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    الملخص

لاشك ϥن نجاح أي منظمة مرهون بفعالية أداء مواردها البشرية، لأن المورد البشري هو العنصر الأهم في العملية الانتاجية،  لذلك 
هذه  في .ϵشباع الحاجات المادية والنفسية للموارد البشرية من أجل زʮدة رضاهم و الرفع من ولائهم للمنظمةēتم المنظمات 

وتوصلنا الى وجود  الولائية لتندوفالخزينة الدراسة قمنا بتسليط الضوء على أهمية الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي لدى عمال 
  .علاقة ذات دلالة إحصائية تربط بين الحوافز والرضا الوظيفي للعمال

  .حزينة تندوفالحوافز المادية، الحوافز المعنوية،  الرضا الوظيفي، المورد البشري،  :الكلمات المفتاحية

M52.J30.J28 /JEL تصنيف 

Abstract: 

There is no doubt that the success of any organization depends on the performance of the 
human resource and its efficiency, because it is the most important element in the production 
process, so organizations are interested in satisfying the material and psychological needs of 
human resources in order to increase their satisfaction and raise their loyalty to the 
organization. In this study, we shed light on the importance of incentives in achieving job 
satisfaction among the workers resource in public administration case study of treasury of 
Tindouf and we found a statistically significant relationship between incentives and job 
satisfaction for workers. 

Keywords: material incentives, moral incentives, job satisfaction, human resource, Tindouf 
treasury 

JEL classification codes: M52.J30.J28 
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  مقدمة

تسعى المنظمات جاهدة لتحسين أداء عمالها من أجل تحقيق أهدافها، ويتطلب  ذلك دراسة سلوك الموارد البشرية وكيفية التأثير 
ولائهم ويحقق رضاهم، ويكون هذا من خلال تحفيزهم والرغبة في تحسين أوضاعهم المادية على نفسياēم ʪلشكل الذي يرفع من 

  .والمعنوية، ورفع كفاءēم الانتاجية حيث تعتبر الحوافز كأحد أهم العوامل المؤثرة في الفرد والتي تقوده نحو تحقيق أهداف المنظمة

تحقيق مستوى أداء جيد وإيجابي للمنظمة فالاهتمام بنظام الحوافز يجعل المنظمة يعتبر نظام الحوافز جيدا أو فعالا إذا كان قادرا على 
قادرة على مواكبة التغيرات وتحقيق ميزة تنافسية، وهذا من خلال اتباع أساليب وآليات و سياسات تحفيزية تساهم في الارتقاء 

الحزينة ه الدراسة تسليط الضوء على واقع الحوافز في وسنحاول في هذ. بمستوى أداء المورد البشري ومن ثمة تحسين أداء المنظمة
الى أي مدى يساهم نظام الحوافز في تحقيق الرضا : وأثرها على الرضا الوظيفي من خلال الاجابة على الاشكالية الأتية الولائية

  ؟ الحزينة الولائية لتندوفلدى عمال الوظيفي 

  :من الأسئلة والاجابة على هذا التساؤل يقودʭ الى طرح مجموعة

 ؟الحزينة الولائية لتندوفهل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التحفيز المادي والرضا الوظيفي لدى عمال  -

 ؟ الحزينة الولائية لتندوفلدى عمال هل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التحفيز المعنوي والرضا الوظيفي  -

 

  الحوافز والرضا الوظيفي في المنظمة: أولا

توجد علاقة وطيدة بين التحفيز والرضا الوظيفي حيث يصعب فصلهما عن بعضهما لاĔما متلازمين، لذلك سنتطرق في هذا 
 .المحور الى أهم المفاهيم والعناصر المتعلقة đاذين  المصطلحين

  تعريف الحافز .1

  :هناك عدة تعاريف للحوافز نذكر منها ما يلي

 .تحرك العامل في محيط المنظمة والتي تمثل مثيرات سلوكية تقود إلى نتائج معينةهي مجموعة من القوى والمؤثرات التي  -
 )201:، ص2014مجيد، (

 )183 :، ص2014الكافي، ( .هي مؤثرات خارجية تدفع الفرد في المنظمة وتشجعه لتقديم أداء أفضل -

من العوامل التي ēيئها الإدارة لعمالها من أجل تحريك قدراēم للرفع من كفاءة أدائهم على نحو أفضل وذلك مجموعة  -
 )120 :، ص2016حاروش، ( ʪلشكل الذي يحقق لهم حاجاēم ورغباēم وبما يحقق أهداف المنظمة

 .رجية التي  تثير وتوجه سلوك الافراد أو تساهم في تعظيمه واستمراريتهالحافز هو مجموع القوى  الداخلية أو الخا -
(beddad & belgoum, 2016, p. 147)   
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 مجموعة المؤثرات التي تستخدم في إʬرة دوافع الفرد وʪلتالي في تشكيل سلوكه عن -

 .)111:، ص2013برقاوي، ( تحرك دوافعهطريق إʫحة الفرصة أمامه لإشباع الحاجات التي 

 .الحوافز منح أسس .2

  :)95-93: ، ص ص2007بووذن، ( هناك مجموعة من المعايير يعتد đا عند منح الحوافز داخل المنظمة وهي

للأداء سواء كان ذلك في الكمية أو الجودة أو الوفر في  عن العمل النمطي أو المعيارييقصد ʪلتميز في الأداء ما يزيد : الأداء
  .التكاليف

حيث يصعب في بعض الاعمال قياس ʭتج العمل وذلك لأنه غير ملموس أو لأن الناتج شيء احتمالي الحدوث كالفوز : اĐهود
  .بمناقصة لذلك فان العبرة Đʪهود وليس ʪلنتيجة

وتعبر عن فترة المكوث والعمل ʪلمنظمة، وهي تشير الى حد ما الى الولاء والذي يجب مكافئة الفرد عليه وʫتي عادة في  :الاقدمية
  .شكل علاوة حسب الأقدمية في العمل

بية بعض المنظمات تكافئ الفرد حسب ما يملكه من شهادات عليا، رخص، براءات الاختراع أو الانجازات والدورات التدري: المهارة
  .التي شارك فيها

  أنواع الحوافز.3

تختلف أنواع الحوافز المقدمة للعمال في المنظمة حسب عدة معايير من حيث أثرها أو قيمتها أو من حيث شموليتها وعموما يمكن 
  :حصر أهم أنواع الحوافز فيما يلي

سين الأداء أو الزʮدة في الانتاج وتكون على شكل وهي مجموع الحوافز التي تمنح للعاملين ʪلمنظمة من أجل تح: الحوافز الايجابية
  .مادي أو معنوي

وهي كل أشكال الردع التي تقوم đا المنظمة لتعديل السلوكات السلبية لعمالها أو الحد منها، ومن أمثلة السلوك  :الحوافز السلبية
تنظيمية  فتقوم المنظمة بتسليط بعض العقوʪت مثل السلبي للعمال، عدم احترام مواقيت العمل، الاهمال وعدم الامتثال للأوامر ال

  )352 :، ص2017حمودة و وأخرون، ( .الخصم أو الانذار أو التحويل

داء وتتمثل في المكافئات المادية وهي الاكثر شيوعا وتتمثل في الاجر ولواحقه كالمنح والعلاوات المتعلقة ʪلأ :الحوافز المادية
  . ʪلإضافة الى المزاʮ الاجتماعية المتمثلة في الرعاية الصحية والتامين والمشاركة في الارʪح ونظام التقاعد

هي الحوافز التي تسعى الى اشباع الحاجات النفسية والاجتماعية للعامل وتزيد من رقي العامل وولائه لمنظمته،  :الحوافز المعنوية
  )664 :، ص2018بضياف، ( .الاعتراف والاحترام والتشجيع والأوسمة والترقيات ومن أمثلة الحوافز المعنوية،

  .تقدم الحوافز الفردية على أساس أداء كل فرد مثل منحة المردودية الفردية: الحوافز الفردية 
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تقدم للمجموعة ما دامت الوحدة الإنتاجية رهينة في تحقيقها بجهود اĐموعة و مدى تعاوĔا مثل منحة المردودية : الحوافز الجماعية
  الجماعية 

  مقومات نظام الحوافز الفعال.4

م فعالا ومن أهم هذه يجب أن تعتمد المنظمة عند إعدادها لنظام الحوافز على جملة من المبادئ والمقومات حتى يكون هذا النظا
  :المقومات ما يلي

 كلما كان نظام الحوافز واضحا وبسيطا كلما ساعد في نجاح عملية التحفيز في المنظمة؛ -

يجب أن تتناسب الحوافز المقدمة للفرد مع أدائه حيث يتحصل الافراد في المنظمة على حوافز متفاوتة حسب مقدار  -
 الجهد المبذول والأداء المقدم؛

وافز الفعال هو نظام شامل أي يجب أن يغطي كافة الجهود التي يبذلها الفرد ويتحصل على مكافئة عل كل نظام الح -
 جهد إضافي؛

 )126 :، ص2008مقدود، ( يجب أن يدرك الأفراد أسباب التحفيز و شروطه؛ -

 يجب أن يتسم نظام الحوافز ʪلاستقرار النسبي؛ -

 لحوافز في وقتها ولا يتم Ϧخيرها؛أن تمنح ا -

 أن يتم مراعاة عنصر التكاليف عند إعداد نظام الحوافز؛ -

 أن يتسم نظام الحوافز ʪلاستقرار النسبي؛ -

 أن تكون الحوافز معلنة للعمال ويتم Ϧكيد أهدافها وشرح أسسها؛ -

 مشاركة الأفراد في صياغة خطة التحفيز؛ -

 تلك المطبقة في المنظمات المنافسة؛الاعتماد على برامج تحفيزية تماثل  -

 )23 :، ص2020بودالي، ( .لابد من إشراف الادارة بنفسها على نظام الحوافز -

  مفهوم الرضا الوظيفي.5

  :هناك عدة تعاريف لمصطلح الرضا الوظيفي نذكر أهمها فيما يلي

ستجاʪت العاطفية الايجابية والفردية التي يبديها العامل اتجاه مجموعة من المحددات  الرضا الوظيفي يعبر عن تلك القناعات والا -
   )137 :، ص2017لزرق و أخرون، ( .كالأجر والمكافئات، الترقية، ظروف العمل، زملاء العمل الى غير ذلك
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 Camille Roy( "ية العامل ويعبر عن  ظروف عملهشعور عاطفي ايجابي أو سلبي يختلج نفس"هو عبارة عن  -
Dumusnil ،201823 :، ص(  

، Barrette( .لعلاقاته مع محيطه في العمل الرضا الوظيفي هو شعور حقيقي ايجابي ʭتج عن نظرة الفرد وتقديره لعمله و -
 )26 :، ص1990,

  محددات الرضا الوظيفي. 6

  :تتمثل أهم محددات الرضا الوظيفي فيما يلي

يعتبر الاجر أهم عنصر يبحث عنه العامل في عمله فهو يمثل للعامل الامان ويرمز الى المكانة الاجتماعية، : الرضا عن الأجر
  .الوظيفي لدى العامل وتوجد علاقة طردية بين الأجر والرضا الوظيفي فكلما ارتفع الاجر زاد مستوى الرضا

يعتبر محتوى العمل من محددات الرضا الوظيفي،  فخصائص العمل يمكن أن تولد أكبر قدر من الدافعية : الرضا على محتوى العمل
  )176:، ص2016ى، مصطف( .وʪلتالي الوصول الى مستوى أداء عالي مما يساهم في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العامل

إن المسؤول الذي يتفهم مرؤوسيه ويقيم معهم علاقات مبنية على الاحترام المتبادل والثقة والتعاون يحقق رضا  : الرضا عن الاشراف
  .كبير للعمال ويجعلهم أكثر ولاء للمنظمة

ومستقر على فترة زمنية لتحقيق ويقصد بجماعات العمل تجمع لفردين أو أكثر في تفاعل منتظم : الرضا على جماعات العمل
هدف مشترك أو تجسيد اهتمام مشترك، فكلما زادت التفاعلات الإيجابية بين الفرد والجماعة يزيد الرضا الوظيفي وكلما اتسمت 

  )70،71 :، ص2008طاهري، ( .هذه العلاقة ʪلتوتر قل مستوى الرضا الوظيفي

وتتمثل في كل ما يحيط ʪلعامل في مكان عمله مثل درجة الحرارة، التهوية، التلوث، الضوضاء، : الرضا عن ظروف العمل وبيئته
الاضاءة والراحة وكل هذه العوامل لابد أن ʫثر على أدائه وعلى درجة رضاه فالإضاءة والتهوية و مساحة المكان ونظافته تحسن 

   )24 :، ص2008عويضة، ( .درجة الرضا الوظيفي من نفسية العامل وترفع من

هناك علاقة عكسية بين الرضا الوظيفي وعدد ساعات العمل التي يؤديها الفرد حيث تؤثر ساعات : الرضا على ساعات العمل
لراحة وحرية الفرد في استخدام الوقت أو العمل الطويلة على إجهاد الفرد، فبالقدر الذي تتعارض ساعات العمل مع أوقات ا

  )72 :، ص2008طاهري، ( .اختيار ساعات العمل ʪلقدر الذي ينخفض به الرضا الوظيفي

 من أهم العوامل التي تحفز العامل هي وجود فرص للترقية فكل عامل يطمح لشغل منصب أعلى حتى:  الرضا عن فرص الترقية
  )75 :، ص2007عزيون، ( .يشعر بتحقيق الذات، فكلما زادت فرص الترقية تزيد درجة الرضا الوظيفي
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  موظفي الخزينة الولائية لتندوف لدى الوظيفي الرضا على الحوافز أثر: ʬنيا

  عينة الدراسة 1

 استمارةولقد قمنا بتوزيع  .تندوف حيث من بينهم إطارات وعمال تنفيديين لولاية الخزينة الولائية موظفيتمثل مجتمع الدراسة في ي
من مجتمع  %30ل حوالي ما يمث, إستمارة قابلة للتحليل15استرجعناالدراسة على كامل الموظفين ʪلمؤسسة محل الدراسة و 

 .عبارة  20الدراسة يضم الاستبيان محورين بمجموع 

  الاستبیان عباراتعرض .2

 يبين الجدول الاتي عبارات الاستبيان الموزع على عينة الدراسة

 الرضا عن التحفيز المادي: المحور الاول

  العبارات

  تتحصل عل أجر كافي يلبي كل احتياجاتك-1

  تتحصل على مكافئة مالية عندما تقدم مجهودات اضافية-2

  الجهد من المزيد بذل على تحفزك المؤسسة طرف من المقدمة المنح-3

  .خاصة مؤسسات في يعملون الذين نظرائك عليه يتحصل الذي الاجر مع عليه تتحصل الذي الأجر يتناسب -4

  .أجرك تحسين اجل من عملك تغيير تفكرفي.5

  ....)اجتماعية وعلاوات منح الصحي، التأمين( عملك في عليها تتحصل التي الاجتماعية المزاʮ عن راض أنت.6

  مستقبلا وأسرتك أنت يكفيك جيد معاش على تصل أن تتوقع.7

  توزع بصورة عادلة بين العمال   FRCالتكميلية التحصيل منحة. 8

  .نح وفقا للكفاءة و المساهمة في الأداءتم FRC التكميلية التحصيل منحة. 9

  .الوطنية أو الدينية المناسبات في وعلاوات منح على تتحصل. 10

  

  

  

 



  بودالي محمد                                                                                    :المؤلف

214 
 

 الرضا عن التحفيز المعنوي المحور الثاني

  العبارات

  هناك احترام متبادل بينك وبين مسؤوليك في العمل -1

  يقدر مسؤولك المباشر أدائك ويعترف بمجهوداتك -2

  تشعر ʪلامتنان والفخر للمكان الذي تعمل فيه -3

  تشعر ʪلاحترام عندما تستقبل المكلفين ʪلضريبة في مكتبك -4

  تتوفر في مكتبك سبل الراحة لأداء عملك على الوجه الصحيح -5

  يستقبلك المدير بسهولة ويستمع لانشغالاتك. 6

  لديك حظوظ كبيرة للترقية الى رتبة أو منصب أعلى.7

  تتلقى مساعدة من مسؤولك أو زملائك في العمل عندما تحتاج إليهم. 8

  مهاراتك في العملتمنحك الادارة تدريب بصفة دورية لتطوير . 9

  تشعر بحرية واستقلالية في أداء عملك وتطويره. 10

  

  الاستبيانلقياس صدق وثبات  اخألفا كرونبحساب .3

 %89   0،89  عبارات 10 المحور الأول

  %82  0،82  عبارات 10المحور الثاني

  %89  0،89  عبارة 20 مجموع المحورين

  ʪspss v22لإعتماد على نتائج الباحثمن إعداد 

  .الاستبيان تتسم ʪلصدق والانسجام الداخلي  عباراتأي أن   %89قدربيظهر أن قيمة معامل كرونباخ  ي الجدولن م
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  )الرضا عن الحوافز المادية( تحليل عبارات المحور الأول . 4

 sigال إحصائيةالقيمة   الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي
2.65  1.09  0.00  

 

معياري  رافنحاو  3.66توسط حسابي الم بلغحيث  الاستبيانتشير معطيات الجدول إلى النتائج الإحصائية للمحور الأول من 
وعليه فإن القيمة  0.05و بما أن قيمة الوقوع في الخطأ هو 0.00ب  sigالاحتماليةقدرت القيمة ,  2.98قدر ب 
وهذا يدل على أن المستجوبين من عمال الخزينة الولائية لتندوف غير راضين , الوقوع في الخطأ احتمالأقل من قيمة  sigالاحتمالية

 .عن الحوافز المادية

  )عنويةالرضا عن الحوافز الم( تحليل عبارات المحور الأول . 5

 sigحصائيةالإالقيمة   الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي
2.41  1.80  0.00  

  

 بقدرحيث نتائج إجاʪت المستجوبين من العمال عن عبارات المحور الثاني المتعلقة ʪلرضا عن التحفيز المعنوي  أعلاهالجدول يبين 
و بما أن قيمة الوقوع في  0.00ب  sigالاحتماليةقدرت القيمة ,  1.80عياري قدر ب الم رافنحالاو  2.41ب توسط حسابيالم

هذا يدل على أن المستجوبين من عمال الخزينة الولائية لتندوف راضين , الوقوع في الخطأ احتمالأقل من قيمة و sigمعدومةالخطأ 
  .عنوية التي تضمنتها غارات الاستبيان عن الحوافز الم

  اتجاه إجاʪت أفراد العينة المستجوبة حسب متغير المستوى الوظيفي . 6

  .المادي اجاʪت الاطارات حول عبارات محور الرضا عن التحفيزاتجاه 1.6

 

  
المتعلقة ʪلرضا عن التحفيز المادي  الأوليظهر من خلال اتجاه إجاʪت إطارات خزينة ولاية تندوف المستجوبين عن عبارات المحور 

ما يعني أĔم  0.00ب  sigالاحتماليةالقيمة  وكذلك,  3.49عياري قدر ب الم رافنحالاو  4.20ب توسط حسابيالم أين قدر
  .أعمالهمعليها مقابل ح والحوافز المادية التي يحصلون غير راضين تماما عن الأجور والمن

  .الإطارات حول عبارات محور الرضا عن التحفيز المعنوياتجاه إجاʪت  2.6

  

 

 sigحصائيةالإالقيمة   الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي
4.20  3.49  0.00  
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المتعلقة ʪلرضا عن  الأوليظهر من خلال اتجاه إجاʪت إطارات خزينة ولاية تندوف المستجوبين عن عبارات المحور 
 0.02ب  sigالاحتماليةالقيمة  وكذلك1.76عياري قدر ب الم رافنحالاو  2.92ب توسط حسابيالم التحفيز المعنوي أين قدر

ما يعني أن أغلبية الإطارات كانوا محايدين في اجاēʪم حول عبارات الرضا عن التحفيز  الوقوع في الخطأ احتمالقيمة  أقل من
  .المعنوي  ما يعني ضمنيا ϥن الحوافز المعنوية لا ترتقي لتطلعات إطارات خزينة ولاية تندوف

 التحفيز الماديالاعوان التنفيذين حول عبارات محور الرضا عن اتجاه إجاʪت  3.6

  

  
  

يظهر من خلال اتجاه إجاʪت إطارات خزينة ولاية تندوف المستجوبين عن عبارات المحور الأول المتعلقة ʪلرضا عن 
 0.04ب  sigالاحتماليةالقيمة  وكذلك 1.78عياري قدر ب الم رافنحالاو 3.3ب توسط حسابيالم التحفيز المعنوي أين قدر

ما يعني أن أغلبية  الأعوان التنفيذين  كانوا محايدين في اجاēʪم حول عبارات الرضا عن  الوقوع في الخطأ احتمالقيمة  أقل من
  .بخزينة ولاية تندوفالتحفيز المادي ما يعني ضمنيا ϥن الحوافز المادية لا ترتقي لتطلعات الأعوان التنفيذين  

 الأعوان التنفيذين حول عبارات محور الرضا عن التحفيز المعنوياتجاه إجاʪت  4.6

  
  

المحور الثاني المتعلقة ʪلرضا يظهر من خلال اتجاه إجاʪت الأعوان التنفيذين لخزينة ولاية تندوف المستجوبين عن عبارات 
ب  sigالاحتماليةالقيمة  وكذلك 1.48عياري قدر ب الم رافنحالاو 1.90ب توسط حسابيالم عن التحفيز المعنوي أين قدر

  .ةالمعنوي عن الحوافز كانوا راضين تماماالأعوان  ما يعني أن أغلبية  الوقوع في الخطأ احتمالقيمة  أقل من 0.00

  

  

  

 sigحصائيةالإالقيمة   الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي
2.92  1.76  0.02  

 sigحصائيةالإالقيمة   المعياري الانحراف  المتوسط الحسابي
3.3  1.78  0.04  

 sigحصائيةالإالقيمة   الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي
1.90  1.48  0.00  
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  الخاتمة

الحزينة الولائية  موظفيمن خلال دراستنا للحوافز بشقيها المادية والمعنوية وبعد تحليل نتائج إجاʪت عينة الدراسة والمتمثلة في 
  :لتندوف خلصنا لجملة من النتائج نوردها فيما يلي

 .أغلب المستجوبين من عمال الخزينة الولائية لتندوف غير راضين عن الحوافز المادية -
 .المستجوبين من عمال الخزينة الولائية لتندوف راضين عن الحوافز المعنوية أغلب -
 .إطارات الخزينة الولائية لتندوف أقل رضا عن الحوافز المادية مقارنة ʪلأعوان التنفيذين -
  الأعوان التنفيذين لخزينة ولائية لندوف أكثر رضا عن الحوافز المعنوية مقارنة ʪلأعوان التنفيذين  -
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