
                   
 
 

 
 

 2024 ديسمبر  /2 العدد/20لد المج                                                                                       MECAS دفاتر

377 
 

لآجور  ابمؤسسة  حالةأثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء الموارد البشرية: دراسة 
ولاية تلمسانبالرمشي    

The impact of material and moral incentives on the 
performance of human resources: A Case Study of the brick 

company Ramshi, Wilaya of Tlemcen  
   دي سميشة عبد الها1

 تلمسان، الجزائر جامعة أبو بكر بلقايد  /  Poldeva: المخبر /طالبة دكتوراه
tlemcen.dz-Soumicha.abdelhadi@univ 

 
 14.12.2024 : نشر في  &   12.11.2024قبُلِ للنشر في:  &  26.09.2024قدُم للنشر في:  

 خص: المل
  130على عينة متكونة من    دراسةراء  إج   نم  حيث البشرية،  لموارد  لمعنوية على أداء اأثر الحوافز المادية وا  معرفةإلى    الدراسةتهدف هذه  

وبعد المعالجة  ، تم الاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع البيانات،  تلمسان  ولايةفرد يعملون بالمؤسسة الخاصة لصناعة الآجور بالرمشي  
  على   والعنوية  لحوافز الماديةلإحصائية    لةذو دلار موجب ضعيف  عن وجود أثنتائج  ، كشفت ال   SPSSبرنامج  حصائية باستخدام  الإ

البشرية الموارد  الدراسة  في مؤسسة الآجور بالرمشي تلمسان  أداء  تقييم  ب ، توصي  تؤثر في    وتعزيز الإستراتيجياتعادة  الموارد  التي  أداء 
 نة الدراسة. البشرية بالمؤسسة عي

.مؤسسة الآجورالموارد البشرية،  فز المعنوية، أداء الحوافز المادية، الحوا لمفتاحية:االكلمات   

 JEL: J24 ،J39 ،M52تصنيف 

Abstract:  
This study aims to find out the impact of material and moral incentives on the 

performance of human resource, The study was conducted on a sample of 130 
individuals working in the private institution for the manufacture of wage industry 

Ramshi in the state of Tlemcen. The questionnaire was relied on as a tool for data 

collection, and after statistical processing using the SPSS program, the results 
revealed a weak positive effect of statistical significance for material and 

intentional incentives on the performance of human resources in the brick company 

in Ramshi Tlemcen the study recommends re-evaluating and strengthening 
strategies that affect the performance of human resource in the study sample 

organization.  
Keywords: material incentives, moral incentives, human resource performance, 
brick company. 
Jel Classification Codes   :  J24, J39, M52. 
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 مقدمة:

رفززع مززن كفزززاءة ا داء لمحززرا الرئيسزززي لالمزززال البشززرع واالبشزززرع باعتبززاره الززرأ   المززوردت الحديثزززة علززى مززن الإدارا ركزززت العديززد          
حيززث واجهززت المنظمززات منززذ القززدم تحززدئت كبززلة في بي ززة العمزز  ، 1تهوتحقيق أهدافها مرهون بكفاء وسساتيعتبر نجاح المو التنظيمي  
لكزززن  .2العامززز ل الززذع يقزززوم بززه وظفيهززا بنزززاءا علززى الزززدور الفعزززاهززا لابزززد مزززن تقززدم حزززوافز للموالخارجيزززة وللحفززا  علزززى أداءة الداخليزز 

خاصزززة الحززوافز الماديزززة م  20بززز  منززذ عصزززر حركززة الإدارة العلميزززة لفريززديرا  يلزززور في القززرن حزززديث الظهززور لم يكززن اسززتخدام الحزززوافز 
في أع ،كمززا يعكززد ا داء مهززارات واززدرات ا فززراد علززى التواصزز  3جززةنتي أفضزز  باعتبارها ميزة تدفع الفرد لبذل جهززد إضززافي لتحقيززق

ناسب للعم  المطلوب إنجززا ه يززؤدع إلى تحقيززق أهززداف المنظمززة ،عكززد ا داء الززذع لا  كززن أن يصزز  الما داء ف كانت ،رية  منظمة إدا
 4فراد لتحسين أداءهموافز يتناسب مع احتياجات ا إلى تحقيق المهام المطلوبة والمسؤوليات التنظيمية ،لذا من الضرورع إعداد برنامج ح

عمال الإدارية وينعكد الهدف ا سمى لهذه الدراسة  بالتعرف على أثر الحوافز المادية والمعنويززة في ك  ا عال  وفكبل  الحوافز دور تلعب او 
 تلمسان.بولاية بالرمشي  ناتة،  فنة(  )على أداء الموارد البشرية في المؤسسة صناعة الآجور 

الززتي تعمزز  علززى تحسززين ا دء الترايززات و والمكافزز ت  وافز من ا جززورسسة في توفل الح رغم الجهود التي تبذلها هذه المؤ :  مشكلة الدراسة
الإشززكالية  كززن طززرح ذكززره علززى مززا سززبق  بنززاءالززذا و  إلا أنها تبقى غل كافية نظرا لإختلاف احتياجات الموظفين،  والإنتاجية للمؤسسة

 بالرمشي ولاية تلمسان؟  ة بمؤسسة الآجورالموارد البشري : ما أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداءثية التاليةالبح
 أهداف الدراسة: 

 تهدف الدراسة إلى التعرف على :
 .المؤسسة الآجور بالرمشي تلمسانأثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء الموارد البشرية في    -
 .المؤسسة الآجور بالرمشي تلمسانفي  الموارد البشريةوجودة ما بين الحوافز المادية والمعنوية وأداء علااة المطبيعة ال  - 
 .المؤسسة الآجور بالرمشي تلمسانفي  وااع تطبيق سياسة التحفيز -

  فرضيات الدراسة:

 إشكالية الدراسة امنا بوضع الفرضيات التالية: ولمعالجة

سسزززة الآجزززور بالرمشزززي مؤ  في وارد البشزززريةأداء المززز  علزززىلحزززوافز الماديزززة لإحصزززائية  دلالزززة ذو موجزززبأثزززر يوجزززد  الفرضييية الىليي :
 .تلمسان

في مؤسسززة الآجزززور بالرمشزززي  وافز المعنويزززة علززى أداء المزززوارد البشزززريةللحززز دلالزززة إحصززائية ذو  موجززبأثزززر يوجزززد  الفرضييية النانييية:
 .تلمسان

وضع نموذج الدراسة امنا ب ات السابقة، وبهدف التحقق من فرضياتبيات النظرية والدراسمن خلال مراجعتنا  د :نمىذج الدراسة
 .01سة المبين  في الشك  رام الدرا

 

 
1Ahmed, A. Q.I.A., & Mohammed,R.F.AL-S. (2024). The role of financial incentives in influencing 

the improvement of the academic performance level of employees’ an applied study in Baghdad’s 
private colleges.Heritage and sustainable development,6(1),91. 
2 Elumah, L, I, O & Shobayo, P, (2016), The impact of financial and moral incentives on 
organizational performance: a study of Nigerian universities, Arabian journal of business 

management review,6(5),1. 
، توام زاهية، 3 ي

ي دراسة ميدانية على عمال   (، أثر الحو افز 2021)  لطيفة كلاخ 
ي الاداء الوظيف 

المادية والمعنوية ف 
كة سونلغاز تيارت، مجلة م  . 646(،  1)24قتصادية،عهد العلوم الا شر

4 Hasan, S, S, Al-Q. (2016), Impact of moral and material incentives on employee’s performance; an 

empirical study in private hospitals at capital Amman, international business research, 9(11),222.  
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 : نموذج الدراسة 01الشكل رقم

 

 المصدر: الباحثة بالاعتماد على الدراسات السابقة 
 ى الدراسات السابقة أىلا: الدبيات النظرية

 مفهىم التحفيز: -1

ه "مجموعززة القززوتي الززتي تحززرا علززى أنزز  التحفيززز  Jean Marie Perettiن الباحيثين موضززوا التحفيززز حيززث عززرف العديد م لقد تناول 
،كمززا يعززرف التحفيززز  1ا فراد بأن يتصرفوا بطرق أو باتجاهات معينة و هذه القوتي تحرا سلوكهم نحززو تحقيززق هززدف أو أهززداف  ززددة"

عها حززلا لا مززي لززذا شززب إشززباتي تظهززر في المنظمززة والززتي تززؤدع إلى إخززلال التززوا ن التنظيلزز اأو العمزز  على أنه وصززف حالززة مززن الطااززة 
التحفيز بأنه مجموعة من القوتي التي تجع  الشخص يتصرف أو يتفاع  مع اوتي  P.Simon، و عرف 2في حدوث نتائج سلبية  تسبب
على ظفين حيث لها تأثل إشابي على إنتاجية ا فراد من جهة و وتعرف الحوافز على أنها مكاف ت و مزائ تقدمها المنظمة للمو  .3معينة  

و في ، 5، و تمثزز  الحززوافز مجموعززة العوامزز  الززتي تززدفع الفززرد لإختيززار التصززرف المناسززب لتحقيززق الهززدف4 ظمي من جهة أخززرتيا داء التن
إشابي للعم  بجهد أكبر مززن أجزز  تحسززين تعريف آخر للحوافز على أنها عام  إاناا خارجي يشجع الفرد و يعم  على توجيهه بشك  

 .6ا داء في المنظمة

 شيوعا هي الحوافز المادية و الحوافز المعنوية فنجد:  لا أن أكثر التقسيماتيمات للحوافز إو هناا عدة تقس
المادية  1-1 ا  (:Materiel  Incentives)  الحىافز  سلوا  على  تأثل  في  ا ساسي  المحرا  المالية  الحوافز  في تعتبر   فراد 

كما تعد  .  7تنا الحالي  نها تشبع حاجات ا فراد ق التحفيز في واو هي من أهم طر   المجتمعات المتقدمة ويشم  على المكاف ت النقدية 
اعتبر   ظهورا حيث  الحوافز  أادم  المالية من  المادع  Fredireck Taylorالحوافز  يتميز   الحافز  نقدع   أو  مالي  طابع  هو حافز ذو 

 
1 Jean., Marie. Peretti. (2008), Gestion des Ressources Humaines,107. 
2 Claude., Blanche, Allègre. (2008), Gestion des Ressources Humaines,182. 
3 P., Simon. (1979). Le Ressourcement Humain,137. 
4 Irmohiza, I., & Norhasni., Z., A. (2023), The Impact of Incentives on Employee Productivity: 

Review of Past Literatures, Journal of Business Administration Research,12(2),19. 
5 Meignant. Alain, (2000), Ressources Humaines, Déployer la Stratégie,226.  
6  Nkereuwem., Akpan, (2021), The Role of Incentives on the Performance of Health Workers in a 
Public Sector Organization in Abuja, Nigeria, Jurnal Ilmiah Ilmu Administrasi Publik: Jurnal 
Pemikiran dan Penelitian Administrasi Publik,11(1),3. 
7 Haron Ismail Haron. , Khatidjah Khatidjah, (2023), Effect of incentives on Empoyees 
Performance in the Public Sector, Ministary of Local Administation Case Study of Jordan, Malaysia, 
Revista Iberoamericana de Psicologia del Ejercicioy el Deporte,18(1),81. 
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  نقدع و الوسيلة في ذلك ا حاجاته على شكلمتمثلة في إشبا باشرة و ااسية وهي السرعة الفورية وشعور الفرد بالنتيجة م بالسمة أس
ا جر وملحقاته  على 1هي  للموظفين  تدفع  أنها حوافز ملموسة في شك  مبالغ  على  المادية  تعريف للحوافز  نستنتج  أن  ، كما  كن 

أ عدة  النوا  هذا  ويشم   شهرية  وادفعات  ا جور   ، ،المنح  الدورية  المكاف ت،العلاوات  منها:  التراي شكال  ،القروض لمرتبات،  ة 
 فية،التأمين الصحي،السكن و المواصلات،المشاركة في ا رباح.  الوظي

العاملين بطريقة  إهي التي تأخذ شك  غل مادع في    (:Moral Incentives)   الحىافز المعنىية   1-2 ثارة وتحفيز سلوا 
( الثناء  3اركة في اتخاذ القرارات ،( المش2الاشراف،( طبيعة 1مثلا: رد البشرع فنجدوتعتمد على وسائ  معنوية هدفها إحترام المو اشابية 

،4التقدير،و  للمنظمة  الشعور بالانتماء   )5، وا مان  بالثقة  الشعور  للمتميزين في  6(  الشرف  لوحات  إعطاء  و  التشجيع  و  المدح   )
 . 2رالعم  وشهادات التقدي

 أداء المىارد البشرية: -2

 مفهىم الداء: 2-1
مجموعة من ا فراد في مختلف ا نشطة والمهام بكفاءة وفعالية لتحقيق ا هداف خلال   مشاركة الفرد أوا داء على أنه   كن تعريف  
سلبية وهذا راجع إلى دافع الموظف   كن أن يؤدع إلى تحقيق نتائج إشابية أو    الفردأن أداء    Sitopu et al، ويؤكد  3فترة  منية معينة 

العم    ي في  التي  ب كما أها،  عم  فيوالبي ة  الفرد مع دوافعه،عطى  للتفاع  ادرة  أنه نتيجة  المفكرين تعريف ا داء على  ط  تفهو يرب  عض 
  .4ابالجوانب المختلفة للأنشطة مع ا هداف التي تسعى المنظمة لتحقيقه

 محددات الداء:  2-2

الداف(  1داء على:تشم   ددات ا و  الفرد  الفردع: لابد أن يتوفر لدتي  للعم  وأن يكو الدافع  الدافع اوئ أع  القدرة    (2و ضعيفا.ن 
 ةاستعاب وفهم دور الفرد ومكانته داخ  المنظمة والمهام الموكل  (3على أداء المهام:شب أن يكون لدتي الفرد القدرة على أداء العم .

لقي. 5له  مؤشرات  ستة  هناا  أن  في:  كما  وتتمث   العام   أداء  المناسبا   الا  الجودة،الكمية،التوايت  ،الالت،الفعالية،  زام  ستقلالية 
 . 6بالعم 

 : الدراسات السابقة-3 

➢ (Mochammad Munir Rachman, 2022)  بعنوان : The Impact of Motivation on 

Performance:The Role of Organizational Commitment  هذ،ندونيسيابأ الوراةتمكنت  إعطاء البحثية    ه  من 
استبانة على  160،حيث و عت كوسيط  ثر على أداء الموظف و الالتزام التنظيميؤ ي التحفيز وكيفلعبه الذع يدور ال عندراسة شاملة 

 
1Ahmed., Maher, (2009), Human Resources Management, Incentives Systems and their Effect on the 

Organizational Loyalty,308. 
2 Othman A. Obeidat., Khaldoon M., AL Dwairi,(2015), The Role of The Financial and Moral 

Incentives on Employees’ Performance in Academic Libraries: Case Study of Jordan, International 
Journal of Library and Information Science Studies,1(1),15. 
3 Read., Eid Salem., AL-Zahrani., Salman., Salem., AL-Harbi, (2023), The impact of incentives 

on employee performance and job satisfaction at Madinah General Hospital, International Journal of 
Health Sciences,7(1),1495. 
4 Vincent L.,M bukwana., Ayansola O., Ayandibu, (2023), Impact of performance incentives on 

employees’ performance in a university in Kwazulu-Natal South Africa, SA Journal of Human 
Resource Management,21(0), 5. 
5 Read., Eid Salem., AL-Zahrani., Salman., Salem., AL-Harbi, (2023), The impact of incentives 

on employee performance and job satisfaction at Madinah General Hospital, International Journal of 

Health Sciences,7(1),1496. 
ي المؤسسات الجزائرية:   19أزمة كوفيد  (، أثر  2320)  ،ان الطيبفت،  ساوي محمدو م  6

ية ف  على أداء الموارد البشر
 . 565(،  02)17الاقتصادية،دراسات  ، مجلة  ية تلمساناسة حالة لولا در 
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الدراسة    ينموظف التي توصلت لها  النتائج  أندونيسية و من بين  أداء الم  أن التحفيز لهبشركة خدمات  وظف من تأثل إشابي كبل على 
على يؤثر  الإلتزام الموظف    كما أن  نتائج عالية للأداء  أعطتحيث  ،منح تحفيزات  ي لدتي العاملين بواسطة  خلال تعزيز الدافع الخارج

 تحقيق ا هداف التنظيمية.  بهدفالخبرة و القيم والمعتقدات بشك  غل مباشر على أداء الموظف 
➢ (Xiyuan Mu,2022) بعنوان Brief Analysis of The Impact of Material Incentives    

 Non-Material Incentives on The Performance of Enterprise Employees   and  

للإاتصاد الاجتماعي في السنوات ا خلة أصبحت المؤسسات تولي اهتماما كبلا للموظف كونه المورد بالصين ،نظرا لتطور السريع 
يع العادل لهما   المادية و التو  وعيها المادية وغللشركة،والهدف من هذه الوراة معرفة مدتي تأثل الحوافز بنالبشرع القادر على استمرارية ا 

  دراسةال أكدتولتحقيق ا هداف التنظيمية للمنظمة كما أعطت تعريفا نظرئ للحوافز المادية وغل المادية، يؤثر على أداء المؤسسة  
تمراية ونمو م  من أج  ضمان استماء لديهم ودافع العنالإ أداء الموظفين و تنمية شعور تقدم مجموعة من الحوافز لتحسينعلى 
 سة. المؤس
➢ (Mohi Jain,2022  :بعنوان  )Impact of Motivation and Morale on Productivity and Human 

Performance(With Special Reference to Bharti Airtel)   بجامعة   Monad University , Hapur, UP  

إثراء ا طر هذه  الغرض من    بالهند التي تناولت تأ الدراسة  ئدة  البشرع ،تم  ثل الحوافز والر وحة  المورد  أداء  المعنوية على الإنتاجية و  وح 
المتغلات  سؤالا إضافة الى 20استبانة تتضمن أربعة  اور)التحفيز،الروح المعنوية،الإنتاجية،أداء الموارد البشرية( تشم  على  522تو يع 
ولتحلي    Aharti Airtelسنة بشركة    60سنة و18  لف ة العمرية مابينلوظيفة(مع تحديد ا غرافية)الجند،العمر،المستوتي التعليمي،االد 

الدور   النتائج  أظهرت  ا داء،حيث  تؤثر على  التي  العوام   تقييم  أج   من  الهيكلية  المعادلات  الباحث نموذج  استخدم  المهم  البيانات 
    .لرفع من الإنتاجيةلدتي المورد البشرع لالروح المعنوية كذا التحفيز و  يلعبهالذع 

➢ (Satyendra Narayan Singh,2022 ) بعنوان  :Effect of Incentives to Employee Performance in 

Private Sectors in Rwanda a Case Study of Spedag Interfreight Rwanda Ltd  

 Spedag Interfreight Rwanda  بشركة  الموظفين بالقطاا الخاص في روونداثل الحوافز على أداء  تناولت هذه الدراسة تأ 

Ltd  موظف بطريقة عشوائية ،تم تو يع استبيان ولتحلي  البيانات استخدم  81موظف تم اختيار  430تكون مجتمع الدراسة من واد
 يها: لمتوص  إل النتائج اومن بين  spssالباحث برنامج الحزم الإحصائية والاجتماعية 

 شركة. اء الموظفين في الهناا تأثل كبل للحوافز على أد
 ظروف العم  الجيدة جعلت الموظفين يعملون بجد ويقدمون خدمات مميزة للعملاء مع وجود مستوتي عالي لولاءهم للمؤسسة.  -

 اخ  الشركة من اب  الموظفين لتحسين أداءهم. ممارسة التدريب و التطوير والتعليم المستمر له أثر على الابداا والابتكار د-

الوظ - المعنو الرضا  والروح  الموظفينيفي  وتحفيز  مهاراتهم ية  لتحسين  الجدد  الموظفين  تشجع  على  يعم   الترايات  خلال  من  ا كفاء   
 وادراتهم في العم .

➢ (Adonis Bonyani, 2021)  :بعنوان The Impact of Employee Motivation on The 

Organization’s Performance     ،روسيا هذبموسكو  من  تأ  القالم  االغرض  تحديد  المو البحثي  تحفيز  فعالية  ثل  على  ظفين 
المنظمة ودراسة العلااة بين أنظمة المكاف ت وفعالية المنظمة ،حيث تطرات هذه الدرسة إلى ا دبيات النظرية حول تحفيز الموظفين على 

أن التنظيمي والعلااة بين  التي  ا داء  التنائج  التنظيمي.من بين  الدراتوصلت  ظمة المكاف ت على ا داء  له    سة أن تحفيزإليها  الموظفين 
في حين إذا تم مكافأة الموظفين بشك  إشابي   تأثل إشابي على أداء المنظمة ،كما أن هناا علااة بين أنظمة المكاف ت وأداء المنظمة

فا  عليه عن  ا وجب عليها الح ذل  مهم في المنظمة  و ئدة الإنتاجية ،كما يعد الموظف عامذا يزيد من ادرة الموظفين على البقاء  هف
 الموظفين.  ق تحديد نظام أجور فعال يعم  على المحافظة على بقاءطري
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➢ (Elumah , Ibrahim, & Shobayo, 2016)    :عنوان  The Impact of Financial and Moralتحت 

Incentives on Organizational Performance : A Study of Nigerian Universities  هذه الدراسة  تناولت
المادية    تأثل النيجريةالحوافز  التنظيمي على موظفي الجامعات  المعنوية على ا داء  تلبية احتياجات   و  تلعبه الجامعة في  الذع  الدور  و 

تم اختيار ستة جامعات في نيجرئ واستخدم الباحث برنامج  من خلال نظام الحوافز فعال وعلااته مع مستوتي ا داء حيث ، الموظفين  
الدراسة    SPSSالتحلي  الاحصائي   للموظفين في حين إلى.حيث توصلت  المقدمة من الجامعة  التحفيزات   وجود مستوتي كاف من 

من ا داء التنظيمي و هناا أيضا    عالي  ن هناا مستوتيأاحتلت المرتبة ا ولى الحوافز المالية بينما الحوفز المعنوية في المرتبة الثانية كما  
 ء التنظيمي. المعنوية و ا دا الحوافز المادية وعلااة سلبية بين 

➢ (Hasan Salih Suliman AL-Qudah,2016)  :بعنوانImpact of Moral & Material Incentives on 

Employee’s Performance ;An Empirical Study in Private Hospitals at Capital Amman   

حيث المستشفيات الخاصة بالعاصمة عمان ا ردنية، أداء الموظف ببعض نوية والمادية علىالهدف من هذه الدراسة معرفة أثر الحوافز المع
اسززتبانة غززل صززالحة للدراسززة وإبقززاء  20اسززتبانة وعنززد الفحززص تم رفززض  291تم تو يززع  واستخدم الباحززث المززنهج الوصززفي التحليلززي 

 أنززه لا توجززد فززروق ذات دلالززة اسززة إلىت الدر خلصزز ائي،حيث تبانة تم تحلي  البيانات باسززتخدم بززرنامج التحليزز  الاحصزز سا  271على  
إحصززززائية عنززززد تطبيززززق الحززززوافز المعنويززززة والماديززززة للمززززوظفين لتحسززززين أدائهززززم في مززززا يتعلززززق بالمتغززززلات الد غرافيززززة )الجند،السززززن،المؤه  

  بالمستشفى.فعال لتلبية احتياجات الافراد العامليندام نظام الحوافز وصت الدراسة باستخأالعلمي(،كما 
 الجانب التطبيقي للدراسةا:  ناني 

 منهج المستخدم في الدراسة: 

المززنهج  باعتبززارهعلززى المززنهج الوصززفي التحليلززي في دراسززتنا هززذه للإجابة على إشكالية الدراسة والتحقق مززن صززحة الفرضززيات اعتمززدنا 
بالإعتمزززاد علزززى الدراسزززات تصزززميمه وازززد تم المعلومزززات لجمزززع  كزززأداةاسزززتعملنا الاسزززتبيان  ا مزززن الدراسات.و هزززذا النززز  المناسزززب لاجزززراء

 :أاسام كما يليثلاثة  وتكون من ىالسابقة،
 المتغلات الد غرافية ) الصنف ،السن ،الحالة العائلية، المستوتي التعليمي ،المستوتي الوظيفي، الخبرة ،الدخ ( الىل: القسم
 ا متغل مستق .الحوافز )المادية و المعنوية ( باعتباره الناني: القسم

 أداء الموارد البشرية باعتبارها متغل  بع. النالث: مقسال
 مجتمع ىعينة الدراسة:

وأخرتي المؤسسة جور بالرمشي بولاية تلمسان )توجد المؤسسة الآجور بالزناتة الرمشي ،الدراسة  ا فراد العاملين بالمؤسسة الآ استهدفت
اسزززتبيان ،  150، حيزززث امنزززا بتو يزززع للدراسزززة عشزززوائية فزززردا كعينزززة 150البزززالغ عزززددهم و  الآجزززور بالتافنزززة بسزززيدع بولنزززوار الرمشزززي(

 .استبيان 130غل صالحة للدراسة وتم الإبقاء على استبيانات  10وتم استبعاد استبيان  140استرجعنا منها 
 الىصف الإحصائي لعينة الدراسة:

الحالززة  الجند، العمززر، غرافي لعينة الدراسة حسب: لدا المتعلقة بالوصفيعرض النتائج  01رام فردا، والجدول 130في الدراسة    اشار 
 .المهنية، الدخ المستوتي الوظيفي، الخبرة ، العلمي ، المستوتيالعائلية

 : المواصفات الديمغرافية للأفراد عينة الدراسة 01الجدول رقم 

  %النسبة  تكرار  لا المنغيرات 

 95,4 124 ذكر   الصنف 

 4,6 06 أنثى 
 
  سنال

 59,2 77 سنة 30أا  من 
 30 39 سنة 50إلى  31من 
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 10,8 14 سنة 51أكثر من 
 63,1 82 متزوج  الحالة العائلية 

 22,3 29 عزباء  / أعزب
 14,6 19 غل ذلك  

  17,7 23 متوسط   علمي المستوتي ال
 23,1 30 ثانوع 

 1,5 02 الورئ  كب
 57,7 75 جامعي 

 33,1 43 تنفيذ  ال ستوتي الوظيفي الم
 41,5 54 كم تحال

 25,4 33 التأطل
 23,1 30 سنوات 05أا  من  الخبرة 

 50 65 سنة 20إلى  06من 
 26,9 35 سنة 21أكثر من 

دج إلى  000 20من  الدخ  
 دج 000 70

42 32, 3 

 67,7 88 دج 000 71أكثر من 
 SPSSصدر: الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج لما

مززن الإناث ،وأغلزززبهم مزززن ف زززة  % 4,6مزززن المشزززاركين في الدراسزززة هززم ف زززة الزززذكور ،ويقابلهزززا  % 95أن  01ح مزززن الجزززدول راززم يتضزز 
وئت المسززت ، واد شملت الدراسززة عيززعسنة( 51من  %  10,8سنة ،و 50سنة و   31 بين  30 %أا  من  % 59,2الشباب )

مزززن المشززاركين في الدراسززة خزززبرة أازز  مزززن  % 23,1( ، تلززك % 25,4ل ، التزززأط % 41,5،الززتحكم  % 33,1الوظيفية)التنفيززذ 
 سنة. 21 لكون خبرة أكثر من  % 26,9سنة ،في حين  20إلى  06لهم خبرة من  % 50سنوات، بينما   05
 نبات ىصدق أداة الدراسة)الإستبيان(: -

 يهاالنتائج المتحص  عل يظهر 02والجدول رام )الإستبيان( امنا بحساب معام  ألفا كرونباخ الدراسة  للتأكد من ثبات أداة
 : معامل ألفا كرونباخ  02الجدول رقم 

 قيمة ألفا كرونبارخ )ثبات المحور(  عدد الفقرات  المحور 
 0,742 12 التحفيز المادي

 0,741 07 التحفيز المعنوي 
 0,843 12 أداء الموارد البشرية 

 0,855 31 الثبات العام للإستبيان
 SPSSلى مخرجات برنامج ر: الباحثة بالإعتماد عالمصد

كحد أدنى   0,742لجميع المحاور، حيث تراوح ما بين  0,7يتضح لنا أن معام  ألفا كرونباخ أكبر من  02 من خلال الجدول رام
فقرات  لإعالي  0,855ة معام  ألفا كرونباخ الخاص به إلى كحد أاصى، وبالنسبة للمحور العام فقد أشارت ايم  0,843و

 ميز بدرجة عالية من الثبات و كن الاعتماد عليه في الدراسة. عني أن أداة الدراسة تتالاستبيان، مما ي
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 نانيا : التأكد من صدق الاتساق الداخلي للأداة الدراسة )الإستبيان(  -

واد  المحور الذع تنتمي إليهتبيان و ،بحساب معام  ارتباط بلسون بين فقرات الاستم التأكد من صدق الإتساق داخلي للإستبيان 
 : توصلنا إلى ما يلي

 المتغير المستقل: 
 المحىر الىل: التحفيز المادي 

 ( فقرة والمحور كك  )التحفيز المادع(12يوضح معام  الإرتباط بين فقرات  ور التحفيز المادع البالغ عددها ) 03الجدول رام 
 ور التحفيز المادي : معامل الإرتباط بيرسون بين فقرات مح03الجدول رقم 

معام  الإرتباط  الفقرة   رام
 بلسون 

 مستوتي الدلالة 

 0,000 **  0,619 ايمة ا جر مناسبة مع طبيعة ا عمال التي يقوم بها الموظف  01
 0,000 **  0,530 يلبي الراتب عيع احتياجات الموظف  02
 0,000 **  0,259 العم  السكن الوظيفي للموظف من أج  تحفيزه علىسة بتوفل تقوم المؤس 03
 0,000 **  0,671 تمنح المؤسسة للموظف مكافأة مالية في حالة العم  الإضافي  04
 0,000 **  0,532 يراعي سلم الرواتب وا جور في المؤسسة ظروف المعيشة  05
 0,000 ** 0,588  منح العلاوات الدورية في حالة انجا  العم  بكفاءة هناا نظام لل 06
 0,000 **  0,362 وظفين ؤسسة التأمين الصحي للمتوفر الم 07
 0,000 **  0,477 توفر المؤسسة وسيلة المواصلات لتنق  الموظفين للعم   08
 0,000 **  0,690 تمكنك المؤسسة من الاستفادة من القروض بصيغها المختلفة  09
 0,000 **  0,674 وا ولاد ؤسسة من منحة الزوجة يستفيد الموظف في الم 10
 0,000 **  0,664 ح  فرصة المشاركة في ا رباتمنح المؤسسة للموظفين  11
 0,000 **  311, 0 لديك الرغبة أكثر عندما يتم تحفيزا مادئ 12

 0,000 0,01** دال احصائيا عند مستوتي معنوية  
 SPSSج برنام   المصدر: الباحثة بالإعتماد على مخرجات

يتضح لنا أن عيع معاملات ارتباط بلسون بين فقرات  ور التحفيز المادع والدرجة الكلية للمحور ا ول   03من خلال الجدول رام 
** والحد  0  259,، حيث كان الحد ا دنى لمعام  الإرتباط بلسون  0,001التحفيز المادع( دالة إحصائيا عند مستوتي معنوية )

 أن عيع فقرات المحور متسقة مع المحور الذع تنتمي إليه، وهذا ما يثبت صدق الإتساق الداخلي **، مما يعني 0,690ا اصى 
 لفقرات  ور التحفيز المادع.

 المحور الثاني التحفيز المعنوع: 

ور الذع  ( فقرات والمح07يوضح معام  الإرتباط بين فقرات المحور الثاني )التحفيز المعنوع(، البالغ عددها سبع ) 04الجدول رام 
 تنتمي إليه كك .

 : معامل الارتباط بيرسون بين فقرات محور التحفيز المعنوي 04الجدول رقم 

 مستوتي الدلالة  معام  الارتباط بلسون  الفقرة  الرام
 0,000 ** 0,621  تمنح المؤسسة الموظف فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات  13
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 0,000 ** 0,687 لثناء عند القيام بالمهام الموكلة إليه ر والتقدير وايقدم المسؤول عبارات الشك 14
 0,000 **  0,631 توفر المؤسسة ظروف عم  ملائمة للموظفين  15
 0,000 ** 0,659 يشعر الموظف با مان الوظيفي والثقة داخ  المؤسسة  16
 0,000 ** 0,755 العم  الذع تقوم به يشعرا بالإنتماء للمؤسسة  17
 0,000 ** 0,645 المادع والحافز المعنوع يؤدع إلى تحقيق ا داء المتميز مع بين الحافزالج  18
 0,000 ** 0,621 العم  الذع أاوم به يعطيني ايمة في المجتمع  19
 O1,0دال إحصائيا عند مستوتي معنوية  **

 SPSSبرنامج   المصدر: الباحثة بالإعتماد على مخرجات

معاملات ارتباط بلسون بين فقرات المحور الثاني )التحفيز المعنوع(، والدرجة الكلية  لنا أن عيع  يتضح 04من خلال الجدول رام 
** والحد ا اصى   0,621حيث كان الحد ا دنى لمعام  الارتباط بلسون  0,001، دالة إحصائيا عند مستوتي معنوية للمحور

إليه، وهذا ما يثبت صدق الإتساق الداخلي لفقرات المحور ر الذع تنتمي ** ،مما يعني أن عيع فقرات المحور متسقة مع المحو  0,755
 الثاني )التحفيز المعنوع(. 

 المتغير التابع: أداء المىارد البشرية -

  فقرة، والمحور الذع تنتمي 12يوضح معام  الارتباط بين فقرات  ور المتغل التابع )أداء الموارد البشرية( البالغ عددها  05الجدول رام 
 . لموارد البشرية(إليه )أداء ا

 : معامل الارتباط بيرسون بين فقرات محور أداء الموارد البشرية 05الجدول رقم 
 مستوى الدلالة   معامل الارتباط بيرسون الفقرة  الرقم
 0,000 ** 0,452 تشعرني المهام التي أاوم بها بالرضا.  20
ء العام   بين أدا فق ماتلجأ الإدارة إلى تقارير ا داء للكشف عن التوا 21

 وعمله.
0,566 ** 0,000 

 0,000 ** 0,500 بين الموظفين فيما بينهم.  توجد مهارة التواص  الإشابي 22
 0,000 ** 0,699 المعايل وا سد التي يتم تقييم ا داء بها واضحة ودايقة.  23
 0,000 ** 0,723 ا. متلكههناا توافق ما بين الوظيفة التي أمارسها والمهارات والقدرات التي أ  24
 0,000 ** 0,536 تتقيد بصفتك كالموظف بالقواعد والإجراءات العم  في حالة صدورها.  25
 0,000 ** 0,616 تشعر بالعدالة والمساواة في حالة تقييم أداءا.  26
نتائج تقييم ا داء في حالة ما تكون إشابية تعم  على تحفيزا ودفعك  27

 للعم  بكفاءة أكثر. 
0,723 ** 0,000 

 0,000 ** 0,683 تؤثر آليات وطرق منح الحوافز على تقييم ا داء.  28
 0,000 ** 0,679 السياسة التي تتبعها المؤسسة في منح الحوافز تشعرا بالاستقرار في العم . 29
 0,000 ** 0,713 يهتم المسؤول بمعيار تقييم ا داء باعتباره مقيا  يتسم بالعدالة.  30
 0,000 ** 0,387 ر أداءه بصفة مستمرة.على تطويوظف يعم  الم 31

 0,01معنوية  ** دال إحصائيا عند المستوتي

 SPSSبرنامج   المصدر: الباحثة بالإعتماد على مخرجات
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ة الكلي يتضح لنا أن عيع معاملات ارتباط بلسون بين  ور المتغل التابع )أداء الموارد البشرية(، والدرجة    05من خلال الجدول رام  
معنوية    للمحور مستوتي  عند  إحصائيا  بلسون  0,001دالة  الارتباط  لمعام   ا دنى  الحد  حيث كان  ا اصى  0,387،  والحد   **

**، مما يعني أن عيع فقرات المحور متسقة مع المحور الذع تنتمي إليه، وهذا ما يثبت صدق الاتساق الداخلي لفقرات  ور   0,723
 (. البشرية واردأداء الم )المتغل التابع 

 إختبار فرضيات الدراسة:  

 .  في مؤسسة الآجور بالرمشي تلمسان أداء الموارد البشرية علىلحوافز المادية لإحصائية  ذو دلالة موجبأثر يوجد : 1ف
 . مسانفي مؤسسة الآجور بالرمشي تل لحوافز المعنوية على أداء الموارد البشريةبين ادلالة إحصائية ذو  موجبأثر يوجد : 2ف

فرضيات الدراسة تم الاعتماد على نموذج الانحدار المتعدد لقيا  علااة التأثل بين التحفيز المادع والتحفيز المعنوع على أداء    لإختبار
 الموارد البشرية. 

 : الانحدار الخطي المتعدد للتحفيز المادي والمعنوي على أداء الموارد البشرية 06الجدول رقم 

  المعامل Bالمعامل  
المعياري  
Beta 

مستوى  Tقيمة 
 الدلالة  

معامل  
 التحديد  

2R 

معامل  
 الارتباط 

R 

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة 

 0,000 12,844 0,410 0,168 0,000 8,730  2,805 الثابت 
 0,000 1,147 0,108 0,091 التحفيز المادي 
 O,345 0,000 0,345 0,280 التحفيز المعنوي

 رية الموارد البش  ءالمتغير التابع: أدا
 

 مستوى الدلالة  قيمة  متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين 
 0,000 12,844 1,701 2 3,402 الانحدار 
 0,132 127 16,817 البواقي 
  129 20,218 المجموع 

 SPSSالمصدر : الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 تضح ما يلي: ي  06من خلال الجدىل رقم 

وهي دات دلالة إحصائية حيث يشل مستوتي الدلالة إلى   0,091تشل ايمة معام  الانحدار للمتغل المستق  التحفيز المادع إلى  -
، مما يعني أنه يوجد تأثل موجب دال إحصائيا للتحفيز المادع على أداء الموارد البشرية، حيث كلما تغل التحفيز المادع  0,000
 . 0,091الموارد البشرية بز  دة يتغل أداءح بدرجة وا

وهي دات دلالة إحصائية حيث    0,280وبالنظر إلى ايمة معام  الانحدار المتعلقة بالمتغل المستق  التحفيز المعنوع فهي تقدر بز  -
ية، حيث كلما  الموارد البشر  ، مما يعني أنه يوجد تأثل موجب دال إحصائيا للتحفيز المعنوع على أداء0,000يشل مستوتي الدلالة إلى 

 . 0,280تغل التحفيز المعنوع بدرجة واحدة يتغل أداء الموارد البشرية بز 

  ℅ 16,8وهدا يدل على أن التحفيز المادع والمعنوع تؤثر على أداء الموارد البشرية بنسبة  0,168تقدر ايمة معام  التحديد بز  -
 خارج النموذج.  عوام  أخرتي لىإ ℅ 83,2وهي درجة تأثل ضعيفة، وتعود نسبة  
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يدل على  Fمعلمات النموذج الثابت ومعام  متغل التحفيز المادع ومعام  التحفيز المعنوع دات دلالة إحصائية كلية، وإختبار  -
 . 0,000بز  Fذلك حيث يقدر مستوتي الدلالة لإختبار 

مصدره المتغل   3,402حيث أن  20,218يقدر بز وارد البشرية وبالنظر إلى جدول التباين نلاحظ أن تباين المتغل التابع أداء الم -
  ت  تباين البوااي.  16,817المستق  التحفيز المادع والتحفيز المعنوع، في حين التباين البااي 

 سبق فإن: مامن خلال 
مشي تلمسان،  ة الآجور بالر سفي مؤس أداء الموارد البشرية علىلحوافز المادية لإحصائية  أثر موجب ذو دلالةيوجد  :1الفرضية ف

   مقبولة.
في مؤسسة الآجور بالرمشي    لحوافز المعنوية على أداء الموارد البشريةبين ادلالة إحصائية أثر موجب ذو يوجد  :2الفرضية ف

 تلمسان، مقبولة. 
 :الخاتمة

كان تحفيزا مادئ   سوآءاالتحفيز قيقة ح إلى أن  صلنا و ت  وأثرها على أداء الموارد البشرية  من خلال دراستنا لموضوا الحوافز المادية والمعنوية
بحيث تستخدم بعض المؤسسات أنواا مختلفة من التحفيزات لحث العام  ،بمستوتي أداء الموظفين  للارتقاءهام و ورع  دورله أو معنوئ 

التركيز   مع له،ا وا داء الموك   و القيام بسلو على ا داء الجيد باعتبار أن الحوافز هي بمثابة مثل خارجي يحرا الدافع الداخلي للفرد نح
الحوافز المادية والمعنوية على  وفي اطار اختبارنا  ثر    من أج  تحقيق أهداف المؤسسةا داء المتميز  على العوام  النفسية والمعنوية لتعزيز  

بعد اختبارنا للفرضيات الدراسة توصلنا و   المبحوثةسة  س ؤ المأداء الموارد البشرية كانت نتائج الدراسة الميدانية التي امنا بها على مستوتي  
 إلى بعض النتائج على النحو التالي: 

وأداء الموارد البشرية وهذا    والمعنوية(المادية  )الحوافز  هناا ارتباطا إشابيا متوسط القوة بين    أن (R=0,410)يظهر معام  الارتباط   ▪
التدريب العم ، فرص  بي ة  الت  راجع إلى عدة عوام  مث   العم  والحياة  والتطوير،  القيادةوا ن بين  التنظيمية هذه    الشخصية،  والثقافة 

 كلها تؤثر في أداء الموظفين. 
  0,091التحفيز المادع له تأثل إشابي دال إحصائيا على أداء المواردالبشرية ،حيث بلغ معام  الانحدار ن ألى إأشارت دراستنا كما  ▪

الم التحفيز  تحسين  أن  ذلك  تحايعني  إلى  يؤدع  البشرية دع  الموارد  أداء  في  طفيف  دراسة    سن  مع  متوافقة  نتائج  هذه  جاءت  واد 
(Adonis Bonyani التي توصلت إلى )أن تحفيز الموظفين له تأثل إشابي على أداء المنظمة . 

الا ▪ معام   بلغ  ، حيث  البشرية  الموارد  أداء  على  احصائيا  إشابي دال  تأثل  له  المعنوع  أن يش  0,280دار  نحالتحفيز  الى  ل ذلك 
 التحفيز المعنوع له تأثل أكبر من التحفيز المادع على أداء الموارد البشرية. 

مما يشل إلى أن هناا عوام  أخرتي تؤثر   % 16,8نسبة التأثل الكلي للتحفيز المادع والمعنوع على أداء الموارد البشرية يقدر بنحو  ▪
 .  % 83,2على أداء الموارد البشرية بنسبة 

تت معكما  دراستنا  )  وافق  إلى  Elumah , Ibrahim, & Shobayoدراسة  الباحثان  توص   حيث  من (  مستوتي كاف  وجود 
ن هناا  أ ا  التحفيزات المقدمة من الجامعة للموظفين في حين احتلت المرتبة ا ولى الحوافز المالية بينما الحوفز المعنوية في المرتبة الثانية كم

 و هناا أيضا علااة سلبية بين الحوافز المادية و المعنوية و ا داء التنظيمي.  داء التنظيمي من ا مستوتي عالي
  في   الموظفين  أداء  مع  الحوافز المادية والمعنوية  بين  إشابية  علااة  هناا  أن  الاستنتاج   كن  عام من خلال النتائج السابقة الذكر ،  بشك 

  المناسبة   ا جور  سياسات  تصميم  في  البشرية  الموارد   لإدارة  الحاسم  دورال  على  الضوء  جالنتائ  هذه  جور بالرمشي ، وتسلطمؤسسة الآ
 احتياجات   لتلبية  المبذولة  والجهود  الكافية  التعويضات  بين  الجيد  الموظفين، وهذا باعتبار أن التكام   تحفيز  على  اادرة  عم   بي ة  وخلق

  البشرية   الموارد  إدارة  لاستراتيجيات  ينبغي  ولذلك،.  عام  بشك   ئهوأدا   الموظف  ةي إنتاج  تعزيز  في  رئيسياا   عاملاا   تصبح  الجوهرية  التحفيز
  تعزيز   في  أفض   نتائج  تحقيق  وبالتالي،.  ا مث   ا داء  تحقيق  إلى  الموظفين  تدفع  التي  الجوهرية  التحفيز  عوام   أيضاا ولكن  للتعويضات  المالية  الجوانب  فقط  ليد  الاعتبار  في  تأخذ  أن الفعالة
 . التنظيمية ا هداف تحقيق و عالمورد البشر  ةرفاهي
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   الدراسة: تىصيات 

 : توصي دراستنا بما يليلتعزيز أداء الموارد البشرية وبناءا على نتائج الدراسة 
 .  لضمان بقاء العمال وخلق جو المنافسة بينهم م  إشابيةالعم  على تطوير بي ة ع  -

 دة الشعور بالانتماء للمؤسسة. القرارات لزئ إعطاء فرصة المشاركة واشراا الموظفين في اتخاذ -

 تحسين المهارات والقدرات العمال من خلال البرامج تدريبية تعم  على رفع من الكفاءة وا داء.  -

 مراجعة نظام ا جور والمكاف ت ووضع نظام حوافز عادل يشم  عيع الموظفين.  -

 م بصفة دورية. آراء وااترحاته إنشاء انوات التواص  مابين الموظفين والسلطة العليا لإصال -

 من حيث الجند. تحقيق التوا ن في القوتي العاملة  -
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