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عيدة كعينة سمنت بسسسة الإيفي لدى عمال مؤ تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى تأثير التحفيز على الرضا الوظ: لملخصا

لمادي والمعنوي االتحفيز  ر حولللمؤسسات الاقتصادية الجزائرية وذلك باستخدام استبيان يتضمن مجموعة من العبارات تتمحو 
لدى  ا الوظيفيلى الرضلمعنوية عدية واتبين من خلال النتائج أن هناك تأثير دال إحصائيا للتحفيزات الما وكذلك الرضا الوظيفي.

ن ى العمال، حيث ألوظيفي لدالرضا عمال مؤسسة الاسمنت بسعيدة، غير أن التحفيزات المعنوية كان لها تأثير أكبر في تحقيق ا
ته سرت ما قيملتحفيزات المعنوية ف( من التغير الحاصل في الرضا الوظيفي، بينما ا%19,7التحفيزات المادية فسرت ما قيمته )

 غير الحاصل في الرضا الوظيفي.( من الت43,4%)
 تصاديةقالمؤسسات الا التحفيز، التحفيزات المادية، التحفيزات المعنوية، الرضا الوظيفي، :المفتاحيةالكلمات 

 

Abstract : The objective of this study is to find out the effect of motivation on workers’ 

job satisfaction of the cement company in Saida as a sample of the Algerian economic 

companies using a questionnaire that includes a set of questions centered on material 

and moral motivation as well as job satisfaction.  

The results showed that there is a statistically significant effect of the material 

and moral motivation on the workers’ job satisfaction of the cement company in Saida. 

However, the moral motivation have a greater effect on the achievement of job 

satisfaction among the workers, as the material motivation interpreted (19.7%) of the 

change in job satisfaction, while the moral motivation interpreted (43.4%) of the change 

in job satisfaction. 

Key Words: Motivation, material motivation, moral motivation, job satisfaction, 

economic companies. 
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 قدمة:الم
اد تمامها بالأفر خلال اه نسانية منيحظى التحفيز حاليا باهتمام كبير واعتراف الإدارات الناجحة بالحاجات الإ     

يز لتنافسي، فتحفالاقتصاد اظل  فيوالاستمرارية كن المؤسسة من البقاء ي يُ العاملين لديها باعتبارهم المورد الذ
لى إشباع ل لأنه يؤدي إفي العم ماسالرغبة والح ويولد لديهمالعاملين يثير دوافعهم ويحرك طاقاتهم وقدراتهم الكامنة 

 .ةالمطلوبفاعلية كفاءة والبالم والطمأنينة ومن ثم ضمان تأديتهم لأعماله نفوسهم بالرضاحاجاتهم ورغباتهم وملئ 
      ين شروط العملاته وتحسطموح التحفيز يؤدي إلى خلق الثقة والاحترام المتبادل، والاعتراف بالعامل بتلبيةإن 

 .ييؤدي إلى تحقيق الرضا الوظيف وهذا ماوالحصول على الترقيات والمكافآت وغيرها، 
 ا مرهونةواستمراريتهها مان بقائا وضيها كون إنتاجيتها وربحيتهإن المنظمات اليوم تسعى لتحقيق الرضا الوظيفي لعامل

سية المادية والنفجتماعية و الا برضا الأفراد على العمل، وتحقيق الرضا الوظيفي يتطلب تلبية العديد من الحاجات
مل مله على أكاء ععلى أد هساعديوالذي فهو يعد أحد الركائز الأساسية لتوفير الاستقرار الوظيفي للعامل  وغيرها،

 نظمة.لائه للمه وو وجه، وبذل قصارى جهده، ويساهم في رفع الروح المعنوية لديه مما يزيد من انتمائ
 الإشكالية:

سسة الإسمنت في في مؤ الوظي تحقيق الرضا علىلتحفيز هناك تأثير لهل  مما سبق يكننا طرح الإشكالية التالية:
 بسعيدة؟

 الفرضيات:
 ة المطروحة يكننا صياغة الفرضيات التالية:وللإجابة على الإشكالي

 مل.الفرضية الرئيسية الأولى: مؤسسة الإسمنت بسعيدة تطبق سياسة التحفيز في الع 
 هم.الفرضية الرئيسية الثانية: العمال في مؤسسة الإسمنت بسعيدة راضون عن وظائف 
  ؤسسة الإسمنت ميفي في الوظ يق الرضا دال إحصائيا للتحفيز على تحقيرثتأالفرضية الرئيسية الثالثة: يوجد

 بسعيدة.
o :دى عمال ل لوظيفيلرضا ااالمادية على تحفيزات يوجد تأثير دال إحصائيا لل الفرضية الفرعية الأولى

 .مؤسسة الاسمنت بسعيدة
o عمال لدى  يفيرضا الوظى الالمعنوية عل تحفيزاتالفرضية الفرعية الثانية: يوجد تأثير دال إحصائيا لل

 .مؤسسة الاسمنت بسعيدة
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 الجانب النظري  ولا:أ
 مفهوم التحفيز. 1

 لقد وردت العديد من التعريفات للتحفيز نوجزها فيما يلي: 
يعرفه كمال بربر بأنه تلك العملية التي بموجبها يتمكن المديرين من إشباع القوى الكامنة لدى الموارد البشرية و     

لمطلوبة لأداء مهامهم بمستويات عالية من الإنتاجية لتحقيق أهدافهم و أهداف تزيد من رغبتهم في بذل الجهود ا
 .(290، صفحة 2008)بربر، مؤسساتهم

كما يعرف بأنه عبارة عن العوامل أو الوسائل أو الأساليب التي تختارها الإدارة بعناية فائقة من أجل خلق أو       
ني لكي يساهم مساهمة فعالة في رفع الكفاءة الإنتاجية و يحقق للعاملين حاجاتهم ودوافعهم توجيه سلوك إنسا

 .(230، صفحة 2004)سنان ،  المختلفة
واستخدامها الحصول عليها  والتي يكنالإمكانات المتاحة في البيئة المحيطة بالشخص  بأنهويعرف كذلك      

 .(26، صفحة 2006)داوود، قص في إشباع حاجتهالن لتعويض
 أهمية التحفيز .2

 : (143-142، الصفحات 2011)زاهر، فيما يلي كبيرة تتمثلللتحفيز أهمية  
 يلي:وتتمثل فيما  :الجماعاتأهمية التحفيز على مستوى . 1.2
فراد كما تسمح لأ  ة،المطلوب عاييرروح الفريق الجماعي لتحقيق روح الم والتعاون بمعنى تنميةمية روح المشاركة تن-

 القرارات.تخاذ باالجماعة 
ات قل هذه المهار لية من نالعا تشجع الحوافز الجماعية ذوي المهارات الجماعة:تنمية المهارات فيما بين أفراد -

 والتدريب أثناءالعمل.نمية مما يزيد فرص الت ملزملائه
 خلال:من  ظمة ككلى المنيكن إبراز أهمية الحوافز على مستو  أهمية التحفيز على مستوى المنظمة:. 2.2

يطة أثير الضغوط المحريعة لتابة الستسهم الحوافز في الاستج :والخارجيةالتكيف مع متطلبات البيئة الداخلية  أ.
ي بدوره عدوهذا ما يست إنتاجها،لتحسين  والوسائل الحديثةكار الطرق نظمة مما يتطلب من المنظمة ابتلمبا
 .  لاستغلال الأمثل للموارد المادية والبشرية المتاحةا

ليل وتحارد البشرية لمو ا ومنها تخطيط :المختلفةالبشرية  وأنشطة المواردنشاط التحفيز  والترابط بينالتكامل  ب.
قيات الخدمات والتر لمنافع و جور والأ وا  والتدريب والتنمية وتقييم الأداءوالاستقطاب والاختيار والتعيين الوظائف
 للمنظمة.الأنشطة مجتمعة على النتائج المتوقعة  وتؤثر هذه

 يدفعهم فراد مماالألدى  العمل تساهم الحوافز في تحقيق جو من الرضا عن تهيئة المناخ التنظيمي المناسب: ج.
 لمنظمة. وتحقيق أهدافاالإنتاجية  لزيادةوالسعي للحرص على المصلحة العامة 
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 الحوافزأنواع . 3
الباحثين  صنيفاتوهي متداخلة مع بعضها البعض حيث تعددت ت للحوافز،توجد تصنيفات متعددة و متنوعة      

 : (26، صفحة 2015)براء، في مجال الحوافز و بين هذه التصنيفات نجد ما يلي 
 المادية:الحوافز  .1.3
افز النقدي يعتبر الحو آت المادية وتتمثل في المكاف آخر،من قطاع إلى  وتختلف صورهاتتعد أشكال هذه الحوافز      

رق التحفيز من بين طو  با،تقريوذلك لأن النقود تشبع كل حاجات الإنسان  الوقت،من أهم طرق الحوافز في هذا 
 المادية نجد ما يلي:

ون من يتساو  مراكهم بأنهوإد وذلك لشعورهمبذل جهد أعلى بسمح للموظفين أو العاملين ي اليومي:الأجر . أ
 فيع. مستوى ر  جه إلىكما يعطي الفرصة للعامل ليصل بإنتا  الموظفين،غيرهم من  والأجر معحيث النتيجة 

ل الشهر خلان عمل ام به مق عماهو الأجر الذي يتقاضاه الموظف أو العامل نهاية كل شهر  الشهري: ب. الأجر
 العمل.حسب ما هو متفق عليه في عقد 

 . ل قانون العملمن خلا دتي تحدوال: تتمثل في الزيادة السنوية للموظفين العلاوات المستحقة بداية كل عام. ج
 ة.العالية في الدرجة تمنح اعترافا بالأداء ذي النوعي وهي رتبة العمل:مكافأة نوعية . د
 ل.العم في وإبداعهنقدي أو جائزة عينية تمنح للموظف لتميزه  : وهي مبلغالموظفمكافأة . ه
من شروطها و  عملهم فيضبطون مبلغ نقدي ينح لمجموعة من الموظفين المن : وهيالعملمكافأة الانضباط في . و

 وعدم التغيب. وعدم التأخيرالحضور المبكر 
نتهاء خدمته د عند التقاعلقانون سن ا وهي مكافأة تقديرية تمنح للموظف الخاضع الخدمة:كافأة نهاية . مز

 ووصوله إلى سن التقاعد أو لأسباب صحية.
 الحوافز المعنوية . 2.3

ا لا تكتمل ؤسسة ومن دونهضعها المتي تتعتبر الحوافز المعنوية أحد الركائز ذات الأهمية القصوى في منظومة الحوافز ال
ن فطرته ولا يكجتماعي بنسان اداخل المؤسسة وذلك لأن الإالأداء  وتزيد منصورة الحوافز التي تشجع على العمل 

 ومنها:له  وتقدير الآخرينأن يعيش بعيدا عن احترام 
 تطوير عمل فيالفضل  لهم رجعوالذي يهي مكافأة تمنح للموظفين ذوي الخدمات الطويلة  :الخدمةمكافأة مدة . أ

كبر لخدمة أميدالية سنة و  ميدالية الخدمة لعشرونو  سنوات،المكافأة شهادة الخدمة لعشر  وتشكل هذهالمؤسسة 
 ثلاثين سنة وهي تمنح في حفل رسمي.

 ير. ة بالتقدجدير  : وتعرف برسالة تقدير كتابي لاعتراف معين أو خدمةرسائل التقدير والإطراء .ب
 .يمةوالسلة وهي تقديم المنح والثناء للأفراد عند قيامهم بأداء الأعمال الصحيحالمنح:  .ج
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سة توفر جو المنافي يجب أنو وعات أو في مجم انفراد،: يوجد تنافس عندما يعمل الأفراد على تسيير الاجتماعيال .د
 الإيجابية. ويسمى بالمنافسةشرعية  ولكن بصورةداخل المؤسسة 

يدا عن الخوف بع ده،له وأولاوعمله ومستقب: وهو شعور الموظف بالاطمئنان على صحته دوافع العمل النفسية .ه
 ة.للصحة النفسي رط ضروريان شالتأمينات الاجتماعية دورا إيجابيا في أداء العامل لأن الشعور بالأم ث تلعبحي
لاجتماعية أي كانته امكون له وأن ت واحترام الآخرينأن يكون الفرد موضع تقدير  :الاجتماعيةدوافع العمل . و

 وجوده.شعوره بأن له أهمية اجتماعية من حيث 
 ب مراعاته عنديجي الذي الرئيس وأن المبدأ وكفاءته،من فاعليتها كحافز على عمل وإنتاجية الفرد تك الترقية: .ز

متميزة أو  ه لأعمالحقيقرسم سياسة الترقية بهدف استخدامها كحافز هو أن يرتبط حصول الشخص على ترقية لت
 مستوى كفاءة عالية.

 الرضا الوظيفي .4
عن حالة عاطفية سارة ناتجة عن إدراك الفرد لوظيفته على أنها مشبعة أو ة بأنه عبار الرضا الوظيفي يعرف لوكيا      

، صفحة 2014)لوكيا ، محققة لقيم الوظيفة أو المهنة على شرط أن تكون هذه القيم متطابقة مع حاجات الفرد 
119). 
وعوامل من خلال عدة عوامل خارجية كبيئة العمل  إلا ولا يتحققبأنه إشباع لحاجات الفرد  ويعرفه أيضا     
من شانها أن تجعل الفرد راضيا عن عمله راغبا فيه متناسبا  وتلك العواملكالعمل نفسه الذي يقوم به الفرد   داخلية

 .(121، صفحة 2014)لوكيا ، مع ما يريده لشخصيته" 
إدراكهم الحالي لما تقدمه الوظيفة  وظيفتهم، والناتج عنعن مشاعر العاملين تجاه  بأنه عبارةهربارت:ويعرفه 

 .(17، صفحة 2014)إيهاب ، ينبغي أن يحصلوا عليه من الوظيفة  لهم،وإدراكهم لما
 والعوامللظروف ملة من الج تيجةومن خلال ذلك نرى أن الرضا الوظيفي هو الشعور الصادق بسعادة الفرد بعمله ن

 صيته "مع شخ فقتتواو ورؤسائه تحيط علاقة الفرد بزملائه  النفسيةوالاجتماعية والمهنية والمادية التي
 :الوظيفيعوامل تحقيق الرضا . 5

 :(66-65، الصفحات 1993)حامد، هناك ثلاثة عوامل محددة للرضا الوظيفي هي 
  :قسمينتقسم هذه العوامل إلى  الذاتية:العوامل .1.5

والمؤهل، عمر، يانات البخلال  أو معرفتها من ويكن قياسهاأنفسهم،  وقدرات الأفرادعوامل تتعلق بالمهارات  أ.
  .والخبرة

 .قوة تأثير دوافع العمل على الأفراد العاملين ب.
تبط ظيفية التي تر قات الو ء العلامن أجوا وما يسودهبالتنظيم ذاته  : تتعلق هذه العواملالعوامل التنظيمية. 2.5

  :بالوظيفة والموظف، ومن هذه العوامل
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 الرضا عن نظم وأساليب وإجراءات العمل. .أ
 الرضا عن الوظيفة وما تتيحه لشاغلها من إشباع لحاجاته. .ب
 (.العلاقة مع الآخرين في محيط العمل )رؤساء، وزملاء، ومرؤوسين .ج

  :العوامل البيئية.3.5
 العوامل: من هذهو  وعمله، ظيفتهالموظف بالصورة التي تؤثر في رضاه عن و  وتأثيرها علىوهي عوامل ترتبط بالبيئة 

ف لى درجة التكيعثر واضح ألها  ة(المدينالريف أو إلى  )إلىلبعض العاملين  والانتماء البيئي الاجتماعي،الانتماء 
ضاع بمؤسساته مع من أو ا المجتهذ لدوره، وما يسود ومدى تقديرهإلى الموظف  تمعونظرة المج العمل، والاندماج في
 يفته.وظ عموتكامله كل ذلك يعكس تأثيره ايجابيا أو سلبيا على اندماج الموظف   ونظمه وقيمه،

 .(26، صفحة 1982)ناصف، يشير إلى تسعة عوامل للرضا الوظيفي هي  وهناك من
  والضماناتالراتب. 
 المسؤولية. 
  والمرؤوسين.الزملاء  والتقدير والعلاقة معالاعتراف 
  قرارات خاصة بالعمل. والفرصة لاتخاذالنمو النفسي 
 .أساليب الإشراف 
  وأثاث(، وتكييف، )إضاءة وبيئته الماديةظروف العمل. 
  والتقدم الوظيفيفرص الترقية. 
  (.ه وغيرهاوظروف العمل، )ساعاتمتطلبات العمل 
  (. وشاغلها، المكانة الاجتماعية للوظيفة، )السمعةالحالة الاجتماعية 

 علاقة الرضا الوظيفي بالحوافز . 6
لرضا لية من اقق درجة عاالدخل المالي إذا كان مناسب للفرد فإنه يح والبحوث أنلقد أكدت الدراسات      

لتي رجة الرقابة السائد وداراف لإضافة إلى نمط الإشالذي يتيح له النمو ويوجد به فرص للترقية با وكذلك المركز
 تفرض على أوجه النشاط الذي يارسها الفرد.

مع  ندماجفسه، الانعمل الرضي عن ال المباشرة،وقد حدد البعض عدة عوامل هامة للرضا وهي "كفاية الإشراف 
 "ة.الذهنيو لبدنية واالحالة الصحية  وغيرها،المكافآت الاقتصادية  العمل، عدالةالزملاء في 

فكلما ارتفع المستوى الوظيفي للفرد زاد رضاه الوظيفي نظرا لما تتضمنه الوظائف العليا من إشباع لمختلف      
حاجات الفرد ، بينما تلعب الحاجات المادية في المستويات الوظيفة الدنيا دورا أكبر أهمية في تحديد الرضا الوظيفي ، 

افز و الرضا الوظيفي ، كما  أن الرضا الوظيفي يزيد بارتفاع مستوى المؤهل العلمي و أن هناك علاقة طردية بين الحو 
و ذلك بسبب ارتفاع الرضا  عن كل الحوافز الممنوحة من أمن وظيفي ، سياسات التدريب ، الحوافز المادية ، و 
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لدى بعض العاملين في  ظروف العمل المادية ، الأجر و جماعات العمل كما يجدر بالذكر أنه قد تكون هناك رغبة
 ترك العمل أو قد يفكرون في تركه ،وهذا قد يعود لأسباب تتمثل في عدم رضاهم عن الحوافز الممنوحة لهم .

سب، أسهم ذلك فز المنازيج الحواوبهذا يكن القول بأنه كلما أشبعت حاجات الفرد في مجال العمل، وقدم له م     
 وحفزه نحو الأداء الفعال. دفعهفي إرضائه، وساعد على إثارة دافعيته، أي 

 يه فإن التحفيزتها وعللفرد لعدالحيث يعد الرضا عن العمل محصلة لكل من قيمة الحوافز المشبعة ومدى إدراك ا     
لدى لرضا ادرجة ل ن خلاالفعال يضمن ارتفاع الرضا الوظيفي، ويكن أن تحكم المنظمة على نظام تحفيزها م

 .عمالها
 ي الجانب التطبيق ثانيا:
 قمنا بإجراء ،زائريةالج قتصاديةفي المؤسسة الا وأثره على الرضا الوظيفيمن أجل تسليط الضوء على التحفيز      

الحوافز،  قها لنظاموتطبي على مدى التزامها وذلك للوقوف بسعيدة،دراسة تطبيقية على مستوى مؤسسة الإسمنت 
 تحليلي.الفي ج الوصهـسة على المنفي هـــذه الدرا وقد اعتمدنا العاملين،وتأثير ذلك على رضا 

 مجتمع وعينة الدراسة . 1
ددهما لدراسة على عينة عهذه ا وقد أجريت بسعيدة،عامل بمؤسسة الإسمنت  350يتكون مجتمع الدراسة من      
 الإدارية نة من مختلف الرتبأفراد العي وقد اخترنا% من مجتمع الدراسة 43عامل أي بنسبة قدرهـــا حوالي  150

 . لطبقيةالطريقة العشوائية ا وذلك باستخدامحسب حجم كل رتبة  وعامل عادي(إطار  )مسؤول،
 أداة الدراسة .2

لى سة بالإضافة إبالدرا ةت المتعلقوالمعلومااقتصرت الدراسة على الاستبيان الذي يعتبر كأداة لجمع البيانات       
 150يعز قمنا بتو حيث  بهم،ومناصفين بمختلف رتبهم المعلومات المتحصل عليها من خلال المقابلة مع بعض الموظ

 ين:مجالإلى  الاستبيانعبارات وقد قسمت  %،100كلها أي بنسبة   استردادهاتم  استبيان
 التالية: ويضم المحاور التحفيز الأول:المــــجال 
 عبارة( 12) والذي يتضمنالحوافز المادية  :الأولالمحور  -
 عبارة( 12) لذي يتضمنواالحوافز المعنوية  :الثانيالمحور  -

 عبارة(.19والذي يتضمن) الرضا الوظيفيالمــــجال الثاني: 
يـــــه من فيث يطلب ح يانالاستبولقد تم استخدام مقياس ليكارت لقياس درجة إجابات المستجوبين على عبارات 

يارات خالبا من خمسة غس مكون االمقي محددة وهـــذاخيارات  موافقتـــه علىالمبحوث أن يحدد درجة موافقتـــه أو عدم 
 ي:يلما كخيارات موضحة   وهـــي خمسةمتدرجة يشير المبحوث إلى اختيار واحد منـــــهـــا 
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 : ""يبين درجات مقياس ليكارت الخماســـي""01الجدول 
 الاستجابة موافق تماما موافق محايد غير موافق غير موافق تماما

 الدرجة 1 2 3 4 5
 مــــجال الموافقة 1,00_1,79 1,80_2,59 2,60_3,39 3,40_4,19 4,20_5,00

 المصدر: من إعداد الباحثين
 الدراسة وتفسير محاورتحليل . 3

لقيـاس الثبـات   Cronbach Alphaلقـد تم اسـتخدام معامـل الثبـات ألفـا كرونبـا  الاسـتبيا::قيـاس ثبـات .1.3
ور  محستبيان ولكل ع عبارات الاعامل ألفا كرونبا  لجميفكانت قيمة م لعباراته،الداخلي  للاستبيان والاتساقالكلي 
 الموالي:الجدول  كما في

 ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبيا:" نتائج اختبار"يوضح  :02دول الج
 معامل ألفا كرونباخ المجال الرقم
 0.84 عبارة( 24)الحوافز مجال  01
 0.83 عبارة( 19الرضا الوظيفي ) 02
 0.86 عبارة( 43)ستبيان الاجميع عبارات  03

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات 
، 0.84 ال الحوافز كانبا  لمجفا كرونبالنظر إلى النتائج المسجلة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن قيمة معامل أل     

 0.86ت لاستبيان فقد بلغاأما قيمة معامل ألفا كرونبا  لجميع عبارات  0.83أما مجال الرضا الوظيفي فكان 
لها يجع ية وهذا مابالموثوقخلي و الدايدل على أن عبارات الاستبيان تتسم بالتناسق  عالية، ممانسب ثبات  وهي كلها

 والتحليل واستخلاص النتائج.صالحة للدراسة 
 أفراد عينة الدراسةإجابات  . اتجاهات3-2

 "الاستبيا:لعبارات  المعيارية والانحرافات: "يوضح المتوسطات الحسابية 03الجدول 
درجة 
 الإجابة

 الانحراف
 المعياري

 المجال المحاور المتوسط الحسابي

  الحوافز المادية الأول:المحور  2.37333 0,76213 موافق
 الحوافز المعنوية الثاني:المحور  2.56667 0,83843 موافق التحفيز

 الأول: التحفيزالمجال  2.24667 0,75628 موافق

 الرضا الوظيفي الوظيفي الثاني: الرضاالمجال  2.57667 0,85734 وافقم

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات 
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ضا الوظيفي افز و الر ة تطبيق الحو المعيارية لعبارات درج الانحرافات( المتوسطات الحسابية و 03يبين الجدول رقم )
  2.37333ادية وافز المالح يمة المتوسط الحسابي للمحور الأول والذي هوحيث بلغت ق ،بمؤسسة الإسمنت بسعيدة
لمعنوية " لحوافز اا و الذي هو " أما المحور الثاني ،و هذا ما يقابل  درجة موافق 0,76213و بانحراف معياري قدره 
 ،ل درجة موافقما يقاب و هذا0,83843وبانحراف معياري قدره  2.56667الحسابي له فقد بلغت قيمة المتوسط 

و  2.24667ه ع عباراتلجمي فقد بلغت قيمة المتوسط الحسابي التحفيزأما بالنسبة  للمجال  الأول و الذي هو 
على عبارات  لموافقةة قد أجابوا باوهـــذا يعني أن معظم المستجوبين من أفراد العين 0,75628بانحراف معياري قدره 

اني ص المجال الثا فيما يخ، أمسمنت بسعيدة تلتزم بتطبيق نظام للحوافزالمجال الأول مما يدل على أن مؤسسة الإ
وبانحراف معياري قدره  2.57667" فقد بلغت قيمة المتوسط الحسابي الكلية له  الرضا الوظيفيالذي هو " و 

يدل  ثاني مماال الارات المجلى عبوهذا يعني أن معظم المستجوبين من أفراد العينة قد أجابوا بالموافقة ع 0,85734
دم التحفيز ؤسسة تقن المحيث يظــــهـــر جليا بأ، على أن عمال مؤسسة الإسمنت بسعيدة راضون على وظائفهم

تاجيتها و ها و زيادة انسين أدائن تحاللازم لعمالها مما انعكس على تحقيق الرضا الوظيفي لعمالها و هذا ما يكنها م
 تحقيق أهدافها .

 في(الوظي والرضاالحوافز المعنوية  ،المادية )الحوافزالدراسة:اور لارتباط بين مح. ا3.3
 وظيفي": "يبين معاملات الارتباط بين محاور الدراسة الحوافز والرضا ال04الجدول 

 الرضا الوظيفي الحوافز المعنوية الحوافز المادية المحاور
 

 الحوافز المادية
 444.0** 400.0** 1 معامل بيرسون

 0000. 0000.  عنويةالدلالة الم
 150 150 150 حجم العينة

 
 الحوافز المعنوية

 

 759.0** 1 400.0** معامل بيرسون
 0000.  0000. الدلالة المعنوية
 150 150 150 حجم العينة

 
 الرضا الوظيفي

 1 759.0** 444.0** معامل بيرسون
  0000. 0000. الدلالة المعنوية
 150 150 150 حجم العينة

 SPSSاد على مخرجات : من إعداد الباحثين بالاعتم المصدر                  0,01الارتباط معنوي عند مستوى **
طردية  هي المعنوية و الرضا الوظيفي ،: الحوافز الماديةاور الدراسةمحيلاحظ من الجدول أعلاه أن العلاقة بين      
جود ارتباط قوي بين الحوافز المعنوية و الرضا حيث نلاحظ و  ،0,01ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية و 

وهذا يعني أن للحوافز المعنوية أثر أكبر على تحقيق الرضا الوظيفي في مؤسسة الإسمنت ،0.759الوظيفي بقيمة 
    و من هنا  ،0.444بسعيدة مقارنة بمحور الحوافز المادية الذي كان معامل الارتباط بينهو بين الرضا الوظيفي 
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بأن للتحفيز دور كبير و فعال في عملية تحقيق الرضا الوظيفي، و بالتالي فإنه كلما كان الاهتمام يكن القول  
 أكبر بالحوافز المادية و المعنوية، كلما كانت إمكانية تحقيق الرضا الوظيفي في مؤسسة الإسمنت بسعيدة عالية. 

 :. اختبار الفرضيات4
 :الأولالفرضية الرئيسية  .1.4
H0 : العمل.التحفيز في سياسة سمنت بسعيدة لا تطبق مؤسسة الإ 
H1 :  العمل.التحفيز في سياسة مؤسسة الإسمنت بسعيدة تطبق 
تم اختبار هذه الفرضية بمقارنة المتوسط الحسـابي للإجـابات علـى جميـع عبـارات الاسـتبيان حـول تطبيـق التحفيـز      

 .أحادي العينة T-Testاختبار مع موظفيها بالاعتماد على 
 الأحادي العينة لدرجات الإجابة عن تطبيق التحفيز T-Test: يوضح نتائج اختبار 05ول لجدا

 القيمة الاحتمالية درجة الحرية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المحور
Sig 

 0,000 149 0,75628 2,24667 التحفيز
 SPSSحثين بالاعتماد على مخرجاتباالمصدر: من إعداد ال                   0,05ي عند مستوى الدلالة الارتباط معنو    

لتحفيز قدر ب ال تطبيق ن حو من خلال الجدول أعلاه يتبين لنا أن قيمة المتوسط الحسابي لكل عبارات الاستبيا
يق في تطب هناك وضوح يقابل درجة موافق مما يعني أنه ماوهذا  0,75628قدره  وبانحراف معياري 2,24667

يمة أقل من ي قهو  Sig=0.000الدلالة المعنوية  وكان مستوى ،العمالمنظور الإدارة للتحفيز في المؤسسة من 
بأن  القائلة، لبديلةالفرضية نقبل او  الصفرية نرفض الفرضيةوهذا ما يجعلنا ، مستوى الدلالة المعنوية المعتمدة 0,05

 العمل.التحفيز في سياسة مؤسسة الإسمنت بسعيدة تطبق 
 :الثانية. الفرضية الرئيسية 2.4
H0  وظائفهم.عن  ينراضغير : العمال في مؤسسة الإسمنت بسعيدة 
H1  وظائفهم.عن  راضون: العمال في مؤسسة الإسمنت بسعيدة 

دى لرضـا الـوظيفي لـايان حـول تم اختبار هذه الفرضية بمقارنة المتوسط الحسابي للإجابات على جميـع عبـارات الاسـتب
 .ي العينةأحاد T-Testاختبار بالاعتماد على  العمال
 "الرضا الوظيفي  الأحادي العينة لدرجات الإجابة عن T-Testيوضح نتائج اختبار : "06دول الج

 القيمة الاحتمالية درجة الحرية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المحور
Sig 

 0,000 149 0,85734 2,57667 الرضا الوظيفي
 SPSSين بالاعتماد على مخرجاتالمصدر: من إعداد الباحث              0,05وي عند مستوى الدلالة الارتباط معن     
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ظيفي لرضا الو لاستبيان حول اا( يتبين لنا أن قيمة المتوسط الحسابي لكل عبارات 06من خلال الجدول رقم )     
ستوى الدلالة مما أن ،كيقابل درجة موافق وهذا ما 0,85734بانحراف معياري قدره و  2,57667قدر ب 
ضية علنا نرفض الفر يج وهذا مامستوى الدلالة المعنوية المعتمدة  0,05 أقل منوهي  Sig=0.000المعنوية 
 فهم.عن وظائ اضونالعمال في مؤسسة الإسمنت بسعيدة ر  نقبل الفرضية البديلة القائلة بأنالصفرية و 

 :الفرضية الرئيسية الثالثة. 3.4
H0بسعيدة. لدى عمال مؤسسة الاسمنت : لا يوجد تأثير دال إحصائيا للتحفيز على الرضا الوظيفي 
H1عيدة.لدى عمال مؤسسة الاسمنت بس : يوجد تأثير دال إحصائيا للتحفيز على الرضا الوظيفي 
 ANOVAوتحليل التباين  Regressionتحليل الانحدار الخطي البسيط تم اختبار هذه الفرضية ب 

 "الوظيفي لتحفيز والرضايبين نتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط بين ا:"07دول الج
 المتغير المستقل: التحفيز 

 
 المتغير التابع:
 الرضا الوظيفي

 معامل الارتباط
R 

 معامل التحديد
2R 

 معامل التحديد
 المصحح

0.57 0.325 0.32 
 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات

 "والرضا الوظيفيبين التحفيز  ANOVAنموذج تحليل التباين ": 08دول الج
الدلالة المعنوية  Fفيشر متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج

Sig 
 الانحدار
 البواقي
 المجموع

53.542 
111.326 
164.868 

1 
149 
150 

53.542 
0.752 

71.181 ,0000 

 SPSSعلى مخرجاتثين بالاعتماد من إعداد الباح صدر:الم                 0,05لارتباط معنوي عند مستوى الدلالة ا   
ود ارتبـاط متوسـط بـين ،و هذا يدل على وجـ =R 0.57( أن قيمة معامل الارتباط 07يتبين لنا من الجدول رقم )

مـــن الرضـــا  %32.5و هـــذا يعـــني أن  2R= 0.325التحفيـــز و الرضـــا الـــوظيفي، كمـــا أن قيمـــة معامـــل التحديـــد
ى الدلالـة المعنويـة  ( فـإن مسـتو 08) رقمANOVAن أما من خلال جدول تحليل التباي ،الوظيفي يرجع إلى التحفيز

Sig=0.00  صــفرية رفض الفرضــية الو هــذا مــا يجعلنــا نــ ،مســتوى الدلالــة المعنويــة  المعتمــدة 0,05و هــو أقــل مــن
عمــال مؤسســـة  لـــدى لــوظيفيايوجــد تأثــير دال إحصـــائيا  للتحفيــز علـــى الرضــا القائلــة بأنـــه  ونقبــل الفرضــية البديلـــة

 .الاسمنت بسعيدة
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 أ. الفرضية الفرعية الأولى:
H0ت بسعيدة.سة الاسمنلدى عمال مؤس المادية على الرضا الوظيفيلتحفيزات : لا يوجد تأثير دال إحصائيا ل 
H1 : بسعيدة. الاسمنت لدى عمال مؤسسة المادية على الرضا الوظيفي تحفيزاتيوجد تأثير دال إحصائيا لل 
 ANOVAوتحليل التباينREGRESSIONالبسيط  نحدار الخطيالاتحليل تم اختبار هذه الفرضية ب   

 "فيضا الوظييبين نتائج اختبار الانحدار البسيط بين الحوافز المادية والر :"09دول الج
 المتغير المستقل: الحوافز المادية    

 
 المتغير التابع:
 الرضا الوظيفي

 معامل الارتباط
R 

 معامل التحديد
2R 

 معامل التحديد
 المصحح

0.444 0.197 0.191 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات
 "بين الحوافز المادية والرضا الوظيفيANOVAنموذج تحليل التباين :"10دول الج
درجة  مجموع المربعات النموذج

 الحرية
متوسط 
 المربعات

الدلالة المعنوية  Fفيشر
Sig 

 الانحدار
 البواقي
 المجموع

32.461 
132.408 
164.868 

1 
149 
150 

32.461 
0.895 

36.283 ,0000 

 SPSS بالاعتماد على مخرجاتمن إعداد الباحثين المصدر:             0,05ند مستوى الدلالة الارتباط معنوي ع     
لـــى وجـــود ارتبـــاط عوهـــذا يـــدل  ،=R 0.444( أن قيمـــة معامـــل الارتبـــاط 09يتبـــين لنـــا مـــن الجـــدول رقـــم )       

و هـذا يعـني أن  2R =0.197ى تحقيـق الرضـا الـوظيفي، كمـا أن قيمـة معامـل التحديـدمتوسـط للتحفيـز المـادي علـ
( 10قم )ر  ANOVAن من الرضا الوظيفي يرجع إلى التحفيز المادي، أما من خلال جدول تحليل التباي 19.7%

ا مـا يجعلنـا هـذ، و لمعتمـدةامسـتوى الدلالـة المعنويـة   0,05وهو أقـل مـن  Sig=0.00فإن مستوى الدلالة المعنوية  
ى الرضـا عل ةالمادي اتز ئيا  للتحفييوجد تأثير دال إحصاالقائلة بأنه نرفض الفرضية الصفرية  و نقبل الفرضية البديلة 

 .لدى عمال مؤسسة الاسمنت بسعيدة الوظيفي
 ب. الفرضية الفرعية الثانية:

H0 سمنت بسعيدة.سسة الالدى عمال مؤ  يالمعنوية على الرضا الوظيف فيزاتحت: لا يوجد تأثير دال إحصائيا لل 
H1بسعيدة. الاسمنت لدى عمال مؤسسة المعنوية على الرضا الوظيفي فيزاتحت: يوجد تأثير دال إحصائيا لل 
 .ANOVA وتحليل التباين Regressionتحليل الانحدار الخطي البسيط تم اختبار هذه الفرضية ب   
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 في"ضا الوظيوالر يط بين الحوافز المعنوية يبين نتائج اختبار الانحدار البس:"11دول الج
 الحوافز المعنوية المستقل:المتغير  

 
 المتغير التابع:
 الرضا الوظيفي

 معامل الارتباط
R 

 معامل التحديد
2R 

 معامل التحديد
 المصحح

 معامل الانحدار
B 

0.759 0.434 0.43 0.849 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات
 "فيبين الحوافز المعنوية والرضا الوظيANOVAنموذج تحليل التباين ": 12دول الج
الدلالة المعنوية  Fفيشر متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج

Sig 
 الانحدار
 البواقي
 المجموع

71.501 
93.367 
164.868 

1 
149 
150 

31.501 
0.631 

113.340 ,0000 

 SPSSاحثين بالاعتماد على مخرجاتمن إعداد الب المصدر:                  0,05عند مستوى الدلالة عنوي لارتباط ما    
 قويلى وجود ارتباط عوهذا يدل ،=R 0.759( أن قيمة معامل الارتباط 11يتبين لنا من الجدول رقم )     

و هذا يعني أن  2R=  0.434ما أن قيمة معامل التحديدكللتحفيز المعنوي على تحقيق الرضا الوظيفي ،
رقم  ANOVAلتباين اليل أما من خلال جدول تح ،من تحقيق الرضا الوظيفي يرجع إلى التحفيز المعنوي 43.4%

 ذا ماهو ، لمعنوية  المعتمدةمستوى الدلالة ا 0,05و هو أقل من  Sig=0.00( فإن مستوى الدلالة المعنوية  12)
على  ةلمعنوياتالتحفيز لحصائيا  ال إده يوجد تأثير نالقائلة بأ يجعلنا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة

 .لدى عمال مؤسسة الاسمنت بسعيدة الرضا الوظيفي
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 :الخاتمة
ة تطبيقيـة ا بإجـراء دراسـئرية، قمنـلمعرفة مدى تأثير التحفيز على تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسات الاقتصادية الجزا

ســـتبيان ال تصــميم وذلـــك مــن خـــلا ،الاقتصــادية الجزائريــة للمؤسســـات ســـعيدة كعينــةعلــى مؤسســة الاسمنـــت بولايــة 
ل المؤسســة مــن علــى عمــا انالاســتبيحيــث تم توزيــع هــذا  والرضــا الــوظيفيعلــى المفــاهيم النظريــة للتحفيــز  بالاعتمــاد

 والمناصب.مختلف الرتب 
  :ةتوصلنا إلى النتائج التالي واختبار الفرضياتتحليلنا للدراسة التطبيقية  ومن خلال

  والرضا الوظيفيهناك ارتباط طردي متوسط ودال احصائيا بين الحوافز المادية. 
 والرضا الوظيفيارتباط طردي قوي ودال احصائيا بين الحوافز المعنوية  هناك. 
  عمالهامنظور  والمعنوية منالمؤسسة محل الدراسة تأخذ بنظام الحوافز المادية. 
  مؤسسة الإسمنت بسعيدةيوجد رضا وظيفي لدى العمال في. 
  سعيدة.لاسمنت بلدى عمال مؤسسة ا على تحقيق الرضا الوظيفيتحفيز للا إحصائي داليوجد تأثير 
  ( من %19,7يمته )قفسرت ما وقد المادية على الرضا الوظيفي،  فيزاتحتللدال إحصائيا يوجد تأثير

 .ة الإسمنت بسعيدةمؤسسلدى عمال التغيرات الحاصلة في متغير الرضا الوظيفي 
  ن م%( 43,4)قيمته  فسرت ما، وقد المعنوية على الرضا الوظيفي اتز يحفتلل اإحصائيدال يوجد تأثير

 مؤسسة الإسمنت بسعيدة.لدى عمال  التغيرات الحاصلة في متغير الرضا الوظيفي
 لتوصيات ا

في لدى رضا وظي أن هناك ين لنامن خلال النتائج المتوصل إليها على مستوى مؤسسة الإسمنت بسعيدة يتب     
تحقيق  ثير أكبر علىتأوية لها عنالم لتحفيزات، كما وجدنا أن ا سياسة التحفيزعمال المؤسسة نتيجة تطبيق المؤسسة ل

تب صلون على روايحعمالها  بأن الرضا الوظيفي و هذا راجع لأن الجانب المادي موجود في هذه المؤسسة و المعروفة
يز أكثر لمؤسسة بالتركامين على لقائية ، لذا فهم بحاجة أكثر إلى التحفيز المعنوي و عليه نوصي او مزايا مادية عال

ى ناسبة تشجع علميئة عمل با  و المعنوية كتقدير انضباط العمال و مثابرتهم في عملهم و توفير من التحفيزاتعلى 
عنوية ن الحوافز المير ذلك مغو  ،ريبية لعمالهابالإضافة إلى الاهتمام بتنظيم الدورات التد ،الإبداع و الاجتهاد

زرع الولاء و و تطويره  داء ويؤدي إلى تحسين الأسوذلك لزيادة الرضا الوظيفي لدى العمال و هذا ما   ،الأخرى
 بالإيجاب على مردودية و ربحية المؤسسة.حتما الانتماء للمؤسسة والذي سينعكس 
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