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  alger3.dz-Fodil.meriembatoul@univ.فضيل مريم بتولإسم المؤلف المراسل: 
 

The system of physical incentives impact on public hospitals functional 

performance 

العاملين في الدؤسسات الاستشفائية العمومية  الأطباءادية على أداء ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على أثر الحوافز الد  : ملخص
ولتحقيق أىداف الدراسة، جرى تصميم استبيان لإجراء الدراسة الديدانية لدتغيرات الدراسة من أجل اختبار الفرضيات والإجابة على 

. وقد توصلت الدراسة إلى الأطباء( من 74) أسئلة الدراسة. وقد طبقت الباحثة الدنهج التحليلي الوصفي على عينة بلغ حجمها
لستلف الحوافز الدادية من  أن، و الأطباءلرموعة من النتائج كان من أهمها عدم وجود نظام حوافز مرن يساير الأداء الدقدم من طرف 
ل احتياجاتهم  بالرغم من لا تحقق كام  أنهارواتب وعلاوات ومنح وغيرىا لا تتناسب مع الجهد الدبذول من طرف الأطباء ناىيك على 

 تلعب دورا كبيرا في تحقيق الرضا الوظيفي لذم والرفع من مستوى أدائهم.  أنها
 الاستشفائية العمومية. الدؤسسات الأطباء، نظام الحوافز الدادية، الأداء الوظيفي،كلمات مفتاحية: 

 JEL  :H51 ،I15 ،I18 اتتصنيف

Abstract : This study aims to identify the impact of physical incentives on the performance 

of doctors working in public hospitals. To achieve the objectives of the study, a 

questionnaire has-been designed to conduct the field study through studying variables in 

order to test hypotheses and answer the study questions. The researcher has applied the 

descriptive analytical approach on a sample of 74 doctors.  

The study has reached a set of results, the most important of which is the lack of a 

flexible incentive system that matches the performance provided by doctors, and the various 

financial incentives of salaries, bonuses, grants, and others do not commensurate with the 

effort exerted by doctors, not to mention that they do not meet their full needs, although 

they play a significant role in achieving their job satisfaction and raising their performance. 

Keywords : Financial incentives system, job performance, doctors, and public hospital 
institutions. 
JEL Classification Codes : H51. I15. I18 
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 مقدمة:  .1
والعمليات التي تساىم في تأىيل وتكوين وتنمية  الأساليبتهتم إدارة الدوارد البشرية بمختلف 

العاملين بما تضم من برامج تدريبية وتكوينية تسعى من خلالذا إلى تحقيق نوع من التوازن والاستقلال في 
ا الدورد واستمراره في الحياة الدهنية من لزيط العمل، حيث تعد تنمية الدوارد البشرية عاملا أساسيا لتقدم ىذ

 جهة واستقرار الدؤسسة من جهة أخرى .
يعد نظام الأجور والحوافز أحد أىم سياسات إدارة الدوارد البشرية التي تعمل على إشباع حاجات 

وحدىا  الدوظفين وإرضائهم ماديا ومعنويا مقابل قيامهم بأعمالذم، وبالرغم  من أن الحوافز الدادية لا تلعب
 دور في الأداء والفعالية إلا أنها تعتبر أحد أبرز أدوات التحفيز التي تحرص على جذب الكفاءات وولائها.

لا يمكن تحسين مستواىم ف ،وعليو فتحفيز العاملين يمثل عنصرا حيويا في بيئة العمل الحديثة
على لضو جيد  م، لان تحفيزىمملائ وافزحالدؤسسة نظام  أوجدتإلا إذا  أدائهم بالشكل الدرجو،وزيادة 

 من جهة أخرى.عامليها  وعلى من جهةوفعال يعود بالنفع على الدؤسسة 

أن الاضطرابات التي شهدىا قطاع الصحة  'العمري لعربيالخبير في اقتصاد الصحة السيد 'يرى 
نظمة التحفيز في السنوات الأخيرة في الجزائر يعود بدرجة كبيرة إلى عدم رضا عمال الصحة على فاعلية أ

العمري .)ستوجبو الظروف الاقتصادية والاجتماعية لذذا القطاع الحساس جداتالدطبقة وعدم تداشيها مع ما 
  (.2017لعربي، 

العاملين في الدؤسسات  الأطباءثر الحوافز الدادية على أداء أولذذا جاءت الدراسة للتعرف على 
 اد عبد القادر عينة للدراسة. الاستشفائية العمومية باتخاذ مستشفى المجاىد لز

مامدى تأثير نظام الحوافز المادية على أداء الأطباء العاملين في المؤسسات  الرئيسية:  الإشكالية
 الاستشفائية العمومية بالجزائر؟

 التالية : التساؤلات الفرعيةوىذا ما يجعلنا نطرح 

 على تحسين أدائهم؟  طباءالأىل يتسم نظام الحوافز الدادية بالدرونة الكافية لتحفيز  -
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 ؟الأطباءفيما تتمثل أىم الحوافز الدادية من وجهة نظر  -
 ما مدى مرونة الحوافز الدادية الدمنوحة لأطباء الدستشفى لزل الدراسة؟ -

 فرضيات الدراسة:
يتميز نظام الحوافز الدادية في الدؤسسات الاستشفائية العمومية الجزائرية بالدرونة اللازمة لتحفيز  -

 .أدائهمعلى تحين  طباءالأ

 الدستشفى لزل الدراسة. لأطباءتحقق الحوافز الدادية الدمنوحة الغايات الدرجوة  -

 مع ما يتمّ بذلو من جهد.  للأطباءيوجد تناسب في الحوافز الدادية الدمنوحة  -

 أهداف الدراسة:
 التالية : الأىدافتحقيق  إلىتسعى الدراسة 

الدادية الدعمول بو في الدؤسسات الاستشفائية العمومية التعرف على حقيقة نظام الحوافز  .1
 عناصره. أىمبالجزائر، وتحديد 

العاملين في الدؤسسات الاستشفائية العمومية  الأطباءالتعرف على علاقة الحوافز الدادية بأداء  .2
 بالجزائر.

 داءالأالعراقيل التي تعتًض  أىمتسليط الضوء على مشكلات نظام الحوافز الدادية وتقصي  .3
 العاملين في الدؤسسات الاستشفائية العمومية بالجزائر. للأطباءالجيد والفعال 

 الدراسات السابقة:
 الدراسات الأجنبية: -

من خلالذا الباحثان عرف  التي ،5102 سنة( Burger-Helmchen T et Donze J) دراسة -
النسبي  بالأداءالحوافز علاقة  لليتح إلىبالإضافة  ،عنها وقاما بإعطاءالحوافز النقدية والغير نقدية 

وكذا معرفة تأثير الحوافز الضمنية على الأداء الذاتي للعاملين. وخلصت الدراسة  الدطلق، والأداء
، ولكي تكون تحفيز الدوظفين جوىرياًلذا  من الدمكن بالوظيفةالحوافز غير النقدية الدرتبطة إلى أن 

بمجرد تجاوز ىذا الدستوى، من و  ساسية للموظفينحتياجات الأالامن الضروري تلبية كان   ،ةفعال
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الشائع أن يكون الحافز غير النقدي أكثر فعالية من الحافز النقدي التقليدي عند نفس مستوى 
قد يحدث أن زيادة مستوى الحوافز غير النقدية "يزيل"  حسب رأي الباحثانو  .الإنفاق للمؤسسة
 (.Burger-Helmchen T. et Donze J، 2015 .)قوة الحوافز النقدية

العمومية قد  الدؤسساتأن  إلى (2007) سنة( Bureau D, Mougeot  M) دراسةوتوصلت  -
في قياس الأداء، لشا يزيد من تفاقم مشاكل الحوافز التي يتعين حلها، مقارنة  عراقيل لستلفةتواجو 

           . مستويات متوسطة من الحوافز يستوجب ما ىذاو  أخرى، مؤسساتبما ىي عليو في 
( Bureau D, Mougeot  M ،7002.) 

التجارب تحليل العلاقة بين  إلىتطرقت ( والتي 7002( سنة )Etchart-Vincent N .( دراسة -
الحوافز الدادية  وخلصت  ضمنباعتبارىا أىم  في الاقتصاد والحوافز النقديةالتطبيقية الدختبرية 
آت الدكاف التي تؤدي فيهاالدلائمة رفة الظروف بناء قاعدة بيانات تتيح معضرورة  إلىالدارسة 
  (Etchart-Vincent N ,2005) كبيربشكل   الدوظفين إلى تعديل سلوك والحوافز

 الدراسات العربية:  -

 على أداءمعرفة كيفية تأثير الحوافز  إلىالتي ىدفت  5102( سنة  طيب أرده وان)دراسة  -
وجود علاقة ايجابية بين  إلىز. وخلصت الدراسة العاملين وبيان كيفية تصميم نظام فعال للحواف

 ا علاقة ايجابية بين فعالية نظام الحوافز ومستوى أداء العاملين.وكذ العاملين أداءالحوافز ومستوى 
 (5102،طيب لزمد  أرده وان )

العلاقة بين الحوافز وكل من الولاء  تحليلحاولت الباحة  5102( سنة نهى عطايا) وفي دراسة -
ي والأداء الدهني لدى عينة من العاملين في شركتي الاتصالات الخلوية في مدينة دمشق من التنظيم

لزل الدراسة. وخلصت  الأفرادلدى توافرا  الأكثرخلال تحليل لستلف السلالم التًاتبية للحوافز 
العينة كان  توافرا في الأكثرلرموعة من النتائج منها أن: السلم التًاتبي للحوافز الدادية  إلىالباحثة 

، ثم البدل، ثم العلاوة، الأرباحثم الدكافآت، ثم الدشاركات في  ،الإنتاجعلى النحو التالي: حوافز 
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ثم الزيادة الدورية ، وأخيرا الراتب.أما السلم الخاص بالحوافز الدعنوية فكان على النحو التالي: 
قراره، ثم التقدير والثناء، ثم العلاقة بالزملاء، ثم ظروف العمل الدادية، ثم ضمان العمل واست

وأخيرا  الإدارةالعاملين في  إشراكونمط القيادة، ثم تحديد الدسؤولية، ثم العمل الدلائم، ثم  الإشراف
  (.  5102، نهى عطاياالتًقية.)

تحديد عناصر الحوافز الدادية والدعنوية  إلى، ىدفت الدراسة ( 5102) سنة( خلايفة العلمي)  دراسة -
نظام الحوافز الدعمول بو في الدؤسسة العمومية الاستشفائية الجزائرية، والتعرف على علاقتها بأداء الدكونة ل
من الأطباء العاملين في الدؤسسة العمومية الاستشفائية بن عمر الجيلاني من خلال عينة  الأطباء

لا  وأنهارونة الدطلوبة لا تتسم بالد للأطباءالحوافز الدادية الدمنوحة  أن إلىبالوادي. خلصت الدراسة 
عن الحوافز الدعنوية التي لا  يفضلونهاتتناسب مع جهودىم الدبذولة في العمل، وبالرغم من ذلك فهم 

كما أن نظام تقييم الأداء الدطبق في الدؤسسة لزل الدراسة يعاني من   تحسين أدائهم. في ىمتسا
 .(5102، خلايفة العلمي) .مراجعة إلىاختلالات ويحتاج 

 نظام الحوافز المادية في المؤسسات الاستشفائية العمومية بالجزائر:. 2
لقد تنوعت النظريات الدفسرة لدوضوع التحفيز باختلاف آراء العلماء ووجهات نظرىم، ولعل فريديك 

حيث اىتم تايلور بدراسة وتفسير .0100 دراسة التحفيز سنة إلىالباحثين الذين تطرقوا  أوائلتايلور من 
من خلال  إلاكسول بطبعو ولا يمكن تحفيزه   الأخيروافز الدادية على أداء العامل بفرض أن ىذا أهمية الح

في نظره الحافز الوحيد للعمل فالزيادة في  لأنو بالأداءوربطو  الأجرالرواتب والحوافز الدالية فقط. فركز على 
مرة، لشا يحقق زيادة في  أولبذل الدزيد من الجهد للحصول على اجر اكبر من  إلىاجل الدوظف تدفعو 

 (.5112،25)فليو وعبد المجيد، الدؤسسة أرباحالوحدة لشا يرفع  إنتاجويقلل من تكاليف  الإنتاج

الضرورية، فتشجع العاملين على  الإنسان: ''ىي الحوافز التي تلبي حاجات مفهوم الحوافز المادية 1.2
الذي يكون ذو طابع مالي، نقدي أو جهودىم في العمل للرفع من مستوى أدائهم و  أقصىبذل 

 (.5111)القحطاني،  اقتصادي''
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والولاء، فهي تدثل كل الوسائل التشجيعية الدلموسة التي تقدمها  بالأداءوللحوافز الدادية علاقة مباشرة 
ة الدؤسسة للعامل ذو الأداء الدتميز في صورة نقدية كالراتب الشهري، العلاوات، الدكافآت، البدل، والدشارك

رفع مستوى أدائو وضمان ولائو ومن  إلىبالأرباح وغير ذلك.حيث تعمل على إشباع حاجاتو، لشا يؤدي 
 (.5102،52)نهى عطايا، ثم تحقيق أىداف الدؤسسة  التي يعمل بها 

 : . أنواع الحوافز2.2
توجد عدة أشكال وتصنيفات متنوعة للحوافز، وتعتبر متداخلة مع بعضها البعض، حيث تعددت  
استخدامها للحصول على أقصى كفاءة في  للمؤسسة، بحيث يمكن التحفيزساليب لأ قسيمات الباحثينت

 .أداء العاملين
 : إلى:لى: قالحوافز من حيث طبيعتها 1.2.2

:و تعد من أقدم وأشهر أنواع الحوافز حيث تتميز بسرعة حصول الفرد على  الحوافز المادية -
 دي كل ما يلبي الحاجات الدادية للفرد و أىم الحوافز الدادية لصد: نتائج لرهوداتو ونعني بالحافز الدا

 : ىو مقدار ما يصرف من مال للعامل أما يوميا أو أسبوعيا حسب نوع الوظيفة الذي يشغلها.الأجر

: ىو مبلغ مالي يعطى للعامل نظير قيامو بجهد لشيز،  والذي يمكن منحو على أساس مهارة المكافآت
 للوقت الدستغرق في تحقيق وظيفة ما. معينة أو اختصار

 ىي زيادة في الآجر بناء على إنتاجية العامل، وتدفع بعد فتًة معينة عادة ما تكون سنة. العلاوات:

:التًقية، إشراك تشمل الحوافز الدعنوية للممنوحة للعمال الكثير من الصيغ منها :الحوافز المعنوية -
نات الدختلفة، ضمانات العمل ، توسيع مهام العامل، العاملين في القرارات الإدارية، التكوي

 (5101،22، فروانة،ماضي)التشريفات

 :وتضم: الحوافز من حيث من يحصل عليها 2.2.2

الحوافز الفردية: تضم  الحوافز التي يحصل عليها كل عامل على حدى و أهمها: التًقية، حافز  -
 (.5151،00.)حليس،الأجر باليومية، الأجر الإضافي، العلاوات، الأجر بالقطعة، الإنتاج
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الحوافز الجماعية:تساىم الحوافز الجماعية في رفع روح العمل الجماعي وتشجيع العاملين على  -
قسم معين أو وحدة ما من  وإنتاجالتعاون بينهم وىي الحوافز التي تدنح على أساس أداء 

 الدؤسسة.

 مايلي: إلى: تنقسم الحوافز من حيث تأثيرها 3.2.2

افز الايجابية: ىي الحوافز التي تلبي حاجات العاملين ومصالح الدؤسسة فتحثهم على زيادة الحو  -
ىذه  أنفي العمل. وباعتبار  والإخلاصوتحمل الدسؤولية و تقوي الانتماء  الأداءوتحسين  الإنتاج

 النتائج ايجابية يستدعي توفرىا وجود حوافز ايجابية .

ة فان الدؤسسة ىنا تعمل على تقويم سلوكات العامل الغير الحوافز السلبية: على عكس الايجابي -
 مرغوبة والتقليل من التصرفات السلبية كالخمول والاتكال وعدم التقيد بالتوجيهات والأوامر

والحرمان من العلاوات والدكافآت، وصولا  الأجر.وتبدأ من الخصم من (5101،51)صالح العيد،
 العامل.غناء عن حتى الاست أوالتنزيل أو التحويل  إلى

 أهمية الحوافز المادية: . 3.2
 نذكر منها: العمال،على أداء ونفسية  من اثرللحوافز الدادية أهمية كبيرة لدا لذا 

 والاستقرار الوظيفي؛ بالأمان الإحساسرغبات العمال الدادية التي توفر لذم  إشباع -

 تشجيع الدنافسة ورفع الروح الدعنوية للعاملين؛ -

 والابتكار والولاء الوظيفي للعمال؛ الإبداعدعم  -

 الدطلوبة. الأرباحوتحسين نوعية الدخرجات بغية تحقيق  الإنتاجيةالدردودية الوظيفية و رفع  تحسين -

 على الأداء الوظيفي  :تأثير الحوافز   .3
ل أكثر العم إلى، فالنظام الواضح للحوافز يدفع العاملين ويوجههم بشكل مستمر للأداءتعتبر الحوافز دافعا 

 .من اجل الحصول على الدكافآت
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 .William Fالتعريف الذي قدمو  أبرزىالعل  للأداء يفتعار عدة  إلىأعطى الباحثون : الأداءمفهوم  1.3

Nichols أما الأفرادىو النشاط الذي يقوم بو  الأخيرعلى انو ناتج السلوك .وىذا  الأداءعرف  والذي 
 (.5112،02)درة، ك السلوكالتي تدخضت عن ذا الثمارفهي  ونتائج

 علاقة نظام الحوافز المادية بأداء الأطباء في المؤسسات الاستشفائية العمومية بالجزائر: 2.3
افع موظفيها. بينما تستخدم الشركات آليات الحوافز الدالية لتحفيز و على دالدؤسسات يعتمد أداء 
البحث  ، ىذا ما شجعليست دائمًا قاطعة تظهر الدراسات أن النتائج التي تم الحصول عليهاو موظفيها، 

 .(Burger-Helmchen T , Donze J ،5102،2 )عن مصادر جديدة غير نقدية.

تزداد و تجاه الحوافز بالنسبة للوظائف البسيطة، ا حساسون العاملينتشير العديد من الدراسات إلى أن 
يكون تقييم آثار الحوافز على  تعقيدًا،كثر بالنسبة للوظائف الأأما إذا كان الحافز مصممًا جيدًا.  إنتاجيتهم

يمكن أن يكون للأداء  الوظائف،الإنتاجية أقل وضوحًا. ينبع ىذا من حقيقة أنو بالنسبة لذذا النوع من 
وىذا ما ينطبق على  أبعاد عديدة وأن تحسينو وفقًا لدعيار واحد قد يتًتب عليو تكاليف في مكان آخر

 (.Prendergast، 1999) الأطباءمهنة 

 مكونات الحوافز المادية للأطباء حسب الوظيفة العمومية بالجزائر: 3.3

للعمددال في  ةيددالأجر البطاقددة علددى رأس قائمددة الحددوافز الداديددة في كددل الدؤسسددات حيددث تضددم  الأجددريتواجددد 
نح الدتي الدؤسسات الاستشفائية العموميدة الجزائريدة، الراتدب الرئيسدي ولستلدف العدلاوات وكدذا التعويضدات والدد

حسددب درجددة وظيفتددو، وفيمددا يلددي سددنتطرق إلى أىددم  موظددفتدددخل في مكونددات كشددف الراتددب الشددهري لل
 في الدؤسسات الاستشفائية العمومية: الأطباءالحوافز التي يستفيد منها 

الراتب الرئيسي: وىو يمثل لرموع الأجر القاعدي مضاف إليو الخبرة الدهنية، ىو خاضع لاقتطاع 
 :  الآتيةالذي يحسب بالصيغة  الإجماليماعي والضريبة على الدخل الضمان الاجت
 .الراتب الرئيسي = الأجر القاعدي + تعويض الخبرة المهنية   
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 304-07 مددن الدرسددوم الرئاسددي رقددم 05 يحدددد الأجددر القاعدددي: طبقددا لأحكددام الدددادة حيددث:

"حاصددل ضددرب  أنالددتي تددنى علددى  في الشددبكة الاسددتدلالية لدرتبددات الدددوظفين 2007 الدددؤرخ في سددبتمبر
الدددددرقم الاسدددددتدلالي الأدي لصدددددنف ترتيدددددب الرتبدددددة في قيمدددددة النقطدددددة الاسدددددتدلالية" وتحددددددد قيمدددددة النقطدددددة 

أما تعويض الخدبرة الدهنيدة: فهدو حاصدل ضدرب الدرقم الاسدتدلالي الدوافدق ، (2007)ج ر ج ج ،.الاستدلالية
 دج. 45لوالدساوية حاليا للدرجة الدتحصل عليها في قيمة النقطة الاستدلالية 

تكافئ التعويضات التبعات الخاصة الدرتبطة بممارسة بعض النشاطات و كذا مكدان لشارسدة العمدل 
 و الظروف الخاصة بو، بينما تكافئ العلاوة الدردودية و الأداء تتمثل في العناصر التالية:

سدددتفيد مندددو جميدددع الدددددوظفين و ي 183-82 تعدددويض الدنطقدددة: الدددذي أنشدددأ بموجدددب الدرسدددوم التنفيدددذي رقدددم -
 العاملين في الدناطق الصحراوية الحارة وبعض الدناطق الأخرى القاسية للوطن حيث تم تقسيم الدناطق إلى

الدددؤرخ في  130-93 مندداطق وقددد حدددد الدرسددوم التنفيددذي رقددم 3 وىددي بدددورىا إلىأ، ب، ج  مقاطعددات 3
 .قائمة الدناطق الدخول لذا الحق في تعويض  1993 جوان

 09 الددؤرخ في 300-95 التعويض النوعي عن الدنصب: وىو تعويض أنشأ بموجب الدرسوم التنفيدذي رقدم -
 الامتيدازاتوىدو يحددد  2013مدؤرخ في يونيدو  211-13الدعدل والدتمم ومرسوم تنفيذي رقم  1995 أكتوبر

حيدث يسددتفيد  الدمنوحدة للمسدتخدمين الدددؤىلين العداملين بدبعض الولايددات الصدحراوية وشدبو صددحراوية 
فمددا فددوق مددن الشددبكة  11مددن ىددذا التعددويض الدوظفددون الددذين يثبتددون مسددتوى تددأىيلي يوافددق الصددنف 

ويحسب على أساس الأجدر الأساسدي  ،304-07من الدرسوم  03الإستدلالية الدنصوص عليها في الدادة 
 .% 80و  10بين للرتبة الأصلية وتختلف نسبتو باختلاف الدنطقة و الرتبة الدعنيتين وىي تتًاوح 

الدعدلدة والدتممدة للتعليمدة  2013ر نوفمدب 17 منحة السكن: حسب التعليمة الوزاريدة الدشدتًكة الدؤرخدة في -
النسدددبة للمددوظفين العدداملين في ولايددات الجنددوب الدتوسدددط 1995  ديسددمبر 30 الدشددتًكة الدؤرخددة في الوزاريددة

تفيد الدوظددف مددن تعددويض شددهري للسددكن يسدد تددوفيرهعندددما لا يملكددون سددكن وظيفددي متددوفر وفي انتظددار 
للممارسددين دج  1500 فمددا فددوق،  ومبلددغ 11 حسددب التصددنيف الجديددد مددن الصددنفدج  1000 يقدددر ب

الدسددداعدون  والأسددداتذةن و الطبيدددين الدتخصصدددون في الصدددحة العموميدددة والأسددداتذة البددداحثون الاستشدددفائي
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إلى الصدنف  8لجديد من الصنف حسب التصنيف ا الدصنف للموظفدج  2000،  ومبلغ نيو الاستشفائ
 (hopital-dz ،2020).بما في ذلك الدستخدمون الطبيون الدتخصصون في الجنوب الكبير 11والصنف  10
خاصة بالدوظفين الدنتمين لأسلاك الدمارسين الطبيين العامين  وىيعلاوة تحسين الخدمات الطبية:   -

 02 الدؤرخ في 188 - 11 سوم التنفيذي رقممن الدر ( 02) في الصحة العمومية كما نصت عليو الدادة
 الذي يؤسس النظام التعويضي للموظفين الأسلاك 2011 سنة مايوالدوافق  1432الثانية عام  جمادي

من نفس الدرسوم فان ىذه العلاوة  (3) الدمارسين الطبيين العامين في الصحة العمومية وطبقا للمادة
من الراتب  %30 ىإل 0 بة متغيرة منتصرف كل ثلاثة أشهر وتحسب شهريا وفق نس

 (.2016،137،)خلايفة .الرئيسي
 الددؤرخ في جمدادي الثداني 199-11 مدن الدرسدوم التنفيدذي رقدم 5 تعويض التأىيل: حيث نصدت الددادة -

وىددددو تعددددويض للمددددوظفين الدنتمددددين لسددددلك الدمارسددددين الطبيددددين 2011 مددددايو سددددنة 24 الدوافددددق ل 1432
 ، حيددث نصددت علددى أنهددم يسددتفيدون مددن تعددويض حسددب النسددبالدتخصصددين في الصددحة العموميددة

مدن  4 حسب الدمارس الدتخصى تضرب في الراتب الرئيسدي كمدا حدددت الددادة 50%، 40%،  35%
الدؤسس لنظام التعويض للموظفين الدنتمين لسدلك الدمارسدين الطبيدين  188 -11 الدرسوم التنفيذي رقم

 .حسب الرتب %50 ،%45 ن من تعويض التأىيل بنسبالعاملين في الصحة العمومية أنهم يستفيدو 
 2011 الدددددؤرخ في مددددايو 199 -11 مددددن الدرسددددوم التنفيددددذي رقددددم 07 تعددددويض التوثيددددق: حددددددت الدددددادة -

 8000 لنظام التعويضي للموظفين الدنتمين للسلك الطبي الدتخصصين حسدب الدبدالغ الجزافيدة الدؤسس
 -11 مددن الدرسددوم التنفيددذي رقددم 05 ت الدددادةحسددب الرتبددة كمددا حدددددج،  12000دج،  10000دج، 
الدؤسدددس لنظدددام التعدددويض للمددددوظفين الدنتمدددين لسدددلك الدمارسددددين الطبيدددين العددداملين في الصددددحة  188

 .دج 6000ودج  5000دج،  4000 العمومية أنهم يستفيدون من تعويض التأىيل حسب الرتبة
الدمارسددين الدنتمددين للسددلك الطددبي  مددن نفددس الدرسددوم بددأن 07 تعددويض التددأطير: كمددا جدداء في الدددادة -

حسددددب الرتبددددة  ،%50، %40، %35 الدتخصصددددين يسددددتفيدون مددددن منحددددة التددددأطير كددددل شددددهر بنسددددب
 .مضروبة في الراتب الرئيسي



 

 تأثير نظام الحوافز المادية على الأداء الوظيفي في المؤسسات الاستشفائية العمومية
 

- 235 - 

وىي عبارة عن تعويض شهري حيث يحدد الحد الأقصى للمناوبات التي يقوم بها  :لتعويض عن الدناوبة ا -
بالنسبة للممارسين الطبيين  إلى عشرة  ىاأنو يمكن رفع عدد كل عون في الشهر بستة  مناوبات غير

العامين والدتخصصين والدستخدمين شبو الطبيين بمقرر من رئيس الدؤسسة بعد رأي المجلس الطبي أو المجلس 
 (.2013ج ر ج ج،).العلمي
نتمددي الد مددن نفددس الدرسددوم، بددأن الدمددارس 04تعددويض الإلددزام في العددلاج الدتخصددى: جدداء في الدددادة  -

، حسددب %50، %40، %35مدن منحددة التدأطير كددل شدهر بنسددب  للسدلك الطددبي الدتخصدى يسددتفيد
 الرتبة مضروبة في الراتب الرئيسي.

رجب  27الدؤرخ في  194 -13من الدرسوم التنفيذي رقم   03 التعويض عن خطر العدوى: حددت الدادة -
الدذين  نية القائمة الإسمية للمسدتخدمينأنو: "يحدد مدير الدؤسسة الدع 2013مايو  20الدوافق ل  1434

يحددق لذددم الاسددتفادة مددن التعددويض عددن خطددر العدددوى حسددب الدصددلحة والنشدداط"، حيددث تشددمل 
 الدوظفدونيسدتفيد  حيثالنشاطات ذات الخطر العالي، :الدصالح والنشاطات التي تستفيد من الدنحة

للأخطدار مدن الدسدتوى الثداني  5800ودج  7200 الأول على منحدة الدستوىفي النشاطات الخطرة من 
 . (2013ج ر ج ج،).الدستوى الثالث من للأخطار فيدج  4000و 3000و، 2500 و

الدددنح العائليددة: وىددي تتكددون مددن منحددة الأجددر الوحيددد يسددتفيد العامددل الدتددزوج والددذي لددو أبندداء مددن  -
وإذا كان متزوج ولديس لديدو أبنداء فيقددر التعدويض ب  دج 800 تعويض شهري على الزوجة يقدر ب

دج  15000 يفددوق دخلددو الددذي التمدددرس فيسددتفيد الدوظددفمنحددة أمددا بالنسددبة لدنحددة الأبندداء و  دج 5,5

 دج 15000عدن  دخلدو ، والدذي يقدل (كل طفل)ل دج 300من مبلغ  الاجتماعيلضمان ا إلى والدنتمي
 دج 800و  (دج 300 لى غايدة الطفدل الخدامس فيصدبحطفدل إكدل ل)دج  600 تقددرب يستفيد من منحةف

 .(cnas ،2020.)دج 400 بالنسبة لدنحة التمدرس إلى غاية الطفل الخامس فيصبح
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 تحليل نتائج الدراسة الميدانية :. 4
 :ـ أساليب جمع البيانات ومنهجية الدراسة 0.4

الدؤسسة لزل الدراسة قمنا بتوزيع  بغية التعرف على أثر نظام الحوافز الدادية على أداء الأطباء في
سؤال يشمل لزورين،  21 بالدعلومات الديمغرافية والجزء الثاني يضم الأولاستبيان يحوي جزأين، يتعلق الجزء 

الأول حول مرونة الحوافز الدادية وأهميتها والثاني يشمل علاقة الحوافز بأداء الأطباء من خلال لرموعة أسئلة 
 spss v22 في تحليل النتائج على برنامج الحزمة الإحصائية اعتمدناكما (. 2)الدلحقيبمقياس ليكارت الثلاث

 . Excel و برنامج

 :عينة الدراسةـ  0.4
تضمنت الدراسة عينة عشوائية من الأطباء العامين والدتخصصين العاملين في الدستشفى العمومي لددينة 

  .للتحليلقابلة  27 استبيان واستًجع منها 18 الجلفة حيث وزع

 (:توزيع العينة حسب البيانات الشخصية1الجدول رقم )
النسب المئوية  التكرار   البيانات  المتغيرات

% 
 المجموع 

% 100 59,5% 44 ذكر  الجنس   
 40,5% 30 انثى 

% 100 21,6% 16 سنة 30 -20من العمر   
 23,0% 17 سنة 40-31من
 37,8% 28 سنة50-41من 
 17,6% 13 ثرسنة فأك 51

% 100 32,4 % 24 طبيب عام الوظيفة  
 67,6% 50 طبيب متخصى

% 100 24,3% 18 أعزب   لحالة العائلية   
 58,1% 43 متزوج
 17,6% 13 مطلق

عدد سنوات 
 العمل 

% 100 10,8% 8 سنوات 5أقل من   
 27,0% 20 سنوات 10-5من
 39,2% 29 سنة15-11من
 14,9% 11 سنة20-16من
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 8,1% 6 فأكثر 21

% 100 0 0 ألف دج32أقل من  الدخل الشهري  
 13% 13 ألف دج32-45
 33% 33 ألف دج46-55
 28% 28 ألف دج56-70

 %0 0 ألف دج 70أكثر من 

  spssمن إعداد الباحثة بالاستعانة بمخرجات برنامج 
 

 وصف عينة الدراسة :  3.4
 أنإناث، كما  40,5%من العينة ذكور ، بينما  59,5%بين لنا أن نسبة من خلال الجدول السابق يت
 سنة فأكثر' بنسبة 51' واقل فئة ىيسنة' 50-41 ىي فئة 'من 37,8%الفئة العمرية الغالبة على العينة بنسبة

 عاميين. أما32,4 % يمثلون أطباء متخصصين في حين أن  من حجم العينة 67,6% يتبين لنا أيضا أن .%17,6
 33% وقد بلغت نسبة ،58,1% الحالة العائلية لأفراد العينة فقد كانت أكبر نسبة لفئة الدتزوجين حيث بلغت

 لشثلة أعلى نسبة. ألف دج55 -46لفئة الدخل الشهري 

 ثبات الاستبيان:  4.4
الاستبيان وبعد تحكيمو من طرف لرموعة من الأساتذة الدذكورة أسماؤىم في حساب ثبات  بغية

على  كرومباخ ألفا قياس الثبات باستخدام معادلة وتعديل بعض الفقرات منو، تم (،7الدلحق رقم ) قائمة
 الإحصائي والجدول الدوالي يبين ذلك :عينة تم استبعادىا كليا في التحليل  30

  لثبات الاستبيان  (: نتائج إختبار ألفا كرومباخ2الجدول رقم )          
   كرومباخ  ألفال معام عدد الفقرات  البيان

 00.88 18 ثبات أداة الدراسة

  Spssمن إعداد الباحثة بالاستعانة بمخرجات برنامج      
 

وىي قيمة جيدة   %88=  0.88بلغت قيمتو  كرومباخمن نتائج التحليل تبين لنا أن معامل ألفا  
 لاعتماد الاستبيان بفقراتو في صيغتو النهائية.
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 نتائج:المناقشة  5.4
بار وتحليل فرضيات الدراسة اعتمدنا على الأساليب الإحصائية الدتمثلة في: التكرارات، والنسب لاخت

 الالضراف الدعياري والدتوسط الحسابي حيث: ،T-testاختبار  الدئوية؛

لاختبار صحة الفرضية الأولى وتحديد درجة مرونة نظام الحوافز الدادية للعينة لزل الدراسة تم  -
من الاستبيان وتظهر  الأوللحسابية والالضرافات الدعيارية لفقرات المحور حساب الدتوسطات ا

 :النتائج في الجدول التالي
 الأول(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة للمحور 3الجدول رقم)

رقم 
 الفقرة

 غير موافق محايد موافق

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف*
 اتجاه العينة T-TEST %النسبة المعياري

 التكرار التكرار التكرار

%النسبة %النسبة %النسبة   

1 
2 12 60 

 81.1 16.2 2 غير موافق 9,01- 40,541 0,748 1,216

2 
19 7 48 

 64.9 9.5 25.7 غير موافق 5,07- 53,604 0,665 1,608

3 
10 5 59 

 79.7 6.8 13.5 موافقغير  9,81- 44,595 0,580 1,338

4 
44 7 23 

 31.1 9.5 59.5 موافق 4,05 76,126 0,603 2,284

5 
5 7 62 

 83.8 9.5 6.8 غير موافق 10,67- 40,991 0,621 1,230

6 
7 0 67 

 90.5 0 9.5 غير موافق 23,67- 39,640 0,295 1,189

7 
42 11 21 

 28.4 14.9 56.8 وافقم 3,77 76,126 0,648 2,284

8 
8 8 58 

 78.4 10.8 10.8 غير موافق 8,45- 44,144 0,687 1,324
 Excelو برنامج  spss *:من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج برنامج المصدر

 الأطباء من % 81.1 أن الدوكلة لك" لصد الأعمالتتناسب قيمة الراتب مع ' 1 تحليل نتائج الفقرةمن خلال 
ب مع طبيعة مهامهم. وقي سما يتحصلون عليو لا تتنا أنيؤكدون على عدم رضاىم على أجورىم و 

الحوافز الدمنوحة لا  أنيؤكدون على  الأطباءمن   64.9% أن'يحقق الراتب كامل احتياجاتك'لصد  2الفقرة 
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يف الحياة مقابل ضعف ارتفاع مصار  إلىمنهم متزوجون ويرجعون ذلك  %58.1ف تلبي كل احتياجاتهم 
 %79.7 'تقدم الدؤسسة مكافآت تحفزك على الصاز العمل بكفاءة' فان 3 الفقرة إلىالقدرة الشرائية. إضافة 

من الأطباء يؤكدون أن الحوافز الدمنوحة لا تشجعهم على الصاز مهامهم بالكفاءة الدطلوبة .ىذا ما يفسر  
على  1,216/1,608/1,338 موافق' بمتوسطات حسابية كون اتجاه الدستجوبين في الفقرات السابقة 'غير

 .التوالي

 الأطباءمن  %59.5 مدروسة لكل الدوظفين' فان أسستقدم الدؤسسة ترقيات عادلة وفق '  4 في الفقرة
منهم عكس ذلك، والدتوسط الحسابي للفقرة  % 31.1 منح ىذه الحوافز في حين يرى أسس راضون عن

 .  ه الدستجوبين لضو عبارة 'موافق'يبرر اتجا % 2,284ب الدقدر

من الأطباء يتلقون كل الدنح والعلاوات   %83.8نأ تقدم الدؤسسة نظاما دوريا للعلاوات''  5 ولصد في الفقرة
توفر الدؤسسة نظاما ' 6 سنة فأكثر، و في الفقرة 21 إلى 5يمتلكون أقدمية عمل تتًاوح بين % 89,2 كون

يوافقون  %90.5 أغلبية العينة بنسبة أنلدوظفين على الأداء الجيد' فنلاحظ للعلاوات الاستثنائية لتشجيع ا
الدؤسسة لا تنمح علاوات استثنائية نظير الأداء الجيد ىذا ما يفسر كون اتجاه الدستجوبين في كلتا  أنعلى 

 . الفقرتين ' غير موافق'
من الأطباء أن الدؤسسة تدنح بعض  56.8% تقدم الدؤسسة بعض الذدايا في الدناسبات ' فيرى'  7الفقرة  أما

منهم عكس ذلك لكونها تقتطع بصفة غير   %28.4ىالذدايا الرمزية لرفع الروح الدعنوية لذم في حين ير
 .لضو' موافق' أكثرمباشرة من مرتباتهم.فكان اتجاه العينة يميل 

 من %78.4 ما أكدهالدؤسسة لا تقدم مكافآت على الأعمال الإضافية والتطوعية حسب  أنكما لصد   
ىذا ما يفسر اتجاه   تقدم الدؤسسة مكافآت على العمل الإضافي والتطوعي' ' 8 الأطباء إجابة على الفقرة

 العينة 'غير موافق'.
لاختبار باقي الفرضيات ومعرفة مدى علاقة نظام الحوافز الدادية بأداء العينة لزل الدراسة قمنا  -

 دول التالي:بتحليل نتائج المحور الثاني في الج
-  
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة للمحور الثاني (:04جدول رقم )

 الفقرةرقم 

 غير موافق لزايد موافق

 الدتوسط
 الحسابي 

الالضراف 
 *الدعيراي

 
 

 النسبة 
% T-TEST اتجاه العينة 

 التكرار التكرار التكرار

النسبة %النسبة
% 

ةالنسب  
% 

9 
57 9 8 

 موافق 11,81 74. 88 0,482 2,66
77.0 12.2 10.8 

10 
43 15 16 

 21.6 20.3 58.1 موافق 4,82 78.83 0,652 2,36

11 
45 3 26 

 موافق 4,04 23. 75 0,547 2,26
60.8 4.1 35.1 

12 
28 18 28 

 37.8 24.3 37.8 لزايد 0,00 66.67 0,782 2,00

13 
61 9 4 

 موافق 15,91 92.34 0,416 2,77
82 .4 12.2 5.4 

14 
34 12 28 

 موافق  6,24- 49.55 0,707 2,14
45.9 16.2 37.8 

15 
18 14 42 

 56.8 18.9 24.3 غير موافق 3,54- 55.86 0,789 1,67

16 
5 0 69 

 93.2 0 6,8 موافقغير  29,43- 37.84 0,253 1,14

17 
52 18 4 

 5.4 24.3 70.3 موافق 10.83 88.29 597. 0 2,65

18 46 20 8 
 10.8 27.0 62.2 موافق 7.39 83.78 0,515 2,51

 Excel برنامجو  spss *الدصدر:من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج 

'  9خلال الفقرة  الدوام منة والاستعداد للعمل خارج الرغب الأطباءمن  % 77أن لدىمن خلال الجدول يتبين لنا 
فقط  % 10.8حين أن  في 'الأمراقتضى  إذاتتوفر لدى الدوظفين الرغبة والاستعداد للعمل خارج الدوام الرسمي 

ئة' تبين أن يجيد الدوظفين التصرف في الدواقف الحرجة وخلال الأزمات والأوب ' 10الفقرة  أنكما   ،يرفضون ذلك 
يتمتع الدوظفون بالقدرة على حل مشاكل  '11بهم يجيدون التعامل مع الدواقف الحرجة والأزمات. وفي الفقرة اغل

الدهارات اللازمة لحل مشاكل العمل دون تفاقمها و وصولذا   الأطباءمن  %60.8' نرى أن لدى العمل دون تفاقمها
 كان ' موافق'.  11-10-9اتجاه العينة في الفقرات  أنأعلى مستويات. وعليو لصد  إلى
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لزايد وذلك لتساوي  يقوم الدوظفون بتأدية الأعمال بالكفاءة والفعالية الدطلوبة''  12جاء اتجاه العينة في الفقرة 
 الدوافقين والغير موافقين. الأطباءنسبتي 

يجيدون  الأطباء من %4. 82أن يتمتع الدوظفون بمهارة التواصل والتعامل الجيدة مع الآخرين' '13جاء في الفقرة 
لصد أن  يلتزم الدوظفون بقواعد العمل' '14التعامل مع الآخرين بما فيهم الدرضى وزملائهم في العمل. وفي الفقرة 

 %37.8يصرحون بالتزامهم التام لقواعد العمل الصحي حسب ما يقتضيو النظام الصحي الجزائري غير أن 45.9%
 عليو كان اتجاه العينة في الفقرتين السابقتين ' موافق'.ما يحصل في الواقع ىو عكس ذلك، و  أنيرون 

من الأطباء لا  %  56.8أن' ينجز الدوظفون الدهام الوظيفية طبقا لدعايير الجودة الدطلوبة' 15في حين جاء في الفقرة  
 اتجاه الفقرة 'غير موافق'. أنعملهم، فنرى  أداءيطبقون معايير الجودة الدطلوبة في 

 الإداريةلا يساهمون في اتخاذ القرارات  الأطباءيساىم الدوظفون في اتخاذ القرارات الإدارية' أن '  16رة نلاحظ في الفق
 .غير موافق'تعكس اتجاه العينة لضو'  %93.2نسبة حيث كانت 

أغلب  أن' يتوضح جيدا يزداد تفكيرك في التخلي عن القطاع العمومي والتوجو لضو القطاع الخاص'  17في الفقرة 
منهم يفكرون في  %62.2مستعدون لتًك القطاع العام والتوجو لضو القطاع الخاص، وان  %70.3الأطباء و بنسبة 

 إلىفي الذجرة  تفكيركيزداد  '18الفقرة ) رالجزائمل أحسن من تلك الدوجودة في الذجرة للحصول على ظروف ع
 .لفقرتين الأخيرتين  ىو'موافق''( لذا كان اتجاه العينة  في االخارج بسبب توفر ظروف عمل حسنة

 .الخاتمة :5
 النتائج: 1.5

 نتائج مفادىا: إلىتوصلت الدراسة  
سياسة الأجور في ف عدم وجود نظام مرن للأجور والدكافآت يراعي متطلبات الحياة اليومية، -

 الدؤسسات الاستشفائية العمومية بالجزائر تخضع لسوء التسيير حيث أن لرمل الدنح والتعويضيات
تدنح على أساس الرتبة والوظيفة التي يشغلها العامل والأقدمية، وتدنح ىذه الأجور والدرتبات على 

 مبدأ الدساواة في الصنف والدرجة دون الأخذ بعين الإعتبار لرهود كل فرد أو كل قسم؛
 ء؛وجود نظام حوافز مرن يساير الأداء الدقدم من طرف الأطباعدم   -
 ؛في تحسين الأداء ولا يساىم سب مع الجهد الدبذولالحوافز الدمنوحة لا تتنا -
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لزاد  المجاىد من خلال الدراسة الديدانية اتضح جليا أن الأطباء بالدؤسسة الإستشفائية العموميةو 
لا أنهم غير راضون عن رواتبهم و  يظهر جليا، حيث ولزفّزيعملون في واقع غير مشجع  بالجلفة عبد القادر

لستلف إضافة إلى تأكيدىم على انعدام العدالة في منح   ا العلاوات والدنحالذي تدنح به الأساليب عن
 .الحوافز وىذا ما ينعكس سلبا على مستوى أدائهم

 : التوصيات 2.5
 توصي الدراسة ب:

 ت؛إعادة النظر في سلم النقاط الاستدلالية وبعض الدنح والعلاوا -

الدناجمنت اقتصاد الصحة و  في ميدانوإجراءات تحفيزية تواكب التطورات الحاصلة  آليات وضع -
 ؛الاستحقاق والأداء الفردي والجماعي أساسالعمومي الجديد مثل الأجر على 

العلمية التي تسمح بتقييم الأداء خاصة في المجال الطبي التي يتميز بالتعقيد في  الآليات تطوير -
 .أنشطتو

 :ـ المراجع 6
 العربية: باللغة ـ المراجع 0.6

 .2013مايو  22 ، ه1434رجب  12،الأربعاء 27العدد  الجزائرية للجمهورية يةالجريدة الرسم
 .2008مارس  2 ، ىد  1429صفر  24، 11الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية العدد 
 .2007سبتمبر  30ه،  1428رمضان  18، 61الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية العدد 

 . 2013مايو  22،ه1434رجب  12، 27ائرية العدد الجريدة الرسمية للجمهورية الجز 
 ( أثر الحوافز على مستوى أداء العاملين: دور معدل لفعالية نظام الحوافز5102أرده وان طيب لزمد )

 إدارة، ماجستير في نموذجا)يم كوردستان العراقلبنك كوردستان الدولي في لزافظة أربيل إق)دراسة حالة 
 علوم و التكنولوجيا، السودان.، جامعة السودان للالأعمال

( فاعلية الحوافز الدادية والدعنوية في تحسين أداء العاملين في 5111القحطاني بن سعد عبد العزيز )
 ، الرياض.الأمنيةسجون الدنطقة الشرقية، رسالة ماجستير ، جامعة نايف العربية للعلوم 
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ستئناف برنامج الدكتوراه في اقتصاد مقدمة في إطار اغير منشورة لزاضرة  (5107)العمري لعربي 
 .-2-الصحة، جامعة الجزائر 

 للأستاذالوظيفي  الأداء( الانعكاسات الايجابية لنظام الحوافز الدادية على 5151حليس وردة لصاة )
 .17الجامعي بجامعة الجلفة، لرلة حقائق للدراسات النفسية والاجتماعية، العدد 

 -الدورد البشري في الدؤسسات الصحية تحسسينا داءام الحوافز في ( مساهمة نظ5102خلايفة العلمي )
دراسة حالة الدؤسسة الاستشفائية العمومية بن عمر الجيلاني بالوادي، رسالة ماجستير غير منشورة في علوم 

 ، الجزائر.-2-التسيير، جامعة الجزائر
مات، الدنظمة العربية للتنمية البشري في الدنظ الأداء( تكنولوجيا 5112درة عبد الباري ابراىيم )

 ، مصر.الإدارية
أثر الحوافز الدادية على أداء الأفراد العاملين في الدؤسسات الصناعية الجزائرية،  (5101)صالح العيد لزرز 

 قالدة ، الجزائر. 0192ماي  10رسالة ماجستير علوم التسيير، جامعة 
الحوافز الدادية وغير الدادية على أداء موظفي ( انعكاسات 5101فروانة حازم أحمد ، ماضي اسماعيل )

، جامعة الشهيد حمو الاخضر بالوادي، 5101جوان  0العدد، والأعمالوعمال قطاع الصحة، لرلة اقتصاد الدال 
 الجزائر.

 ( السلوك التنظيمي في إدارة الدؤسسات التعليمية،5112) فليو فاروق عبده، عبد المجيد السيد لزمد 

 ماندار الدسيرة، ع
( الحوافز وعلاقتها بالولاء التنظيمي والأداء الدهني دراسة ميدانية لدى عينة من 5102نهى عطايا )

 العاملين في شركتي الاتصالات الخلوية في مدينة دمشق، أطروحة دكتوراه في علم النفس، جامعة دمشق، سوريا.
 الأجنبية: ةباللغ المراجع 0.6

- Ahcene Zehnati. (2020), Économiste de la santé et chercheur au CREAD : «Il est 

indispensable de disposer d’un système d’information sanitaire fiable», journal el 

watan consulter sur : https://www.elwatan.com/ 

- Bureau D,  Mougeot  M. (2007) . Mesure de la performance et incitations dans la 

gestion publique. p 7-70 ; dans : Performance, incitations et gestion publique, La 

Documentation française, Paris. 

- Etchart-Vincent  N. (2005) Expériences de laboratoire en économie et incitations 

monétaires sur le site: https://halshs.archives-ouvertes.fr/halshs-00004121 

- Prendergast C. (1999) . The Provision of Incentives in Firms, Journal of 

Economic Literature, n° 37. 

- Burger-Helmchen T. et Donze J. (2015) Les incitations monétaires et non 
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monétaires dans les organisations ,revue  économie & management, v157. 
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 المحكمين للاستبيان الأساتذة: قائمة  (2)رقم  الملحق
 اسم ولقب الاستاذ المحكم التخصص  الرتبة  الجامعة

 معمر فطوم نقود مالية وبنوك استاذ لزاضر قسم أ جامعة زيان عاشور الجلفة

محديدي أد نقود مالية وبنوك استاذ لزاضر قسم أ جامعة زيان عاشور الجلفة  

ثليجي الاغواطجامعة عمار   فريد عبيد زكريا اقتصاد الصحة استاذ مساعد ب 

 خلاصي عبد الو اقتصاد الدالية العامة استاذ مساعد ب جامعة بوبكر بلقايد تلمسان

 

 اتجاه رأي العينة الدتوسط

 غير موافق 1,66 إلى 1من 

 لزايد 2,33 إلى 1,67من 

 موافق 3 إلى 2,34من 

http://www.hopital-dz.com/
http://www.cnas.dz/

