسة  مصدر التباين
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 المربعات الحرية المربعات  F المعنوية

 
 

0.196 

 
 

1.50
6 

  بين المجموعات 1.585 05 0.317
  
 الحوافز

  داخل المجموعات 18.517 88 0.210

  المجموع  20.102  93  

 
 

0.576 

 
 

0.76
7 

  بين المجموعات 0.872 05 0.174
  

تأثير الحوافز على 
 الرضا الوظيفي

  داخل المجموعات 20.002 88 0.227

  المجموع  20.872  93  

  
0.386  

 
1.13

6  
 

  بين المجموعات 1.228 05 0.225
  

  جميع المحاور
  داخل المجموعات 19.259 88 0.207

  المجموع  20.487  93  

  قيمة F 2.32تساوي ) 5،88(ودرجتي الحرية 0.05الجدولية عند مستوى المعنوية 

(spss v19) من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائية :مصدرال

  يةللعلوم الإجتماع

يتضـح   Fالمحسـوبة لجميـع المحـاور أقـل مـن قيمـة  Fعنـد مسـتوى معنويـة  2.32الجدولية والـتي تسـاوي

  من الجدول أعلاه،أن قيمة 

،ممـا يعـني عـدم 0.05، كما أن مستوى المعنويـة لكـل محـور أكـبر مـن )5،88(، ودرجتي الحرية 0.05

  .وجود فروق جوهرية في إجابات العاملين تجاه محاور الدراسة حسب متغير العمر

ــــع المحــــاور تســــاوي وبصــــفة عامــــة،يتبين مــــن الجــــدول   Fوهــــي أقــــل مــــن قيمــــة 1.136المحســــوبة لجمي

  السابق،أن قيمة 

ممــا يعــني قبــول الفرضــية 0.05وهــي أكــبر مــن 0.386دوليــة وكــذلك بلغــت قيمــة مســتوى المعنويــة الج 

   F الفرعية الثانية،أي لا توجد

فـــروق ذات دلالــــة إحصــــائية في إجابـــات عينــــة الدراســــة إزاء تحديــــد الحوافز،تـــأثير الحــــوافز علــــى الرضــــا 

  .الوظيفي حسب متغير العمر

ائية فـي إجابـات عينـة الدراسـة إزاء تحديـد الحوافز،تـأثير لا توجد فروق ذات دلالـة إحصـ* 3   

  الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير الحالة الإجتماعية

  (لإختبار هذه الفرضية قمنا بإستخدام إختبار تحليل التباين الأحادي   ANOVAللفروق بين ) 
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  )18(متوسطات العينات المستقلة والنتائج مبينة في الجدول رقم 

نتـــائج تحليـــل   ANOVAحســـب متغيـــر الحالـــة الإجتماعيـــة):)18(رقـــم جـــدول 

  (التباين الأحادي

مستوى 
 المعنوية

  قيمة
F  

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 محاور الدراسة  مصدر التباين

 
 

0.671 

 
 

0.518 

    بين المجموعات 0.341 3 0.114
  الحوافز

 
  داخل المجموعات 19.760 90 0.220
  المجموع  20.102  93  

 
 

0.300 

 
 

1.239 

    بين المجموعات 0.828 3 0.276
تأثير الحوافز على 
  الرضا الوظيفي

 

  داخل المجموعات 20.046 90 0.223

  المجموع  20.874  93  

  
0.485  

 
0.878 

    بين المجموعات 0.584 3 0.159
  جميع المحاور

  
  

  داخل المجموعات 19.903 90 0.210

  المجموع  20.488  93  

  قيمة F 2.71تساوي  0.05و مستوى المعنوية )3،90(الجدولية عند درجتي الحرية

(spss v19) من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائية :صدرالم

  للعلوم الإجتماعية

 Fور أقــل مــن قيمــة المحســوبة لجميــع المحــا F،0.05عنــد مســتوى معنويــة 2.71الجدوليــة والــتي تســاوي

  من الجدول أعلاه يتضح ،أن قيمة 

  ).3،90(ودرجتي الحرية 

،ممــا عــدم يعــني وجــود فــروق جوهريــة في إجابــات 0.05كمــا أن مســتوى المعنويــة لكــل محــور أكــبر مــن 

  .العاملين تجاه محاور الدراسة حسب متغير الحالة الإجتماعية

وبصــفة عامــة،يتبين مــن الجــدول      F قيمــةوهــي أقــل مــن  0.878المحســوبة لجميــع المحــاور تســاوي

  السابق،أن قيمة 

مــن ممــا يعــني قبــول  0.05وهــي أكــبر 0.485وكــذلك بلغــت قيمــة مســتوى المعنويــة 2.71الجدوليــة 

   F الفرضية الفرعية الثالثة،أي لا توجد
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لرضــــا فـــروق ذات دلالــــة إحصــــائية في إجابـــات عينــــة الدراســــة إزاء تحديــــد الحوافز،تـــأثير الحــــوافز علــــى ا

  .الوظيفي حسب متغير الحالة الإجتماعية

ــد الحوافز،تــأثير * 4 ــة الدراســة إزاء تحدي ــة إحصــائية فــي إجابــات عين لا توجــد فــروق ذات دلال

  الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير عدد الأولاد

  (لإختبار هذه الفرضية قمنا بإستخدام إختبار تحليل التباين الأحادي ANOVAللفروق بين ) 

  ).19(توسطات العينات المستقلة والنتائج مبينة في الجدول رقم م

ــم  ــر عــدد الأولاد):)19(جــدول رق نت��ائج تحلي��ل التب��اين   ANOVAحســب متغي

  (ا"حادي
مستوى 
 المعنوية

  قيمة
F  

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 محاور الدراسة  مصدر التباين

 
 

0.560 

 
 

0.691 

    المجموعات بين 0.453 3 0.151
  الحوافز

 
  داخل المجموعات 19.649 90 0.218
  المجموع  20.102  93  

 
 

0.438 

 
 

0.914 

    بين المجموعات 0.617 3 0.206
تأثير الحوافز على 
  داخل المجموعات 20.257 90 0.225 الرضا الوظيفي

  المجموع  20.874  93  
  

0.499  
 

0.802 
    تبين المجموعا 0.535 3 0.188

  جميع المحاور
  
  

  داخل المجموعات 19.953 90 0.209

  المجموع  20.488  93  

  قيمة F 2.71تساوي  0.05و مستوى المعنوية )3،90(الجدولية عند درجتي الحرية

(spss v19) نتائج برنامج الحزمة الإحصائية  من إعداد الباحثة حسب بناءا على:المصدر

  للعلوم الإجتماعية

مـن  Fالمحسوبة لجميع المحاور أقل من قيمـة  0.05Fعند مستوى معنوية 2.71لتي تساويالجدولية وا

  الجدول أعلاه يتضح ،أن قيمة 

  ).3،90(ودرجتي الحرية  

،ممـا يعــني عــدم وجــود فــروق جوهريــة في إجابــات 0.05كمـا أن مســتوى المعنويــة لكــل محــور أكــبر مــن   

  .ولادالعاملين تجاه محاور الدراسة حسب متغير عدد الأ
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وعليــه،ومن خــلال الجــدول رقــم      F وهــي أقــل مــن قيمــة 0.802المحســوبة لجميــع المحــاور تســاوي

  ،نرى أن قيمة )19(

وهـــي أكـــبر 0.499وكـــذلك بلغـــت قيمـــة مســـتوى المعنويـــة مـــل محـــاور الدراســـة ) 2.71(الجدوليـــة 

   F،وهذا يعني قبول الفرضية  0.05من

ت دلالــــــة إحصــــــائية في إجابــــــات عينــــــة الدراســــــة إزاء تحديــــــد الفرعيــــــة الرابعــــــة،أي لا توجــــــد فــــــروق ذا

  .الحوافز،تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير عدد الأولاد

ــد الحوافز،تــأثير * 5 ــة الدراســة إزاء تحدي ــة إحصــائية فــي إجابــات عين لا توجــد فــروق ذات دلال

  الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير المستوى التعليمي

لإختبـار هـذه الفرضـية قمنـا  ANOVAق بـين متوسـطات العينـات المسـتقلة والنتـائج مبينـة للفرو )  

  (بإستخدام إختبار تحليل التباين الأحادي

  ).20(في الجدول رقم 

نتـــائج تحليـــل   ANOVAحســـب متغيـــر المســـتوى التعليمـــي):)20(جـــدول رقـــم 

  (التباين الأحادي

مستوى 
 المعنوية

  قيمة
F  

متوسط 
 المربعات

درجة 
 لحريةا

مجموع 
 المربعات

 محاور الدراسة  مصدر التباين

 
 
 

0.223 

 
 
 

1.425 

  بين المجموعات 1.506 5 0.301

  
 الحوافز

  داخل المجموعات 18.596 88 0.211

  المجموع  20.102  93  

 
 

0.537 

 
 

0.823 

    بين المجموعات 0.932 5 0.186
تأثير الحوافز على 
  الرضا الوظيفي

 

  داخل المجموعات 19.942 88 0.227

  المجموع  20.874  93  

  
0.38  

 
1.124 

    بين المجموعات 1.219 5 0.180
  جميع المحاور

  
  

  داخل المجموعات 19.269 88 0.210

  المجموع  20.488  93  
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  قيمة F 2.32ساوي ت 0.05و مستوى المعنوية )5،88(الجدولية عند درجتي الحرية

(spss v19) د الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائية من إعدا:المصدر

  للعلوم الإجتماعية

 Fالمحســوبة لجميــع المحــاور أقــل مــن قيمــة  F،0.05عنــد مســتوى معنويــة 2.32الجدوليــة والــتي تســاوي

  من الجدول أعلاه يتضح ،أن قيمة 

  ).5،88(ودرجتي الحرية 

ا يعــني عــدم وجــود فــروق جوهريــة في إجابــات ،ممــ0.05كمــا أن مســتوى المعنويــة لكــل محــور أكــبر مــن 

  .العاملين تجاه محاور الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي

وعليـــه،ومن خـــلال الجـــدول رقـــم    F وهـــي أقـــل مـــن قيمـــة 1.124المحســـوبة لجميـــع المحـــاور تســـاوي

  ،نرى أن قيمة )20(

وهــــي أكــــبر  0.38ســــة وكــــذلك بلغــــت قيمــــة مســــتوى المعنويــــة مــــل محــــاور الدرا) 2.32(الجدوليــــة 

   F،وهذا يعني قبول  0.05من

الفرضية الفرعية الخامسة،أي لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية في إجابـات عينـة الدراسـة إزاء تحديـد 

  .الحوافز،تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير المستوى التعليمي

ــة الدر * 6 ــة إحصــائية فــي إجابــات عين ــد الحوافز،تــأثير لا توجــد فــروق ذات دلال اســة إزاء تحدي

  الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير الأجر 

لإختبــــار هــــذه الفرضــــية قمنــــا ANOVAللفــــروق بــــين متوســــطات العينــــات المســــتقلة والنتــــائج )  

  (بإستخدام إختبار تحليل التباين الأحادي

  ).21(مبينة في الجدول رقم 

  (ج تحليل التباين الأحادينتائ  ANOVAحسب متغير الأجر):)21(جدول رقم 

مستوى 
 المعنوية

  قيمة
F  

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 محاور الدراسة  مصدر التباين

 
 
 

 
 
 

    بين المجموعات 0.764 4 0.191
  داخل المجموعات 19.338 89 0.217 الحوافز
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  المجموع  20.102  93   0.879 0.480

 
 
 

0.084 

 
 

2.124 

    بين المجموعات 1.819 4 0.455
تأثير الحوافز على 
  الرضا الوظيفي

 

  داخل المجموعات 19.055 89 0.214

  المجموع  20.874  93  

  
0.282  

 
1.501 

    بين المجموعات 1.291 4 0.276
  جميع المحاور

  
  

  داخل المجموعات 19.196 89 0.205

  المجموع  20.488  93  

  قيمة F 2.47تساوي  0.05و مستوى المعنوية )4،89(الجدولية عند درجتي الحرية

(spss v19) من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائية :المصدر

  للعلوم الإجتماعية

 Fالمحسـوبة لجميـع المحـاور أقـل مـن قيمـة  F،  0.05عند مستوى معنوية 2.47الجدولية والتي تساوي

  مة من الجدول أعلاه يتضح ،أن قي

  ).4،89(ودرجتي الحرية 

،ممــا يعــني عــدم وجــود فــروق جوهريــة في إجابــات 0.05كمــا أن مســتوى المعنويــة لكــل محــور أكــبر مــن 

  .العاملين تجاه محاور الدراسة حسب متغير الأجر

وعليـــه،ومن خـــلال الجـــدول رقـــم      Fوهـــي أقـــل مـــن قيمـــة  1.501المحســـوبة لجميـــع المحـــاور تســـاوي

  ،نرى أن قيمة )21(

وهـــي أكـــبر  0.282وكـــذلك بلغـــت قيمـــة مســـتوى المعنويـــة مـــل محـــاور الدراســـة ) 2.47(الجدوليـــة 

   F،وهذا يعني قبول الفرضية الفرعية  0.05من

السادســة،أي لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية في إجابــات عينــة الدراســة إزاء تحديــد الحوافز،تــأثير 

  .الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير الأجر

ــد الحوافز،تــأثير * 7 ــة الدراســة إزاء تحدي ــة إحصــائية فــي إجابــات عين لا توجــد فــروق ذات دلال

  الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير سنوات الخبرة 
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لإختبــــار هــــذه الفرضــــية قمنــــا  ANOVAللفــــروق بــــين متوســــطات العينــــات المســــتقلة والنتــــائج )  

  (بإستخدام إختبار تحليل التباين الأحادي

  )22(في الجدول رقم مبينة 

نت�ائج تحلي�ل التب�اين   ANOVAحسب متغير س�نوات الخب�رة):)22(جدول رقم 
  (ا"حادي

مستوى 
 المعنوية

  قيمة
F  

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 محاور الدراسة  مصدر التباين

 
 

0.162 

 
 

1.676 

    بين المجموعات 1.408 4 0.352
  الحوافز

 
  داخل المجموعات 18.693 89 0.210
  المجموع  20.102  93  

 
 
 

0.252 

 
  
 

1.367 

  بين المجموعات 1.208 4 0.302
  

تأثير الحوافز على 
 الرضا الوظيفي

  داخل المجموعات 19.666 89 0.221

  المجموع  20.874  93  

  
  

0.207  

 
 

1.521 

    بين المجموعات 1.308 4 0.293
  جميع المحاور

  
  

  داخل المجموعات 19.179 89 0.204

  المجموع  20.488  93  

  قيمة F 2.47تساوي  0.05و مستوى المعنوية )4،89(الجدولية عند درجتي الحرية

(spss v19) حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائية من إعداد الباحثة :المصدر

  للعلوم الإجتماعية

 Fالمحسـوبة لجميـع المحـاور أقـل مـن قيمـة  F  ،0.05عند مستوى معنوية 2.47الجدولية والتي تساوي

  من الجدول أعلاه يتضح ،أن قيمة 

  ).4،89(ودرجتي الحرية 

،ممـا يعــني عــدم وجــود فــروق جوهريــة في إجابــات 0.05كمـا أن مســتوى المعنويــة لكــل محــور أكــبر مــن   

  .العاملين تجاه محاور الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة

وعليـــه،ومن خـــلال الجـــدول رقـــم      Fوهـــي أقـــل مـــن قيمـــة 1.521اويالمحســـوبة لجميـــع المحـــاور تســـ

  ،نرى أن قيمة )22(
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وهـــي أكـــبر  0.207وكـــذلك بلغـــت قيمـــة مســـتوى المعنويـــة مـــل محـــاور الدراســـة ) 2.47(الجدوليـــة 

  F،وهذا يعني قبول الفرضية  0.05من

ـــــد الفرعيـــــة الســـــابعة،أي لا توجـــــد فـــــروق ذات دلالـــــة إحصـــــائية في إجابـــــات عينـــــة ال دراســـــة إزاء تحدي

  .الحوافز،تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير سنوات الخبرة

ــد الحوافز،تــأثير * 8 ــة الدراســة إزاء تحدي ــة إحصــائية فــي إجابــات عين لا توجــد فــروق ذات دلال

  .الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير طبيعة العمل

لإختبـار هــذه    Tغـير طبيعــة العمـل والنتـائج مبينــة للفـروق بـين متوســطات عينتـين مسـتقلتين طبقــا لمت 

  الفرضية،قمنا باستخدام إختبار

  ).23(في الجدول رقم

نتــائج تحليــل t للعينــات المســتقلة حســب متغيــر طبيعــة العمــل:)23(جــدول رقــم 

     إختبار

مستوى 
 المعنوية

  قيمة
t 

ا'نحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

حجم 
 العينة

 الدراسةمحاور   طبيعة العمل

 
0.430 

 
0.793 

    عمل دائم 92 2.507 0.467
  عمل تعاقدي 02 2.243 0.271 الحوافز

 
0.286 

 
1.074 

    عمل دائم 92 2.506 0.462
تأثير الحوافز على 
 الرضا الوظيفي

  عمل تعاقدي 02 2.142 1.077

  
0.358  

 
0.933 

    عمل دائم 92 2.506 0.464
  عمل تعاقدي 02 2.192 0.674  جميع المحاور

  قيمة 1.97Tتساوي  0.05الجدولية عند مستوى المعنوية 

(spss v19) من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائية :المصدر

  للعلوم الإجتماعية

   tالمحســوبة لجميــع المحــاور أقــل مــن قيمــة  t،0.05عنــد مســتوى معنويــة  1.97الجدوليــة والــتي تســاوي 

   من الجدول أعلاه،أن قيمة يتبين

،ممــا يعــني عــدم وجــود فــروق جوهريــة في إجابــات 0.05كمــا أن مســتوى المعنويــة لكــل محــور أكــبر مــن 

  .العاملين تجاه محاور الدراسة حسب متغير طبيعة العمل
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وعليـــه،ومن خــــلال الجـــدول رقــــم  t وهــــي أقـــل مــــن قيمـــة0.933المحســـوبة لجميـــع المحــــاور تســـاوي 

   ،نرى أن قيمة)23(

وهـــي أكـــبر  0.358وكـــذلك بلغـــت قيمـــة مســـتوى المعنويـــة مـــل محـــاور الدراســـة ) 1.97(الجدوليـــة 

  t،وهذا يعني قبول الفرضية الفرعية الثامنة، 0.05من

أي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات عينة الدراسة إزاء تحديد الحوافز،تـأثير الحـوافز علـى 

  .العمل الرضا الوظيفي حسب متغير طبيعة

ــد الحوافز،تــأثير * 9 ــة الدراســة إزاء تحدي ــة إحصــائية فــي إجابــات عين لا توجــد فــروق ذات دلال

  الحوافز على الرضا الوظيفي حسب طبيعة الوظيفة

لإختبــار هــذه الفرضــية قمنــا ANOVAللفــروق بــين متوســطات العينــات المســتقلة والنتــائج مبينــة )  

  (بإستخدام إختبار تحليل التباين الأحادي

  ).24(في الجدول رقم 

نتـائج تحليـل التبـاين   ANOVAحسـب متغيـر طبيعـة الوظيفـة):)24(جدول رقم 

  (الأحادي

مستوى 
 المعنوية

  قيمة
F  

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 محاور الدراسة  مصدر التباين

 
 
 

0.047 

 
 
 

2.758 

    بين المجموعات 1.692 3 0.564
  الحوافز

  
  
 

  داخل المجموعات 18.409 90 0.205

  المجموع  20.102  93  

 
 

0.326 
 

 
 

1.170 

    بين المجموعات 0.783 3 0.261
تأثير الحوافز على 
  الرضا الوظيفي

  
  
 

  داخل المجموعات 20.091 90 0.223

  المجموع  20.874  93  

  
0.186  

 
1.964 

    بين المجموعات 1.237 3 0.297
  جميع المحاور

  
  داخل المجموعات 19.25 90 0.205

  المجموع  20.488  93  
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  قيمة F 2.71تساوي  0.05و مستوى المعنوية )3،90(الجدولية عند درجتي الحرية

(spss v19) من إعداد الباحثة حسب بناءا على نتائج برنامج الحزمة الإحصائية :صدرالم

  للعلوم الإجتماعية

المحسـوبة بالنسـبة للمحـور الأول أكـبر مـن  F،0.05 عند مسـتوى معنويـة2.71الجدولية والتي تساوي

  من الجدول أعلاه يتضح ،أن قيمة  Fقيمة 

  )3،90(ودرجتي الحرية 

،ممـا يعـني 0.05وهو أقل من  0.047كما أن مستوى المعنوية للمحور الأول الخاص بالحوافز يساوي

  .بيعة الوظيفةوجود فروق جوهرية في إجابات العاملين تجاه محور الحوافز حسب متغير ط

أمـا بالنسـبة للمحـور الثـاني  Fالمحسـوبة أقـل مـن قيمـة  F.0.05عند مسـتوى معنويـة )2.71(الجدولية

  فإن قيمة

،مما يعني عدم وجود فروق جوهرية ذات دلالـة 0.05كما أن مستوى المعنوية للمحور الثاني أكبر من 

لــوظيفي وكــذلك رغبــة العــاملين في الإســتمرار إحصــائية في إجابــات العــاملين إزاء تــأثير الحــوافز علــى الرضــا ا

  .بالعمل حسب متغير طبيعة الوظيفة

وبصـــفة عامـــة،يتبين مـــن الجـــدول    F وهـــي أقـــل مـــن قيمـــة 1.426المحســـوبة لجميـــع المحـــاور تســـاوي

  السابق،أن قيمة 

  0.05Fوهي أكبر من  0.387وكذلك بلغت قيمة مستوى المعنوية ) 2.71(الجدولية 

فرضـــية الفرعيـــة التاســـعة،أي لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية في إجابـــات عينـــة ممـــا يعـــني قبـــول ال

  .الدراسة إزاء تحديد الحوافز،تأثير الحوافز على الرضا الوظيفي حسب متغير طبيعة الوظيفة

 أهم نتائج الدراسة و الإقتراحات*تاسعا

هـذه الدراسـة وأهـم المقترحـات من خلال هذا الجزء نقدم أهم النتـائج الـتي تم التوصـل إليهـا مـن خـلال 

علــى ضــوء النتــائج والــتي تســاهم في معالجــة نقــاط الضــعف مــن أجــل تحقيــق الأهــداف المرجــوة مــن خــلال 

 .التعرف على أهمية الحوافز ومدى تأثيرها على الرضا الوظيفي

I* نتائج الدراسة  
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لصــناعي لإنتــاج الألبـــان مــن خــلال الدراســـة الــتي قمنــا ـــا والــتي شملــت عينـــة مــن العــاملين بـــامع ا  

  :مفردة،خلصنا للنتائج التالية 94بتلمسان والبالغ عدد مفرداا 

  .بينت الدراسة على أن الحوافز بنوعيها المادية والمعنوية قد تدفع العاملين للعمل *1

بينـــــــت الدراســـــــة كـــــــذلك أن أفـــــــراد عينـــــــة البحـــــــث العـــــــاملين بـــــــامع الصـــــــناعي لإنتـــــــاج الألبـــــــان *2

ن أهمية كبيرة لحافز الأجر والعلاوات والمكافآت وهي من الحوافز المادية،حيث جاء الأجـر في بتلمسان،يولو 

٪،ليليـه حـافز العـلاوات والمكافـآت في الترتيـب الثـاني بنسـبة 63.8الترتيب الأول مـن حيـث الأهميـة بنسـبة 

19.1٪.  

بامع،وهذا بعـد ترتيبهـا  كما أظهرت الدراسة،أن الحوافز المعنوية حظيت بأهمية أقل لدى العاملين*3

  .من قبلهم ومن طرف مختلف المستويات الإدارية

أظهــــرت الدراســــة أن الحــــوافز تــــأثر علــــى الرضــــا الــــوظيفي للعــــاملين بــــامع الصــــناعي وهــــذا بنســــبة *4

71.48٪.  

  .وعليه،توجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين الحوافز والرضا الوظيفي للعامل*5

ســة توصــلنا إلى أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية في إجابــات عينــة الدراســة مــن خــلال الدرا*6

الجنس،العمر،الحالــــــة ( حـــــول تـــــأثير الحــــــوافز علـــــى الرضــــــا الـــــوظيفي حســــــب المتغـــــيرات الشخصــــــية التاليـــــة

  ).الإجتماعية،عدد الأولاد المستوى التعليمي،الأجر،عدد سنوات الخبرة،طبيعة العمل ،طبيعة الوظيفة

ت الدراســـة كـــذلك أنـــه لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية في إجابـــات عينـــة الدراســـة إزاء أظهـــر *7

الجنس،العمر،الحالـــــــة الإجتماعية،عـــــــدد الأولاد المســـــــتوى (الحـــــــوافز حســـــــب المتغـــــــيرات الشخصـــــــية التاليـــــــة

  ).التعليمي،الأجر،عدد سنوات الخبرة،طبيعة العمل

لــة إحصــائية في إجابــات عينــة الدراســة إزاء أظهــرت الدراســة كــذلك أنــه  توجــد فــروق ذات دلا* 11

  .الحوافز حسب متغير طبيعة الوظيفة

  الإقتراحات:ثانيا

 تسـاهم أن خلالهـا مـن نأمـل والـتي الإقتراحـات بعـض بتقـديم الدراسـة،نقوم نتـائج عنـه أسفرت ما ضوء على   

 الرضـــا مســـتوى تحســـين لتاليبتلمســـان،وبا الألبـــان لإنتـــاج الصـــناعي بـــامع الحـــوافز نظـــام وتـــدعيم تطـــوير في

   .بامع العاملين لدى الوظيفي
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  .بامع العاملين للأفراد المعيشة ومستوى الاقتصادية المتغيرات مع ليتلاءم الأجر في زيادة*1

  .المناسبة القرارات وحسب مواقعهم حسب القرارات في للمشاركة بامع للعاملين الفرصة إتاحة*2

 وثقـــتهم النفســي نمـــوهم مــن يزيـــد هــذا مقترحـــام،لأن وإبــداء رأيهـــم عــن للتعبـــير ينللعــامل الفرصـــة إتاحــة *3

  العمل عن رضاهم وبالتالي بالعمل

  .المعايير تلك تطبيق في بالمساواة والالتزام للعاملين الحوافز منح في موضوعية أكثر معايير تبني على الحرص*4

 خــلال مــن بتلمســان الألبــان لإنتــاج الصــناعي بــامع العــاملين لــدى المعنويــة للحــوافز أكــبر عنايــة إعطــاء*5

  .الترقية فرص تدريبية،وتوسيع لدورات للترشيح أمامهم الفرص إتاحة

 توفرهــــا الـــتي بــــالحوافز بـــامع العــــاملين لتوعيـــة إعلامــــي برنـــامج بإعــــداد البشـــرية المــــوارد مصـــلحة تكليـــف*6

 الرؤسـاء مـع الشخصـية للعلاقـات وفقـا منحهـا حول تساورهم التي الشكوك عليها،وإبعاد الحصول لهم،وكيفية

   .العمل في الإجتهاد دون

 الوقـت في امـع أهـداف تحقيـق وكـذا الشخصـية طموحـام وتحقيـق العـاملين بتحفيز تم عمل بيئة توفير*7

  .نفسه

 في تمرارالإســ نحــو ســالبة أحاســيس وتنميــة بــالإغتراب شــعور مــن عليــه يترتــب لمــا المعاملــة في التحيــز تجنــب*8

  .العمل

 المكافأة،لأـا يسـتحق مـن مكافـأة يـتم العاملين،بحيـث بـين تامـة بعدالـة توزيعهـا يكفل للحوافز نظام وضع*9

  .بالمؤسسة البشرية للموارد الوظيفي الرضا تحقق

   .الإداري والسلوك الإدارة في الجديد على والمسئولين،وإطلاعهم للمدراء المتواصل التكوين*10

  :اجع والملاحققائمة المر 

ـــــرن الحـــــادي والعشـــــرين-إدارة المـــــوارد البشـــــريةأحمـــــد ســـــيد مصـــــطفى،*1 ـــــراك للطباعـــــة والنشـــــر -منظـــــور الق ،إت

  .2000والتوزيع،مصر،

  .1983،دار النهضة العربية للطباعة والنشر،بيروت، لبنان،إدارة القوى العاملةأحمد صقر عاشور،*2

الــــــــــــدار الجامعيــــــــــــة الطبــــــــــــع والنشــــــــــــر -اتمــــــــــــدخل بنــــــــــــاء المهــــــــــــار -الســــــــــــلوك التنظيمــــــــــــياحمــــــــــــد مــــــــــــاهر،*3

  .2003والتوزيع،الإسكندرية،مصر،

 .2001،دار الكتب للنشر و التوزيع،مصر،العلاقات الصناعية وتحفيز الموظفينإيهاب صبيح محمد زريق،*4
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ديــــوان المطبوعــــات -علاقــــة العمــــل الفرديــــة -احمــــد ســــليمان،التنظيم القــــانوني لعلاقــــات العمــــل في التشــــريع الجزائــــري*5

 .1994الجامعية،الجزائر،الطبعة الثانية،

 .2002نظرة معاصرة لسلوك الناس في العمل،القاهرة،مصر،-احمد سيد مصطفى،ادارة السلوك التنظيمي*6

  1982أحمد صقر عاشور،السلوك الإنساني في المنظمات،دار المعرفة الجامعية،الإسكندرية، مصر،*7

 .1981،دار النهضة العربية،بيروت،لبنان، احمد عبد الراشد،مذكرات في إدارة الأفراد*8

  .1999العلاق بشير،أسس الإدارة الحديثة،دار اليازوري العلمية،عمان،الأردن،*9

 .1997الصحن فريد محمد،المصري سعيد محمد،إدارة الأعمال،الدار الجامعية للنشر والتوزيع،الإسكندرية،مصر،*10

 .1983،بحث مقدم لندوة الحوافز،الرياض،بكر بقاني،الجوانب النظامية لحوافز الخدمة*11

  .2008،دار الراية للنشر والتوزيع،عمان، الأردن،الطبعة الأولى،الإدارة الحديثة للموارد البشريةبشار يزيد وليد،*12

،دار القرطبيــة للنشــر دراســات فــي تســيير المــوارد البشــريةبوخرســة بــوبكر،معمر داود،ســعدون يوســف وآخــرون،* 13

  .2008دية، الجزائر،الطبعة الأولى،والتوزيع،المحم

  .1998مكتب عين الشمس،القاهرة،مصر،الطبعة الثانية،أصول التنظيم والإدارة،جازية زعتر،*14

  .2003،دار هومة للطباعة والنشر والتوزيع،الجزائر،السلوك التنظيمي و التطوير الإداريجمال الدين لعويسات،*15

،ترجمـة رفـاعي محمـد رفاعي،إسماعيـل علـي بسـيوني،دار السلوك في المنظمـاتإدارة جيرالد جرينبرج،روبرت بارون،*16

 .2004المريخ للنشر،الرياض،المملكة العربية السعودية،

 .2006، دار الفاروق للنشر والتوزيع،مصر،الطبعة الثانية،تحفيز الأفراد جين سميث،*17

 السـلوك لإدارة عملـي وتطبيـق ونمـاذج نظريـات-يالتنظيمـ إدريس،السـلوك الرحمن عبد مرسي،ثابت محمد الدين جمال*18

  .2000الجامعية،الإسكندرية،مصر، ،الدار-المنظمة في

، الــد الثــاني ،الــدار العربيــة للموســوعات،بيروت،لبنان،الطبعة موســوعة الإدارة الحديثــة والحــوافزحامــد الحرفــة،*19

 .1980الأولى،

  1982ات،ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر،حمادة محمد شطا،النظرية العامة للأجور والمرتب*20

ـــراهيم بلـــوط،*21 دار النهضـــة العربية،بيروت،لبنان،الطبعـــة  إدارة المـــوارد البشـــرية مـــن منظـــور إســـتراتيجي حســـن إب

  .2002الأولى،

،دار النهضـــــــــــة المبـــــــــــادئ والاتجاهـــــــــــات الحديثـــــــــــة فـــــــــــي إدارة المؤسســـــــــــاتحســـــــــــن إبـــــــــــراهيم بلـــــــــــوط،*22

  .2005الأولى، العربية،بيروت،لبنان،الطبعة

دار الحامـــد للنشـــر -ســـلوك الأفـــراد والجماعـــات فـــي منظمـــات الأعمـــال-الســـلوك التنظيمـــيحســـين حـــريم،*23

 .2004والتوزيع،عمان، الأردن،

  .2006، دار الحامد للنشر والتوزيع،عمان، الأردن،الطبعة الأولى،مبادئ الإدارة الحديثةحسين حريم،*24

  .1981دار النهضة العربية للطباعة والنشر،بيروت،لبنان،ة،التنظيم والإدار حمدي فؤاد علي،*25
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 .2004، مديرية النشر لجامعة قالمة،الجزائر،إدارة الموارد البشريةحمداوي وسيلة، *26

 .2002حمود حضير كاظم،السلوك،دار الصفاء للنشر والتوزيع،عمان ،الأردن،الطبعة الأولى،*27

 .2005،دار وائل للنشر،الأردن، الطبعة الثانية،د البشريةإدارة الموار خالد عبد الرحيم الهيتي،*28

  .2004خليل محمد حسن الشماع،نظرية المنظمة،دار الميسرة للنشر والتوزيع،عمان، الأردن،الطبعة الأولى،*29

  .1998رواية حسن،محمد صالح الحناوي،السلوك التنظيمي،جامعة الإسكندرية، مصر،*30

  .1999،الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع،الإسكندرية، مصر،اتالسلوك في المنظمرواية حسن،*31

  .2004سامي جمال الدين،الإدارة والتنظيم الإداري،مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع، القاهرة،مصر،*32

 دةالمتحـــــــ ،الولايـــــــاتســـــــعاد نائف،الزنوطي،أساســـــــيات إدارة الأعمال،فصـــــــل الـــــــدوافع والحوافز،جامعـــــــة كاليفورنيا*33

  .نشر تاريخ الأمريكية،بدون

،دار مجـــدلاوي للنشـــر والتوزيع،الأردن،الطبعـــة إدارة المـــوارد البشـــرية وتـــأثيرات العولمـــة عليهـــاســـنان الموســـوي،*34

  .2004الأولى،

،دار مجــــــــدلاوي للنشــــــــر والتوزيع،الأردن،الطبعــــــــة الأصــــــــول والتطبيقــــــــات:الإدارة المعاصــــــــرةســــــــنان الموســــــــوي،*35

  .2004الأولى،

،دار وائـــــل للنشـــــر والتوزيـــــع،الأردن، الطبعـــــة مـــــدخل إســـــتراتيجي:إدارة المـــــوارد البشـــــريةة محمـــــد عبـــــاس،ســـــهيل*36

  .2006الثانية،

،دار الجامعــــــــة الجديــــــــدة للنشــــــــر، الســــــــلوك الفعــــــــال فــــــــي المنظمــــــــاتصــــــــلاح الــــــــدين محمــــــــد عبــــــــد البــــــــاقي،*37

  .2002الإسكندرية،مصر،

  .2005ر الجامعة الجديدة للنشر،الإسكندرية، مصر،،دامبادئ السلوك التنظيمي صلاح الدين عبد الباقي،*38

، المكتــــب الجـــــامعي إدارة المــــوارد البشـــــريةصــــلاح الــــدين عبـــــد البــــاقي،علي عبــــد الهـــــادي مســــلم،رواية حســـــن،*39

  .2007الحديث،

  . 2008،دار اليازوري العملية للنشر والتوزيع،عمان،الأردن،الإدارةصلاح عبد القادر النعيمي،*40

  .1982حوافز الإنتاج في الصناعة،ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر،صلاح بيوني،*41

،دار اليـازوري العلميـة للنشـر -مبادئ وأصول وعلـم وفـن-العملية الإداريةضرار العتيبي،نظال الحواري،وآخرون،* 42

  .2007والتوزيع،عمان،الأردن،

  .1997،الاتجاهات الحديثة في القيادة الإداريةظاهر محمود كلالده،* 43

،عـالم الكتـب الحـديث لنشـر مـدخل اسـتراتيجي-إدارة الموارد البشـريةعادل حرحوش صالح،مؤيد سعيد السـالم،*44

  .2006والتوزيع،الطبعة الثانية

،المكتبــة الاتجاهــات الحديثــة فــي دراســات وممارســات إدارة المــوارد البشــريةعبــد الحميــد عبــد الفتــاح المغــربي،*45

 .2007العصرية،مصر،
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ــــــ*46 مــــــنهج تنميــــــة المــــــوارد البشــــــرية والأفراد،مركــــــز الخــــــبرات المهنيــــــة -رحمن توفيق،المنــــــاهج التدريبيــــــة المتكاملــــــةعبــــــد ال

 .2004للإدارة،مصر،الطبعة الثالثة،
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