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  أثر منح الحوافز المعنوية في المؤسسة على كل من دافعية العمل ودافعية الإنجاز لدى الموظفين 

لاية تندوف( طنية للكهر=ء والغاز سونلغاز بو  )دراسة حالة المؤسسة الو

The Impact of Granting Immaterial Incentives in The Institution on both 
Work Motivation and Achievement Motivation Among Employees (Case 
study of the National Electricity and Gas Company Sonelgaz in Tindouf) 

طمة    1عيساوي فا
  tindouf.dz-fatma.aissaoui@cuniv، )الجزائر(المركز الجامعي علي كافي تندوف  1

  
  

لاستلام     H :06/06/2025ريخ النشر    H :31/05/2025ريخ القبول    H :06/12/2024ريخ ا

  :ملخص

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف أثر منح الحوافز المعنوية على كل من دافعية العمل والإنجاز لدى المـوظفين، وكـذا إبـراز 
مدى أهمية الحوافز المعنوية _لنسبة إلى المؤسسة، ومن أجل تحقيق ذلك تم الاعتماد على المنهج الوصفي والتحليلي، حيث تم توزيع 

عامل من مختلف الرتب الإدارية، وبعد المعالجة الاحصائية للبياiت التي تم الحصول عليها من  101من الاستبيان على عينة تمثلت 
، توصــلت الدراســة إلى أنــه هنــاك علاقــة ارتبــاط طرديــة معنويــة أقــل مــن SPSS.24خــلال توزيــع الاســتبياiت _ســتخدام بــرiمج 

دافعية العمل ودافعية الإنجاز، ووجود أثـر ذو دلالـة إحصـائية بـين الحـوافز المتوسط ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية وكل من 
فرع تندوف، وعليه أوصـت ) سونلغاز(المعنوية والدافعية العمل والدافعية للإنجاز لدى الموظفين في المؤسسة الوطنية للكهر_ء والغاز 

  .كثر على الحوافز المعنويةالدراسة_لاهتمام أكثر _لجانب النفسي والمعنوي للعامل والاعتماد أ

  .حوافز، حوافز معنوية، دافعية، دافعية العمل، دافعية الإنجاز:الكلمات المفتاحية

  .JEL :M52 ،C12تصنيف 
Abstract:  

This study aimed to explore the impact of providing immaterial incentives on both work 

motivation and achievement among employees, as well as to highlight the importance of 

immaterial incentives for the organization. To achieve this, a descriptive and analytical 

approach was adopted, where a questionnaire was distributed to a sample of 101 workers 

from various administrative ranks. After the statistical processing of the data obtained through 

the distribution of the questionnaires using SPSS.24, the study concluded that there is a 

statistically significant positive correlation, less than average, between immaterial incentives 

and both work motivation and achievement motivation. Additionally, there is a statistically 

significant effect between immaterial incentives and work motivation and achievement 

motivation among employees at the National Electricity and Gas Company (Sonelgaz) 

Tindouf. Therefore, the study recommended placing more emphasis on the psychological and 

moral aspects of the worker and relying more on immaterial incentives. 

Keys words: Incentives, Immaterial Incentives, Motivation, Work Motivation, 

Achievement Motivation. 
M52, C12.:JEL classification codes  
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  :تمهيد
يشـكل العمـود الفقـري في ظل التطورات التكنولوجية المتسارعةوظهور الذكاء الصناعي والـنظم الخبيرة،يظـل العنصـر البشـري 

لكونه المحرك الأساسـي للابتكـار والإبـداع، ، فقد أصبح يمثل القوة الدافعة والمورد الحقيقي لأي مؤسسة، وهذا لأي مؤسسة iجحة
، والمنبــع الحقيقــي للقيمــة المضــافة الــتي تميــز المؤسســات عــن بعضــها الــبعض، وذلــك بفضــل معارفــه ومهاراتــه المتجــددة ودوافعــه العاليــة

فالسـلوكيات ، لذلك _ت من الضروري الاهتمام _لجوانب السلوكية للمـوظفين، فهـي تمثـل مفتاحـاً لتحسـين الأداء وز�دة الإنتاجيـة
يجـــب علـــى المؤسســـات أن  ،وعليهالإيجابيـــة مثـــل الالتـــزام، والتعـــاون، والابتكـــار، تســـاهم بشـــكل مباشـــر في تحقيـــق أهـــداف المؤسســـة

، �ــدف إلى صــقل المهــارات الســلوكية للمــوظفين، وتــوفير بيئــة عمــل محفــزة تــدعم هــذه الســلوكيات تسـتثمر في بــرامج تــدريب وتطــوير
أن نجاحها يعتمد بشكل كبير على قدر�ا على  هذه الأخيرةفقد أدركت  ،لذلك تزايد الاهتمام بدراسة سلوك الأفراد في المؤسسات

  .كز على تحليل السلوك البشري وتوجيهه نحو تحقيق أهداف المؤسسةفهم وتحفيز موظفيها، و_لتالي ظهرت فلسفة جديدة للإدارة تر 

 ،كمحــرك أساســي لــلأداء البشــري  كأحــد أهــم المفــاهيم المتعلقــة بســلوك الأفــرادوفي هــذا الســياق، تــبرز أهميــة مفهــوم الدافعيــة  
إن فهـم الـدوافع المختلفـة للمـوظفين و_لتالي، فـ. فالدافعية هي التي تحفز الأفراد على بذل أقصى جهودهم لتحقيق الأهداف المرجوة

يعد مفتاحاً لحل العديد من التحـد�ت الـتي تواجـه المؤسسـات، مثـل انخفـاض الإنتاجيـة، وارتفـاع معـدلات الغيـاب، وتـدني مسـتوى 
تلعــب دورا  الــتي الجوهريـةتعتـبر مــن المــؤثرات  ، فهــيالمــداخل الأساسـية لتفعيــل دافعيــة الأفـرادأهـم وتعـد الحــوافز أحــد .الرضـا الــوظيفي

مهما وحيو� في سلوك الأفراد، ومن خلالهـا يمكـن خلـق رغبـتهم في الأداء، وهـو مـا يمكـن معـه القـول إن قـدرة المؤسسـة علـى تحقيـق 
يراعي  متكامل نظام حوافزتصميم أهدافها تعتمد إلى حد كبير على نجاح المؤسسة في توفير القدر الكافي من الدافعية لدى الأفراد و 

  .ساهم في تحقيق رضا العاملين مما يؤدي إلى ز�دة معدلات الأداءويرغبات الموظفين احتياجات و 

على الرغم من الاهتمام المتزايد ©همية الحوافز المعنوية في إدارة الموارد البشرية، إلا أن هناك نقصًا في الدراسـات الـتي تتنـاول و 
تسـعى هـذه الدراسـة إلى سـد هـذه الفجـوة المعرفيـة  ،في مختلف القطاعات_لتفصيل أثرها على دافعية العمل والإنجاز لدى الموظفين 

  .دافعية العمل والإنجاز لدى الموظفينكل من نح الحوافز المعنوية على  أثرممن خلال استكشاف 

 :ة الدراسةإشكالي

  :صياغتها كما يلي تمإشكالية هذه الدراسة، والتي  ما سبقيمكن طرحمن خلال 

طنية في الحوافز المعنوية في المؤسسة على كل من دافعية العمل ودافعية الإنجاز لدى الموظفين ^ثير  ما مدى المؤسسة الو

لاية تندوف   ؟للكهر=ء والغاز سونلغاز بو

لات الإشكاليةوللإجابة عن هذه   :الآتيةالفرعية  يمكن أن نصوغ التساؤ

  ثير بينª فرع ) سونلغاز(الوطنية للكهر_ء والغاز  العمل لدى الموظفينفي المؤسسة ودافعية الحوافز المعنويةهل توجد علاقة
  تندوف؟

  ثـير بـينª سـونلغاز(الوطنيـة للكهـر_ء والغـاز  الإنجـاز لـدى المـوظفينفي المؤسسـة ودافعيـة الحـوافز المعنويـةهل توجد علاقـة (
  فرع تندوف؟
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لـــدى المـــوظفين في توجـــد علاقـــة ªثـــير ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين الحـــوافز المعنويـــة ودافعيـــة العمـــل 

الإنجــاز لــدى المــوظفين في توجــد علاقــة ªثــير ذات دلالــة إحصــائية بــين الحــوافز المعنويــة ودافعيــة 

 

  

تنبع أهمية هذه الدراسة من كو­ا تعالج أحد أهم المواضـيع ذات الصـلة المباشـرة _لمـوارد البشـرية، فموضـوع الحـوافز يعتـبر مـن 
لحـــوافز يـــؤدي إلى مشـــاكل خطـــيرة داخـــل وخـــارج 
ك من موضوع دفع العاملين على ز�دة ا¯هود المقدم لتحسين أدائهم، _عتباره من المواضيع 
التي استقطبت ولا تزال تلقى اهتمام من طرف العديد مـن المفكـرين والبـاحثين في هـذا ا¯ـال، ولا يـزال يحتـاج إلى دراسـات جديـدة 

 .الموظفين ىفعية العمل ودافعية الإنجاز لد
 .لعلاجها حاضرا وتفاديها في المستقبل

  .تتناسب مع احتياجات ورغبات الموظفين فيها
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  :الفرضيا±لآتيةنقوم بطرح  وعن التساؤلا±لفرعية، الاشكالية

توجـــد علاقـــة ªثـــير ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين الحـــوافز المعنويـــة ودافعيـــة العمـــل  :H1الفرضـــية الأولى 
 .فرع تندوف) سونلغاز(الوطنية للكهر_ء والغاز 

توجــد علاقــة ªثــير ذات دلالــة إحصــائية بــين الحــوافز المعنويــة ودافعيــة  :H2الفرضــية الثانيــة 
  .فرع تندوف) سونلغاز(الوطنية للكهر_ء والغاز 

لافتراضي للدراسة:1الشكل رقم   النموذج ا

تنبع أهمية هذه الدراسة من كو­ا تعالج أحد أهم المواضـيع ذات الصـلة المباشـرة _لمـوارد البشـرية، فموضـوع الحـوافز يعتـبر مـن 
لحـــوافز يـــؤدي إلى مشـــاكل خطـــيرة داخـــل وخـــارج عمليـــة مـــنح اأهـــم المواضـــيع الـــتي يجـــب دراســـتها بشـــكل مســـتمر لأن أي خلـــل في 

ك من موضوع دفع العاملين على ز�دة ا¯هود المقدم لتحسين أدائهم، _عتباره من المواضيع المؤسسة، وتستمد الدراسة أهميتها كذل
التي استقطبت ولا تزال تلقى اهتمام من طرف العديد مـن المفكـرين والبـاحثين في هـذا ا¯ـال، ولا يـزال يحتـاج إلى دراسـات جديـدة 

 .لأنه مرتبط بدوافع الأفراد التي تتغير من وقت لآخر

  :إلى تحقيق مجموعه من الأهداف تتمثل فــي الآتي

 .الوقوف على المفاهيم النظرية والادبيات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة
 .التعرف على طبيعة العلاقة بين الحوافز والدافعية

فعية العمل ودافعية الإنجاز لدالتأثير على دافي  المعنوية تسليط الضوء على أهمية ودور الحوافز
لعلاجها حاضرا وتفاديها في المستقبل والإنجاز للعمل الموظفينالتعرف على أسباب غياب دافعية 

تتناسب مع احتياجات ورغبات الموظفين فيها منح حوافزلفت انتباه إدارة المؤسسة إلى ضرورة 

 المؤلفة:                                                                              

  :فرضيات الدراسة

الاشكاليةلإجابة عن من أجل ا

  الفرضـــية الأولى

الوطنية للكهر_ء والغاز  المؤسسة
  الفرضــية الثانيــة

الوطنية للكهر_ء والغاز  المؤسسة

  :للدراسة نموذج

  من إعداد الباحثة: المصدر

 :أهمية الدراسة

تنبع أهمية هذه الدراسة من كو­ا تعالج أحد أهم المواضـيع ذات الصـلة المباشـرة _لمـوارد البشـرية، فموضـوع الحـوافز يعتـبر مـن 
أهـــم المواضـــيع الـــتي يجـــب دراســـتها بشـــكل مســـتمر لأن أي خلـــل في 

المؤسسة، وتستمد الدراسة أهميتها كذل
التي استقطبت ولا تزال تلقى اهتمام من طرف العديد مـن المفكـرين والبـاحثين في هـذا ا¯ـال، ولا يـزال يحتـاج إلى دراسـات جديـدة 

لأنه مرتبط بدوافع الأفراد التي تتغير من وقت لآخر

 :ف الدراسةأهدا

إلى تحقيق مجموعه من الأهداف تتمثل فــي الآتي هذه الدراسة تسعى

 الوقوف على المفاهيم النظرية والادبيات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة
 التعرف على طبيعة العلاقة بين الحوافز والدافعية
 تسليط الضوء على أهمية ودور الحوافز
  التعرف على أسباب غياب دافعية
  لفت انتباه إدارة المؤسسة إلى ضرورة
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 :منهج الدراسة

شــامل تم في البدايــة اســتعراض ،حيث أســلوب دراســة الحالــة ةمنهجيــة وصــفية وتحليليــة، مســتخدمعلــى �ــذه الدراســة اعتمد
بعــد . قابلة للاختبــارلتحديد الفجــوات المعرفيــة في ا¯ــال، ثم تم صــياغة مجموعــة مــن الفرضــياتللأدبيــات النظريــة والدراســات الســابقة

  .هذه الفرضيات والوصول إلى نتائج دقيقة ذلك، تم جمع البياiت _ستخدام الاستبانة وتحليلها لاختبار

  :الدراسةحدود 

    :من أجل الإحاطة ¹شكالية الدراسة وفهم جوانبها المختلفة يمكن تقسيم حدود الدراسة إلى ما يلي

عامــل  135البــالغ عــددهم ) ســونلغاز(في مديريــة التوزيــع تنــدوف  المــوظفينشملــت هــذه الدراســة جميــع  :الحــدود البشــرية .1
 .وقت إجراء الدراسة

 .في تندوف) سونلغاز(الوطنية لتوزيع الكهر_ء والغاز المؤسسة أجريت هذه الدراسة في : الحدود المكانية .2

  .2024النصف الأول من سنة  هذه الدراسة فيأجريت : زمانيةالدود الح .3

  :الدراسات السابقة

�دف هذه المراجعة إلى الوقوف على أحدث  ،تعد مراجعة الأبحاث والدراسات السابقة خطوة أساسية في أي بحث علمي
تم إجراء استطلاع شامل  ، وقدلسدها ةالحالي الدراسةسعى تالاكتشافات والمعرفة المتراكمة في ا¯ال، وتحديد الفجوات المعرفية التي 

  :، وهي ملخصة في الجدول التاليللأبحاث والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، وسنعرض أهم وأحدث ما توفر منها

  عرض الدراسات السابقة: 1رقم  الجدول

  للدراسة الهدف الأساسي  الدراسةعنوان   الباحث
ا�تمع، ( الدراسةمنهجية 

  ...)العينة، المتغيرات
لاستنتاجات   أهم ا

دراسة 

(Kuswat, 

2020)  

The Effect of 

Motivation on 

Employee Performance  

محاولة إثبات تجريبيًا أن 
العوامل التحفيزية لها ªثير 
على أداء الموظف سواء 
من حيث الوصف أو 

  التحقق

  وصفي 

 Majalengkaمكتب 
Regency التعليمي 

  )مسئولاً حكوميًا 103(

  التحفيز، الأداء

التحفيز له ªثير إيجابي 
  على الأداء

 ,Miao)دراسة 

Rhee, & 

Jun, 2020)  

How Much Does 

Extrinsic Motivation or 

Intrinsic Motivation 

Affect Job Engagement 

or Turnover Intention? 

A Comparison Study in 

China  

مقارنة مستو�ت مشاركة 
الموظف في العمل وفحص 
أدوار الدافعية في تعزيز 

الإدماج الوظيفي وخفض 
  نية دوران الموظفين

  كمي

  الموظفين الجدد في الصين

  )موظف 409(

الدوافع الداخلية، الدوافع 
الخارجية، الإدماج 

الفعالية الذاتية فقط هي 
ع التي خففت الداف

الداخلي للانخراط في 
العمل، وكل من التغذية 
الراجعة والفعالية الذاتية 
خففت سلبًا من ªثير 

الدافع الخارجي وخففت 
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بشكل إيجابي ªثير الدافع   الوظيفي، نية الدوران
  الداخلي على نية دوران

دراسة 

(KEFAY, 

KERO, & 

KUMERA, 

2020)  

Effect of Financial 

Incentive Scheme 

Practice on Employees’ 

Motivation in Case of 

Commercial Bank of 

Ethiopia  

التحقيق في ªثير ممارسة 
مخطط الحوافز المالية على 

  دافعية الموظفين

  استنباطي/ وصفي 

 CBE Jimma بنك
District  

  )موظف 308(

  الحوافز المالية، الدافعية

متغيرات الحوافز المالية 
) والمزا� الإضافيةالراتب (

لم تكن مهمة لدافعية 
  الموظفين

نعرورة و (دراسة 

  )2021قدة، 

أثر الحوافر المعنوية على أداء 
  العاملين في المؤسسة الاقتصادية

معرفة أثر الحوافز المعنوية 
في أداء العاملين على 

مستوى المؤسسة 
 الاقتصادية

  

  وصفي تحليلي

الوكالة الوطنية لدعم 
وتشغيل الشباب بولاية 

  )عامل 31( الوادي

، الحوافز المعنوية ،الحوافز
  أداء العاملين

  وجود علاقة ªثير ذات

دلالة إحصائية بين الحوافز 
المعنوية وأداء العاملين في 
  المؤسسة محل الدراسة 

الفواعير، (دراسة 

2023(  

القيادة التربوية الأخلاقية في أثر 
دافعية المعلمين نحو العمل وفق 

متطلبات بناءمجتمع المعرفة 
  الأردني من وجهة نظر المعلمين

واقع ممارسة  علىالتعرف 
القيادة التربوية الأخلاقية 
وأثرها في دافعية المعلمين 
نحو العمل وفق متطلبات 
بناء مجتمع المعرفة الأردني 

ي من وجهة نظر معلم
  المدارس الثانوية الحكومية

  وصفي تحليلي 

المدارس الثانوية الحكومية 
التابعة لمديرية التربية 
/ والتعليم لواء الجامعة 

  عمان، الأردن

  )معلمًا ومعلمة213(

القيادة التربوية الأخلاقية، 
، مجتمع العملدافعية 

  المعرفة

بينت نتائج الدراسة أن 
القيادة التربوية الأخلاقية 

إيجابيًا في دافعية  تؤثر
  المعلمين نحو العمل

خيار و (دراسة 

  )2023بوعمامة، 

الأنماط القيادية عند رؤساء فرق 
العمل وأثرها على دافعية الانجاز 

دراسة ميدانية - المرؤوسينلدى 
بمؤسسة الوكالة الوطنية للطرق 

  -السيارة

تسليط الضوء على أهمية 
وأثرها على دافعية  القيادة

الإنجاز لدى المرؤوسين 
  وأعضاء فرق العمل

  وصفي مقارن

مؤسسة الوكالة الوطنية 
  للطرق السيارة

  )إطار 35(

الأنماط القيادية، دافعية 
  الإنجاز

الأنماط القيادية لها ªثير  
كبير على مستوى دافعية 

  الإنجاز لدى الإطارات

  الدراسات السابقةمن إعداد الباحثة بناءا على : المصدر
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  :تعقيب على الدراسات السابقةال

الدافعيــة ، الحــوافز المعنويــةمــن خــلال اســتعراض الدراســات الســابقة، فإننــا نلاحــظ أن الــبعض مــن الدراســات اهــتم بمتغــيرات 
مع بعضها، تقم أي من الدراسات السابقة بدراسة العلاقة بين المتغيرات الثلاث  أي أنه لمبشكل منفصل،  للإنجاز والدافعيةللعمل 

ويتبين أيضا أن كل دراسة انطلقت من . بينها معرفة طبيعة العلاقةالمتغيراتو  الجمع ما بين مختلفحيث حاولت  وهذا ما يميز دراستنا
نتـائج، ويرجـع ذلـك لاخـتلاف الاهتمامـات الـتي كانـت  مشكلة رئيسية مختلفة عن الأخرى، حاول خلالها كـل _حـث الوصـول إلى

واتفقــت دراســتنا مــع . الدراســةميــزة في حــد ذا�ــا، لكو­ــا أمــدت الباحثــة _لعديــد مــن المعــارف، والأفكــار المتنوعــة، حــول موضــوع 
مال أسـلوب دراسـة الدراسات السابقة من حيث المنهج المستخدم، فقد اعتمدت دراستنا على المنهج الوصفي والتحليلي مـع اسـتع

  .الحالة في الجانب التطبيقي

على الرغم من وجود اختلافات بين هذه الدراسة والدراسات السابقة فإن هذه الدراسة استفادت مـن الدراسـات السـابقة و 
ة، ولقـد استفادة كبيرة، حيث تعد بمثابة أسـاس نظـري يخـدم الدراسـة الحاليـة، كمـا أ­ـا تقـدم لنـا أفكـار واضـحة عـن مـداخل الدراسـ

  .ساعدت كذلك في تحديد نموذج الدراسة ومتغيراته والعبارات لقياس هذه المتغيرات

طار النظري للدراسة - 1   :الإ

طير نظري حول الحوافز -  1-1 ^:  

يعتــبر موضــوع الحــوافز مــن المواضــيع المهمــة، حيــث يــدخل في صــميم أعمــال إدارة المــوارد البشــرية ســعيا منهــا لتســيير العنصــر 
Õــدف ضــمان بقائــه وªمــين التزامــه ©هــداف المؤسســة وخطتهــا وسياســا�ا، وفي هــذا الجــزء ســوف يــتم التطــرق إلى مفهــوم  البشــري،

  .الحوافز والحوافز المعنوية

  :مفهوم الحوافز-1-1-1

من المواضيع حظي _هتمام الكثـير مـن البـاحثين والمفكـرين، وكـل واحـد مـنهم كانـت لـه وجهـة نظـر معينـة في  اكغيرهالحوافز  
  :إعطاء مفهوم لهذا المصطلح، والتي يمكن إدراج بعضها من خلال بعض التعاريف

  فيـه واسـتعد، بمعـنى في اللغة والتي تعني دفعه من خلفـه وجـد وأسرعللمضـي " حفز"تعود كلمة الحوافز في أصلها إلى كلمة
إلى كلمــة محــرك أو _عــث، أي عامــل " Motiver"تشــير كلمــة و  )212، صــفحة 2005حجــازي، (.حثــه ودفــع إليــه

 . معناه اللغويفي وهذا  (Pell, 2009, p. 246). محفز، قادر على إÙرة النشاط وجعل الأمور تتحرك
  أما في معناها الاصطلاحي، فتشير إلى الإمكانيات المتاحـة في البيئـة المحيطـة _لفـرد العامـل، الـتي تسـتخدم لتحريـك المزيـد

حجــازي، (.مــن دوافعــه نحــو ســلوك معــين، وأدائــه لنشــاطات محــددة _لشــكل والأســلوب الــذي يشــبع حاجاتــه أو توقعاتــه
 )212، صفحة 2005

  ا مجموع العوامل التي �يئها الإدارة للعاملين، لتحريك قدرا�م الإنسانية بما يزيد من كفاءة أدائهـم لأعمـالهمÕ كما يقصد
. المؤسســـةعلــى نحـــو أفضـــل، وذلـــك _لشـــكل الـــذي يحقـــق لهـــم حاجــا�م، وأهـــدافهم ورغبـــا�م، وبمـــا يحقـــق أيضـــا أهـــداف 

 )165، صفحة 2003بدوي، (
 ا سواء كانت مادية أو معنوية، فردية لمؤسسة إلى كما أ­ا تمثل مجموعة الأدوات والوسائل التي تسعى اÕ توفيرها للعاملين

يـة أو جماعية، إيجابية أو سلبية، Õدف إشـباع الحاجـات والرغبـات الإنسـانية مـن iحيـة وتحقيـق الفعاليـة المنشـودة مـن iح
 )365، صفحة 2009المغربي، (.أخرى، وذلك بمراعاة الظروف البيئية المحيطة
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  فالحـافز يمثــل المثــير الخــارجي الــذي يشــبع الحاجــة والرغبــة المتولــدة لـدى الفــرد مــن أدائــه لعمــل معــين، حيــث تتوقــف فاعليــة
 )79، صفحة 2008حسونة، (.بتهالحافز على توافقه مع هدف الفرد، وحاجته ورغ

 مجموعــة العوامــل والمــؤثرات الخارجيــة الــتي تثــير الفــرد وتدفعــه لأداء الأعمــال الموكلــة إليــه علــى خــير وجــه، عــن  والحــوافز هــي
طريــق إشــباع حاجاتــه، ورغباتــه الماديــة والمعنويــة، فهــي عبــارة عــن مثــيرات تعمــل علــى دفــع الفــرد العامــل الأداء عملــه بمــا 

  )255، صفحة 1999الهيتي، (.ههيضمن تحريك قدراته، وتحويلها إلى سلوك إنتاجي موج

من خلال التعاريف السابقة ترى الباحثة أن الحوافز هي عبارة عن مجموعة من المثيرات الخارجية، التي تتمثل في الإمكانيات 
  .مالمتاحة ببيئة العمل، والتي توفرها المؤسسة لعامليها، لإشباع حاجا�م وتحقيق أهدافه

  :مفهوم الحوافز المعنوية-1-1-2

  

الحـوافز الاجتماعيــة، : وهـي الحـوافز الــتي تشـبع حاجــات الإنسـان الاجتماعيــة والنفسـية أو الذاتيــة، ومـن ضــمن هـذه الحــوافز

العلاقـات الإنسـانية وفرص الترقية والاحـترام والتقـدير أو إشـعار الأفـراد العـاملين ©هميـتهم والاعـتراف ¹نجـازا�م، سياسـة الإدارة اتجـاه 

الإيجابيـــة، وسمـــي هـــذا النـــوع مـــن الحـــوافز _لحـــوافز المعنويـــة وذلـــك لمـــا لهـــا مـــن ªثـــير مباشـــر وغـــير مباشـــر علـــى الحالـــة المعنويـــة للأفـــراد 

  )234، صفحة 2006الموسوي، (.العاملين

  :المقاربة النظرية للدافعية -  1-2

لقد حظي موضوع الدافعية _هتمام عدد كبير من العلمـاء والبـاحثين في مجـالات علـم الـنفس والسـلوك التنظيمـي لمـا لهـا مـن 
التعرض إلى مفـهوم الدافعية  الجزء أهمية في تحريك السلوك نحو تحقيق غا�ت وأهداف اجتماعية أو تنظيمية، وعليه سنحاول في هذا

  .أنواعهاو 

  :يةمفهوم الدافع-1-2-1

تتنوع التعريفات المتعلقة _لدافعية بتنوع الزوا� التي تعالج منها، لكنها تلتقي في الدعوة إلى التحميس وبث النشاط والإقدام 
على الأفعال _نتهاج سلوكيات معينة، لكن يبقى أمر معرفة ماهيتها والإلمـام بجميـع أبعادهـا أمـرا لـيس سـهلا، وهـذا مـا يفسـر تعـدد 

  :العلماء والباحثين لها والتي يستعرض فيما يلي بعضا منهاوتباين تعاريف 

  صــفحة 1998القــاموس المحــيط، (، "حــرك"، الــذي يعــني "دفــع" مشــتق في اللغــة العربيــة مــن الفعــل"الــدافع "مصــطلح ،
". Movere"ل اللاتيــني للكلمــة الــتي ترجــع إلى الأصــ" Motivation"ويقابلهــا فـــي اللغــة الأجنبيــة كلمــة  )752

(Oxford Dictionery, 1991, p. 270) 
  ا عبارة عن حالة استثارة وتوتر داخلي تثير السـلوك وتدفعـه إلى "الدافعية من خلال المحددات الداخلية " يونج"يعرف­©

 )69، صفحة 2000خليفة، (.تحقيق هدف معين
  ثيرا في كل أحوال الكائن الحي، والدوافع هي " ماسلو"ويعرفهاª بتـة ومستمرة ومتغيرة ومركبة وعامة تمارسÙ ا خاصية­©

الطاقــات الــتي ترســم للكــائن الحــي أهدافــه وغا�تــه لتحقيــق التــوازن الــداخلي أو �يــئ لــه أحســن تكيــف ممكــن مــن البيئــة 
 )72، صفحة 1985زيدان و السمالوطي، (.الخارجية
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 ا حالة تساعد في تحريـك واسـتمرارية سـلوك الكـائن الحـي، وبـدون الدافعيـة قـد يفشـل الكـائن في " أرنو ويتينغ" وعرفها­©
 )302صفحة ، 2004العبيدي، (. الإتيان _لسلوك الذي سبق أن تعلمه

  تتـألف مـن توقعـات نتعلمهـا ©ن الهـدف سـوف يسـتثير اسـتجا_ت انفعاليـة إيجابيـة أو سـلبية،  "ماكليلاند"والدافعية عند
وهكذا نجد أن الإنسان يسعى نحو الأهـداف الـتي سـبق لـه أن عـرف أ­ـا تثـير اللـذة ويتجنـب مـا سـبق لـه أن وجـده مؤلمـا 

، 1988مــوراي، (. أن الــدوافع متعلمــة، الاســتثارة الوجدانيــة فطريــة لكــن التوقــع مكتســب "ماكليلانــد"وÕــا المعــنى يقــول 
 )23صفحة 

  والدافعيــة هــي تلــك القــوة الذاتيــة الــتي تحــرك ســلوك الفــرد وتوجهــه لتحقيــق غـايـــة معينـــة فيشعـــر _لحاجــة الذاتيــة إليهــا أو
نوية _لنسبة له، وتستثار هذه القوة المحركة بعوامل تنبع من الفرد نفسه أو من البيئة المادية أو النفسية ©هميتها المادية أو المع

  )84، صفحة 1996مرعي و بلقيس، (. المحيطة به

و عوامــل خارجيــة تحــرك، تنشــط مــن خــلال التعــاريف الســابقة تــرى الباحثــة ©ن الدافعيــة هــي قــوة تســتثار بعوامــل داخليــة أ
  .وتوجه السلوك نحو هدف معين

  :أنواع الدافعية-1-2-2

لقــد تعــددت تصــنيفات علمــاء الــنفس للــدوافع تبعــا لاخــتلاف منطلقــا�م الفكريــة والإطــار النظــري، فقــد صــنفت مدرســة 
إلى دوافع مؤقتة وأخرى دائمة، وهناك من يصنفها  "ماسلو"التحليل النفسي الدوافع إلى دوافع شعورية، ودوافع لاشعورية، وصنفها 

 إلى دوافع فطرية موروثة وأخرى مكتسبة فقد أطلق على الفئة الأولى _لدوافع الأولية والثانية الدوافع الثانوية، وهناك من يقسمها إلى
  )102حة ، صف1999الداهري و الكبيسي، (. دوافع إيجابية وأخرى سلبية

 الدافعيـــة للعمـــل هـــي القــوى المحركـــة لحماســـة ورغبــة الفـــرد الداخليـــة للقيـــام بمهــام العمـــل المطلوبـــة بكفـــاءة : دافعيــة العمـــل
موســي، (. وفاعليـة، وبمــا يعكــس أفضــل مــا عنــده مــن قــدرات ومهـارات ليحقــق أهــداف المؤسســة وأهدافــه الشخصــية معــا

  )89صفحة ، 1994

 يقصد _لدافعية للإنجاز قدرة الفرد على تحقيق الأشياء التي يرى الآخرون أ­ا صعبة والسيطرة على البيئة : دافعية الإنجاز
الفيزيقية والاجتماعية، والتحكم في الأفكار وحسن تناولها وتنظيمها، سرعة الأداء والاسـتقلالية، التغلـب علـى العقبـات، 

تياز، التفوق على الذات، منافسة الآخرين والتفوق عليهم، والاعتزاز _لذات وتقديرهما _لممارسة الناجعة بلوغ معايير الام
  . )89، صفحة 1994موسي، (.للقدرة
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طار التطبيقي للدراسة - 2   :الإ
المؤسسـة علـى كــل مـن دافعيـة العمـل ودافعيـة الإنجـاز لــدى مـن أجـل تسـليط الضـوء علـى مـدى أثــر مـنح الحـوافز المعنويـة في 

  .الموظفين، قمت ¹جراء دراسة تطبيقية على عينة مختارة من الموظفين في المؤسسة الوطنية للكهر_ء والغاز سونلغاز بولاية تندوف
  :المستخدمة في الدراسة الأداة -2-1

قامت الباحثـة تم الاعتماد على الاستبيان كوسيلة لجمع البياiت المتعلقة بمتغيرات الدراسة واختبار النموذج البحثي، حيث 
سـة، والـتي تم بناءهــا ابتطـوير اسـتبانة تغطـي جميـع متغـيرات الدراســة المسـتقلة والتابعـة _لشـكلالذي يمكنهـا مــن اختبـار فرضـيات الدر 

ولز�دةدرجـة مصـداقية وموثوقيـة البيـاiت الـتي تم جمعهـا، اعتمـدت الباحثـة مـا أمكـن في قيـاس  ،فـراد العينـةوتكوينها وتوزيعها علـى أ
  :مما يلي وªلفت الاستبانة ،متغيرات الدراسةعلى المقاييس الواردة في الدراسات السابقة والتي تم ثبوت مصداقيتها وموثوقيتها

 ت الشخصية :القسم الأولiولـه أربـع  السـن،الجنسوله مستو�ن: لأفراد العينة وهي والديمغرافية وهو القسم الخاص _لبيا
  .ولها ثلاث مستو�ت طبيعة الوظيفة، ، ولها ثلاث مستو�تالخبرة، وله ثلاث مستو�ت المستوى التعليمي، مستو�ت

 08 يشـتمل علـىالمحـور الأول :ثـلاث محـاورغيرات الدراسـة إلى يتعلق بموضوع الدراسة وتم تقسيمه وفقا لمت :القسم الثاني 
يشتمل دافعية العمل،أما المحور الثالث  عبارة كلها تخص 06يشتمل على المحور الثاني و  الحوافز المعنوية،كلها تخص عبارة  
  .دافعية الإنجاز عبارة كلها تخص 06على 

  : المقياس المستخدم في معالجة أداة الدراسة -2-2

يمكــن توضــيحه مــن خــلال الجــدول ، و علــى مقيــاس ليكــارت ذات التــدرج الخماســي في تصــميم الاســتبيان ت الباحثــةاعتمــد
  :التالي

  مقياس ليكارت الخماسي: 2الجدول رقم 

لاستجابة   موافق بشدة  موافق  محايد  قغير مواف  غير موافقبشدة  ا

  5  4  3  2  1  الدرجة

  من إعداد الباحثة: المصدر

ثلاثـة مسـتو�ت وفـق واعتماداً على ما تقـدم فـإن قـيم المتوسـطات الحسـابية الـتي توصـلت إليهـا الدراسـة سـيتم التعامـل معهـا 
القيمــة الــدنيا لبــدائل  –القيمــة العليــا : للمتوســط الحســابي لكــل فقــرة ومتغــير وفقاللمعادلــة التاليــة) مرتفــع، متوســط، مــنخفض(هــي 

  :ت، أيالإجابة مقسومة على عدد المستو�
  :وبذلك تكون المستو�ت كالتالي، وهذه القيمة تساوي طول الفئة1.33=3/) 5-1(

  مستو�ت الأهمية النسبية لفقرات الدراسة: 3الجدول رقم 

  مرتفع  متوسط    منخفض

  )5.00(إلى ) 3.67(من   )3.66(إلى ) 2.34(من   )2.33(إلى ) 1.0(من 

  من إعداد الباحثة: المصدر
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  :وعينة الدراسةمجتمع  -2-3

 مجتمع الدراسة:  

يمثــل  حيــث، عامــل 135البــالغ عــددهم ) ســونلغاز(يتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع العــاملين في مديريــة التوزيــع تنــدوف 
حيــث تمثــل عــدد : عامــل موزعــة كالتــالي 135المتمثــل في ) ســونلغاز(الجــدول التــالي توزيــع عــدد العمــال في مديريــة التوزيــع تنــدوف 

عامل، ونلاحظ كذلك أن عدد العمال الذين يمثلون  45إطار، أما المنفذين في المؤسسة يتمثل عددهم  44الإطارات في المؤسسة 
  . عامل 46أعوان التحكم 

  توزيع العاملين في سونلغاز تندوف:4لجدول رقم ا

طارات   ا�موع الكلي  أعوان التنفيذ  أعون التحكم  الإ

44   46   45   135  

  مصلحة الموارد البشريةمن إعداد الباحثة بناءا على معلومات : المصدر

 عينة الدراسة: 

علـــى أســـلوب المســـح الشـــامل في الحصـــول علـــى  الاعتمـــادمعرفـــة مـــدى توافـــق الجانـــب النظـــري _لواقـــع العمليـــتم مـــن أجـــل 
وبسبب عدم تواجد جميع أفراد ا¯تمع في المؤسسة وذلك يرجع إلى قيـام المؤسسـة ¹رسـال جـزء مـن العـاملين إلى  المعلومات الأولية،

 Taro Yamaneأشـهر، اضـطرت الباحثـة إلى تحديـد حجـم العينـة _لاعتمـاد علـى معادلـة  6العاصـمة لتكـوين متخصـص دام 
  :من خلال المعادلة التالية

، وتصبح المعادلة  كخطأ للمعاينة5%مستوى الدقة ويقبل في الدراسة الحالية  e،حجم ا¯تمعN، تمثلحجم العينةnحيث 
  :كالتالي

  

شملت  حيث الدراسة المستهـدفة، استمارة مطبوعةعلى عينة 101تم توزيع مفردة، وقد  101 _لتقريب يكون حجم العينة
اســـــتبيان، وبعـــد مراجعـــة الاســـــتبياiت  89وتم اســـترجاع وقـــد  العينـــة مختلـــف الرتـــب الإداريـــة مـــن مســـؤول، وإطـــار، وعامـــل عـــادي،

الي ذلــك لأ­ــا لم تســتوفي الشــروط المطلوبــة و_لتــ 2 صــالحة لعمليــة التحليــل واســتبعاداســتمارة  87والتــدقيق في الإجــا_ت تم قبــول 
 ،وهــي نســبة مقبولــة جــدا للتحليــل الإحصــائي %86.14بـــــــ ) الاســتمارات القابلـــــة للتحليـــــل(قــــــدرت نسبـــــــة استجابـــــــة الموظفيــــــن 

  :والجدول التالي يوضح كل ما سبق
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لاستبيا¡ت الموزعة على الموظفين:5الجدول رقم    يوضح عدد ا

لاستمارات الموزعة لاستمارات   ا لاستمارات المستبعدة  المسترجعةا لاستمارات المقبولة  ا   ا

101  89  02  87  

100%  88.12%  1.98%  86.14%  

لاستبيان: المصدر   من إعداد الباحثة بناءا على نتائج توزيع ا

  :صدق وثبات أداة الدراسة -2-4

ويمكـن توضـيح ذلـك مـن Cronbach Alphaالدراسة مـن خـــــلال معامـــــل ألفـــــا كرونبـــاخ استبانةمن ثبات تم التحقق 
 :خلال الجدول التالي

لاستبيان:6الجدول رقم  صدق وثبات ا  نتائج اختبار ألفا كرونباخ لقياس 

لمحـــــــــــــــــــــور    *معامل الصدق  معامل الثبات  عدد العبارات  ا

  0.861  0.743  08  الحوافز المعنوية

  0.699  0.489  06  دافعية العمل

  0.912  0.833  06  الإنجازدافعية 

لاستبيان   0.949  0.901  20  جميع عبارات ا

  معامل الصدق هو الجذر التربيعي لمعامل الثبات* 

  SPSSمن إعداد الباحثة بناءا على مخرجات : المصدر

قويـة ممـا يـدل وهي قيمـة ) 0.743( بلغت قيمته الحوافز المعنويةأن معامل الثبات ألفا كرونباخلمحور ) 06(يبين الجدول رقم 
وهـي قيمـة قويـة تـدل علـى أن هـذا ) 0.861( عبارات هذا المحور تتسم _لثبات، وهـذا مـا دعمتـه قيمـة معامـل الصـدق الـتي بلغـت

، وهـذا مـا دعمتـه أقل مـن المتوسـطوهي قيمة ) 0.489( بلغت قيمته دافعية العملأن معامل الثبات لمحور ، و المحور يتسم _لصدق
دافعيـة  ، أمـا _لنسـبة لمحـورتـدل علـى أن هـذا المحـور يتسـم _لصـدق متوسـطةوهـي قيمـة ) 0.699( تي بلغتقيمة معامل الصدق ال

وهــذا يــدل علــى عبــارات وأبعــاد هــذا المحــور تتســم _لثبــات، وبلغــت قيمــة ) 0.833( ألفــا كرونبــاخفقــد بلغــت قيمــة معامــل  الإنجــاز
  ، )0.912(صدقه 

عاليـــة، ممـــا يـــدل علـــى أن عبـــارات الاســـتبيان تتســـم _لتناســـق وصـــدق نســـب ثبـــات  أغلبهـــاالنتـــائج وهـــي هـــذه _لنظـــر إلى و 
الــداخلي و_لموثوقيــة وهــذا مــا يجعلهــا صــالحة للدراســة والتحليــل واســتخلاص النتــائج، أمــا قيمــة معامــل ألفــا كرونبــاخ لجميــع عبــارات 

ي أ­ــا تعطـي نفــس النتـائج إذا تم اســتخدامها أو Ùبتـة أ أن الاســتبانةممــا يـدل  مرتفعـةوهـي قيمــة ) 0,901( الاسـتبيان فقـد بلغــت
 إعاد�ــا مــرة أخــرى تحــت ظــروف مماثلــة، وقــد بلــغ معامــل الصــدق الكلــي الــذي يعــبر عــن الجــذر التربيعــي لمعامــل الثبــات مــا قيمتــه

  .وهو ما يدل على صدق أداة الدراسة) 0.949(
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 :عرض نتائج الدراسة ومناقشتها -2-5

  :الدراسةتحليل خصائص عينة -2-5-1

مـــن خـــلال المعلومـــات المتحصـــل عليهـــا مـــن الدراســـة الميدانيـــة عـــن طريـــق الاســـتبيان يمكـــن القـــول إن أفـــراد العينـــة يتميـــزون 
  :الموضحة في الجدول التالي _لصفات

 الخصائص الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة:7الجدول رقم 

  %النسبة التراكمية   %النسبة المئوية   التكرار  المتغيرات

  الجنس

  75,9  75,9  66  ذكر

  100  24,1  21  أنثى

    100  87  ا�موع

  السن

  12,6  12,6  11  سنة 30أقل من 

  34,5  21,8  19  سنة 40أقل من  -30

  78,2  43,7  38  سنة   50أقل من  -40

  100  21,8  19سنة                  50أكثر من 

    100  87  ا�موع

  المستوى التعليمي

  Ù  25  28,7  28,7نوي أو أقل

  48,3  19,5  17  تكوين مهني

  100  51,7  45  جامعي

    100  87  ا�موع

  الخبرة

  12,6  12,6  11  سنوات 5أقل من 

  29,9  17,2  15  سنوات 10إلى  5من 

  100  70,1  61  سنوات 10أكثر من 

    100  87  ا�موع

  44,8  44,8  39  إطار  طبيعة الوظيفة
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  73,6  28,7  25  عون تحكم

  100  26,4  23  عون تنفيذ

    100  87  ا�موع

  SPSSمن إعداد الباحثة بناءا على مخرجات : المصدر

بعض الخصائص الشخصية والوظيفية المتعلقة ©فراد العينة، حيث يتضمن عرضا للتكرارات والنسـب  أعلاهيلخص الجدول 
  :ولقد أظهر النتائج التالية، المئوية المتعلقة _لجنس، السن والمستوى التعليمي، وأيضا الخبرة وطبيعة الوظيفة

 وهـي نسـبة كبـيرة % 75,9نسـبة الـذكور تمثـل من خـلال الجـدول أعـلاه نلاحـظ أن :توزيـع أفـراد العينـة حسـب الجـنس
مـن عينـة الدراسـة، وهـذا التفـاوت يرجـع إلى طبيعـة النشـاط الممــارس في % 24,1جـدا مقارنـة بنسـبة الإiث الـتي مثلـت 

وكـذلك إلى أن  إنتاجيـة _لدرجـة الأولى، المؤسسـةوالذييعتمد علـى ا¯هـود البـدني في الغالـب بمـا أن المؤسسة محل الدراسة 
 أغلــب عمــل المؤسســة يمــارس خارجهــا وفي منــاطق iئيــة، وهــذا التفــاوت يرجــع أيضــا إلى توجــه العنصــر النســوي لاختيــار

 .المؤسسة و_لتاليفإن نسبة الإiث المذكورة أعلاه تشغل المناصب الإدارية فيالمؤسسات،  المناصب الإدارية في

 50أقـل مـن  -40(ظ أيضا أن أعلى نسـبة لمتغـير السـن كانـت للفئـة العمريـة ونلاح: السن توزيـع أفـراد العينـة حسـب 
أقـل مـن  -30(التي مثلت كلا الفئتـين العمـريتين % 21,8من عينة الدراسة، تليها نسبة % 43,7حيث مثلت ) سنة
 .%12,6بنسبة  سنة 30من  ، وأقل فئة عمرية كانت للأفراد الذين يقل عمرهم)سنة 50أكثر من (و) سنة 40

 ـــة حســـبالمستوى التعليمــي ـــراد العين ـــع أف المؤسســة محــل مــن النتــائج المعروضــة في الجــدول أعــلاه أن  أيضــا نلاحــظ: توزي
الذين لهم مؤهلات علمية جامعيـة بنسـب أكـبر مـن غيرهـا مـن المسـتو�ت  الأفراد عتمد في سياسة التوظيف علىالدراسةت

، وهذا يرجع إلى سياسة المؤسسة في الاعتماد على الكفاءات التي _لنسبة للأفراد الجامعيين% 51,7بحيث نسجل نسبة
، وحققت نسـبة %28,7بلغت نسبتهم  Ùنوي أو أقلتنتجها الجامعات الجزائرية، أما الأفراد الذين لهم مستوى تعليمي 

ة المتواجــدة في ، وهــذا الاخــتلاف في المســتو�ت التعليميــتكــوين مهــني_لنســبة للأفــراد بلــغ مســتواهم التعليمــي % 19,5
 .المؤسسة يرجع إلى النشاطات المختلفة والمتنوعة المتواجدة في المؤسسة

 أما _لنسبة لمتغير الخـبرة فنجـد أن أقـل فئـة مـن أفـراد العينـة هـم العـاملين الـذين لـديهم : الخبرة توزيـع أفـراد العينـة حسـب
مـن _لنسـبة للعـاملين الـذين لـديهم خـبرة مهنيـة  %17,2، تليها نسبة %12,6سنواتبنسبة بلغت 5أقل من خبرة مهنية

، وهـذا %70,1بنسـبة سنوات 10أكثـر مـن ، وقد مثلت أكبر فئة للأفراد الذين بلغت خـبر�م المهنيـة سنوات 10إلى  5
 .راجع لسياسة المؤسسة في الحفاظ على الكفاءات البشرية ذات الخبرة المهنية الكبيرة

 وكانـت لفئـة % 26,4فقـد بلغـت أقـل نسـبة  طبيعـة الوظيفـةأما _لنسبة لمتغـير : الوظيفة توزيـع أفـراد العينـة حسـبطبيعة
لفئة أعوان الـتحكم، وقـد كانـت أكـبر نسـبة مـن نصـيب فئـة الإطـارات حيـث بلغـت % 28,7تليها نسبةأعوان التنفيذ، 

معرفـــــة كبـــــير بسياســـــات ، وهـــــذا التفـــــاوت راجـــــع لمحاولـــــة الباحثـــــة للتركيـــــز أكثـــــر علـــــى فئـــــة الإطـــــارات لمـــــا لهـــــا 44,8%
 .المؤسسة تواستراتيجيا
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  :تحليل وتفسير محاور الدراسة-2-5-2
  

بعد التأكد مـن ثبـات وصـدق الاسـتبيان، سـنتطرق إلى عـرض وتحليـل البيـاiت الإحصـائية الناتجـة عـن إجـا_ت أفـراد العينـة 
 .محل الدراسة وتفسير النتائج

  أفراد عينة الدراسة نحو محاور الدراسةنتائج اتجاهات إجا=ت يوضح :8الجدول رقم 

لمحور  لانحراف المعياري  الوسط الحسابي  ا لاختلاف  ا   مستوى الأهمية  معامل ا

  متوسط  26,87  0,765  3,598  الحوافز المعنوية

  متوسط  19,85  0,695  3,575  دافعية العمل 

  مرتفع  16,28  0,651  4  دافعية الإنجاز

  SPSSمن إعداد الباحثة بناءا على مخرجات : المصدر

بمحـاور بعض المعطيات الهامة والـتي تتعلـق _لمعلومـات الوصـفية الـتي تسـاعد في عمليـة التحليـل والمتعلقـة  يمثل الجدول أعلاه
  :النتائج التاليةالجدول ولقد أظهر ، ، حيث سوف نحاول في هذا الجزء تقديم تفسيرات لإجا_ت أفراد العينةالدراسة

 كانت أراء أفراد العينة تعكس مدى رضـا العـاملين عـن الحـوافز المعنويـة الممنوحـة في المؤسسـة، حيـث أن   :الحوافز المعنوية
، )3,598(أغلب إجا_ت أفراد العينة كانت موافقة وقد قابلتها درجة متوسط نظرا لقيمة المتوسط الحسابي الـتي بلغـت 

، ممـا يـدل علـى أنـه هنـاك تشـتت  %26,87بمعامـل اخـتلاف ) 0,765(بلغـت  المحـورأما قيمـة الانحـراف المعيـاري لهـذا 
 . المحوركبير في عبارات هذا 

 كانت أراء أفراد العينة تعكس مدى دافعيتهم للعمل، حيث أن أغلب إجا_ت أفراد العينة كانـت موافقـة   :دافعية العمل
المحــور ، أمـا قيمــة الانحــراف المعيــاري لهــذا )3,575(وســط نظــرا لقيمـة المتوســط الحســابي الــتي بلغــت وقـد قابلتهــا درجــة مت

 .المحور، مما يدل على أنه هناك تشتت ضعيف في عبارات هذا %19,85بمعامل اختلاف ) 0,695(بلغت 
 توافر دافعية الإنجاز لدى العاملين،  دافعية الإنجاز تعكسمحور في الأخير كانت أراء أفراد العينة بخصوص : دافعية الإنجاز

، )4(حيث أن أغلب إجا_ت أفراد العينة كانت موافقة وقد قابلتها درجة مرتفع نظرا لقيمة المتوسط الحسابي التي بلغت 
، ممـا يـدل علـى أنـه هنـاك تشــتت %16,28بمعامـل اخـتلاف ) 0,651(أمـا قيمـة الانحـراف المعيـاري لهـذا البعـد بلغـت 

  .المحورات هذا ضعيف في عبار 

لارتباط بين محاور الدراسة-2-5-3   :ا
 

عامـــل الارتبـــاط لمعرفـــة العلاقـــات ا تم الاســـتعانة بمالمكونـــة لهـــمعرفـــة العلاقـــة بـــين كـــل مـــن محـــاور الدراســـة والأبعـــاد مـــن أجـــل 
  .الارتباطية
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لارتباط لكل:9الجدول رقم    محاور الدراسة  يوضح نتائج تحليل البيا¡ت المتعلقة بمعاملات ا

لالة  معامل بيرسون  النموذج   مستوى الد

  0040,  0**303,  دافعية العمل-  الحوافز المعنوية

  0040,  0**308,  دافعية الإنجاز-  الحوافز المعنوية

  0000,  0**568,  دافعية الإنجاز -دافعية العمل 

  0.01 دالةإحصائياعندالمستوى**        0.05 دالةإحصائياعندالمستوى*

  SPSSمن إعداد الباحثة بناءا على مخرجات : المصدر

، حيــــث نلاحــــظ أن هنــــاك ارتبــــاط الدراســـــــــــةكل محاور _لنظرإلىالنتائجالمتحصلعليهافيالجدولأعلاهالذييوضـــحمعاملالارتباطبين
، كما أنه 0040,ومستوى دلالة0**303,بمعامل ارتباط بيرسون يقدر بــطردي أقل من المتوسط بين الحوافز المعنوية ودافعية العمل 

ــــهنـــاك ارتبـــاط طـــردي أقـــل مـــن المتوســـط بـــين الحـــوافز المعنويـــة ودافعيـــة الإنجـــاز  ومســـتوى 0**308,بمعامـــل ارتبـــاط بيرســـون يقـــدر بـ
بمعامـــل ارتبـــاط يقـــدر هنـــاك ارتبـــاط طـــردي أكـــبر مـــن المتوســـط بـــين دافعيـــة العمـــل ودافعيـــة الإنجـــاز ، ونلاحـــظ أيضـــا 0040,دلالـــة

ـــ كــل   معنويــة ذات دلالــة إحصــائية بــينطرديــة أنــه توجــد علاقــة ارتبــاط نســتنبط  وعليــه، 0000,عنــد مســتوى الدلالــة  0**568,بـ
  .متغيرات الدراسة

  :اختبار فرضيات الدراسة -2-6

البسـيطمن أجــل اختبـار الانحــدار إلى اختبــار الفرضـيات وتم اختبــار هـذه الفرضـيات _ســتخدام  الجـزءسـوف نتطـرق في هــذا 
  .مدى صحة أو خطأ الفرضيات المعتمدة في الدراسة التأكد من

 :الفرضية الأولى -2-6-1

H0: ثــير ذات دلالــة إحصــائية بــين الحــوافز المعنويــة ودافعيــة العمــل لاª الوطنيــة للكهــر_ء  لــدى المــوظفين في المؤسســةتوجــد علاقــة
  .فرع تندوف) سونلغاز(والغاز 

H1:  ثير ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية ودافعية العملª الوطنية للكهر_ء والغاز  لدى الموظفين في المؤسسةتوجد علاقة
 .فرع تندوف) سونلغاز(

لانحدار يوضح :10الجدول رقم    البسيطلاختبار أثر الحوافز المعنوية على دافعية العملنتائج تحليل ا

لارتباط  معامل ا

R  

  التحديدمعامل 

R2  
  B  Betaمعامل 

الخطأ 

  المعياري

 Tقيمة 

لمحسوبة   ا

مستوى 

لالة    Tالد

 Fقيمة 

لمحسوبة   ا

مستوى 

لالة    Sigالد

,490a0  ,2400  ,4810  ,6060  ,0960  5,007  ,0000  13,260  ,000b0  

 SPSSمن إعداد الباحثة بناءا على مخرجات : المصدر
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مــن  كبرأوهيــ)13,260(المحســـوبة Fيتضـــح لنــا مــن خــلال الجــدول أعــلاه أن النتــائج مقبولــة إحصـــائيا حيــث بلغــت قيمــة 
عند مستوى )5,007( الحوافز المعنويةالمحسـوبة لبعدTبلغت قيمة قد و ،000b0,عند مستوى دلالة ) 1.430(الجـدوليـة F قيمـة

التي تعني أن أي تغيير B،وهو ما تشير إليه قيمة المعامل إيجابي متوسطوما يعني أن هناك ªثير  0.05من  أقلوهو  0000,الدلالة
الحـــوافز  ، كمـــا يتضــــــح لنـــا أيضـــــــا أنبعددافعيـــة العمـــلفي )4810,( الحوافز المعنويةبوحـــدة واحـــدة يقابلـــه تغيـــير بمقـــدارفي قيمـــة بعـــد

في % 49ســاهم بنســبة الحــوافز المعنويــة ت، أي أن دافعيــة العمــلمــن التبـاين في )2400,( فســــــر مــا مقــدارتفي هــذا النمــوذج المعنويـة

توجــد علاقــة ^ثــير ذات الــتي تــنص علــى أ¾ H1ونقبــل الفرضــيةالفرضــية الصــفرية  نــرفضو=لتــالي ، لموظفينلــدö دافعيـة العمــل

لالة إحصائية بين الحوافز المعنوية ودافعية العمل لدى  طنية للكهر=ء والغاز لموظفين في المؤسسة اد  فرع تندوف) سونلغاز(الو

لالة   .0.05عند مستوى الد

 :الفرضية الثانية -2-6-2

H0: ثــير ذات دلالــة إحصــائية بــين الحــوافز المعنويــة ودافعيــة لاª الوطنيــة للكهــر_ء  الإنجازلــدى المــوظفين في المؤسســةتوجــد علاقــة
  .فرع تندوف) سونلغاز(والغاز 

H2:  ثير ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية ودافعيةª الوطنية للكهر_ء والغاز  الإنجاز لدى الموظفين في المؤسسةتوجد علاقة
  .فرع تندوف) سونلغاز(

لاختبار أثر الحوافز المعنوية على دافعية :11الجدول رقم  لانحدار البسيط    الإنجازيوضح نتائج تحليل ا

لارتباط  معامل ا

R  

  معامل التحديد

R2  
  B  Betaمعامل 

الخطأ 

  المعياري

 Tقيمة 

لمحسوبة   ا

مستوى 

لالة    Tالد

 Fقيمة 

لمحسوبة   ا

مستوى 

لالة    Sigالد

,590a0  ,2410  ,6290  ,6080  ,1250  5,020  ,0000  13,254  ,000b0  

  SPSSمن إعداد الباحثة بناءا على مخرجات : المصدر

مــن  كبرأوهيــ)13,254(المحســـوبة Fيتضـــح لنــا مــن خــلال الجــدول أعــلاه أن النتــائج مقبولــة إحصـــائيا حيــث بلغــت قيمــة 
عند مستوى )5,020( الحوافز المعنويةالمحسـوبة لبعدTبلغت قيمة قد و ،000b0,عند مستوى دلالة ) 1.430(الجـدوليـة F قيمـة

التي تعني أن أي تغيير B،وهو ما تشير إليه قيمة المعامل إيجابي متوسطوما يعني أن هناك ªثير  0.05من  أقلوهو  0000,الدلالة
الحــوافز ، كمــا يتضـــــح لنــا أيضــــــا أن بعددافعيــة الإنجــازفي )6290,( الحوافز المعنويةبوحــدة واحــدة يقابلــه تغيــير بمقــدارفي قيمــة بعــد

في % 59سـاهم بنسـبة الحـوافز المعنويـة ت، أي أن الإنجـازدافعيـة من التبـاين في )2410,( فســــر ما مقدارتفي هذا النموذج المعنوية 
توجد علاقة ^ثير ذات  التي تنص على أنه H2ونقبل الفرضية الفرضية الصفرية  نرفضو=لتالي ، الموظفين لدى دافعية الإنجاز

لالة إحصائية بين الحوافز المعنوية ودافعية  طنية للكهر=ء والغاز  في المؤسسة الإنجاز لدى الموظفيند  فرع تندوف) سونلغاز(الو

لالة    .0.05عند مستوى الد
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صةالخ  :لا

قامــت هــذه الدراســة _لبحــث عــن مــدى ªثــير مــنح ªثــير الحــوافز المعنويــة في المؤسســة علــى كــل مــن دافعيــة العمــل ودافعيــة 
سـونلغاز بولايـة تنـدوف والـتي كانـت محـل الدراسـة الميدانيـة الـتي قمنـا Õـا الإنجاز لدى الموظفين في المؤسسـة الوطنيـة للكهـر_ء والغـاز 

وهــذا مــن أجــل إســقاط الجانــب النظــري علــى الجانــب الميــداني، وعلــى ضــوء مــا ســبق أظهــرت الدراســة جملــة مــن النتــائج فيمــا يخــص 
وهـذا ،ا إثبات صـحة الفرضـيات أو نفيهـاموضوع الدراسة والتي سمحت لنا _لإجابة عن إشكالية الرئيسة والتساؤلات الفرعية، وكذ

  :ما توضحه النتائج التالية

أظهـــرت نتـــائج محـــور الحـــوافز المعنويـــة أن أراء أفـــراد العينـــة تعكـــس مـــدى رضـــا العـــاملين عـــن الحـــوافز المعنويـــة الممنوحـــة في  .1
 المؤسسة، حيث أن أغلب إجا_ت أفراد العينة كانت موافقة وقد قابلتها درجة متوسط؛

نتــائج محــور دافعيــة العمــل تبــين أن أراء أفــراد العينــة تعكــس مــدى دافعيــتهم للعمــل، حيــث أن أغلــب إجــا_ت مــن خــلال  .2
 أفراد العينة كانت موافقة وقد قابلتها درجة متوسط؛

أســفرت نتــائج تحليــل محــور دافعيــة الإنجــاز أن أراء أفــراد العينــة بخصــوص محــور دافعيــة الإنجــاز تعكــس تــوافر دافعيــة الإنجــاز  .3
 ى العاملين، حيث أن أغلب إجا_ت أفراد العينة كانت موافقة وقد قابلتها درجة مرتفع؛لد

أفــرزت النتــائج علــى أنــه هنــاك علاقــة ارتبــاط طرديــة معنويــة أقــل مــن المتوســط ذات دلالــة إحصــائية بــين الحــوافز المعنويــة  .4
 ؛%30.3ودافعية العمل بنسبة 

ويـة أقـل مـن المتوسـط ذات دلالـة إحصـائية بـين الحـوافز المعنويـة ودافعيـة أظهرت كذلك أنه هناك علاقة ارتبـاط طرديـة معن .5
 ؛%30.8الإنجاز بنسبة 

بينــت النتــائج أنــه توجــد علاقــة ªثــير ذات دلالــة إحصــائية بــين الحــوافز المعنويــة ودافعيــة العمــل لــدى المــوظفين في المؤسســة  .6
 فرع تندوف؛) سونلغاز(الوطنية للكهر_ء والغاز 

لـــى أنـــه توجـــد علاقـــة ªثـــير ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين الحـــوافز المعنويـــة ودافعيـــة الإنجـــاز لـــدى المـــوظفين في دلـــت النتـــائج ع .7
  .فرع تندوف) سونلغاز(المؤسسة الوطنية للكهر_ء والغاز 

صـيات علـى أمـل أن تفيـد المسـئولين  صلت إليها هذه الدراسة تقـدم الباحثـة مجموعـة مـن التو وفي ضوء النتائج التي تو

طنية للكهر=ء والغاز  صحاب القرار في المؤسسة الو   :فرع تندوف، وكذلك الباحثين والمهتمين Ãذا الموضوع وهي) سونلغاز(وأ

اعتمـاد الطــرق العلميــة في توزيــع الحــوافز علــى العمــال أي بعــد دراســة حاجيــا�م وتحديــدها ثم تحديــد شـــروط تقــديمها علــى  .1
لــى أســاس الفــروق الفرديــة للعمــال، والحــرص علــى إعطائهـــا في الوقــت المناســب لأن العمــال، والتــزام العدالــة في توزيعهــا ع

 بعض الحوافز تفقد أثرها الإيجابي إذا لم تعطى في وقتها؛
اعتماد التحفيز المعنوي إلى جانب التحفيز المادي، لأن كثير من المؤسسات الوطنيـة لا �ـتم بـالحوافز المعنوية رغـم أهميتهـا  .2

أ­ــا مــا زالــت تســير حســب الطــرق والنظــر�ت التقليديــة القائمــة علــى أســـاس الحــوافز الماديــة فقــط وعــدم  الكبــيرة، حيــث
إشراك العاملين في تسيير أمور المؤسسة واتخاذ القرارات، وعـدم تقـرب الإدارة من العمال ومعاملتهم معاملة إنسانية، وهذا 

و_لتـالي إنتاجيتهم، لذلك ننصح _عتماد التحفيز المعنوي فإعطاء ما أدى إلى سخط العمال وتوترهم وانخفاض معنويـا�م 
مثلا شـهادة تقديريـة للعامـل علـى جهـوده الكبـيرة التــي بـذلها لهـا ªثـير نفسـي كبـير علـى العامـل فتحفـزه للعمـل وترفـع مـن 

 دافعيته؛
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بيقيـة أن الحــوافز المعنويـة ذات ªثــير الاهتمـام أكثـر _لجانــب النفسـي والمعنــوي للعامـل حيــث بينـت لنــا نتـائج الدراســة التط .3
 مرتفع على مستو�ت دافعية العاملين الأمر الذي يؤثر بدوره على مستو�ت الأداء؛

يجــب علــى المؤسســة ربــط علاقــات بمراكــز البحــوث والجامعــات للاســتفادة مــن الإطــارات والبــاحثين ومــن نتــائج بحـــوثهم  .4
  .العلمية
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