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تناول البحث موضوع الحوافز المادية باعتبارها أهم مؤثر على الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسات  
، وقد توصل البحث إلى نتائج فرضيات البحث عن طريق تحليل سياسة الأجور في الجزائر الاستشفائيةالعمومية 

 جان  تويي  إستبيا  على عينة من الااقم الاي  والشب  طي  في المستشفى الجامعي مطافى بااا بالجزائر إلى
العاصمة، وقد بينت نتائج الدراسة أن  لا يوجد فروق ذات دلالة إحطائية بين تأثير الحوافز المادية على الرضا 

 سكن.الوظيفي تعزى إلى المتغيرات الديمغرافية باستثناء متغير ال
 الأجور، الحوافز، الرضا الوظيفي الكلمات المفتاحية:

 JEL I1-S18 :(JEL) تصنيف
Abstract  :  

          The research dealt with the issue of the physical incentives as the most 

important influence on the job satisfaction of workers in the public hospitals, and 

the research reached the results of the search hypotheses by analyzing the wage 

policy in Algeria, besides distributing a survey on a sample of the medical staff 
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and a medical near-medical staff in the university hospital of Mustafa Pasha, 

Algiers. 

         The results of the study showed that there were no statistically significant 

differences between the impact of physical incentives on job satisfaction 

attributable to demographic variables, except for housing variables. 

Keywords: Wages, incentives, job satisfaction 

JEL classification: JEL I1-S18   
 . مقدمة1

تؤكد الدراسات على أن  كلما ايداد الرضا الوظيفي لدى العمال قل معدل دورا  العمل أي تقل  
التنقلات والاستقالات، كما يساعد الرضا إلى حد كبير في انخفاض نسبة الغياب و الحد من مشكلة 

المؤسسات العمومية الاستشفائية نزوح  الكثير من الكفاءات والمؤهلات  التأخير عن الدوام، وقد اهدت
في المجال الاي  سواء نحو القااع الخاص أو خارج البلاد حيث أكدة التقارير الطحفية على لسا  رئيس 
عمادة الأطباء الجزائريين عن رف  الراية الحمراء في ظل تزايد معدلات  هجرة الأطباء المتخططين إلى 

آلاف طل  هجرة لأطباء جزائريين  4تم تسجيل  2019جانفي  21ارج بشكل غير مسبوق، في الخ
من العمادة بغرض سح  اهادة العمل واهادة حسن السيرة كما تم إحطاء حوالي  امتخططين تقربو 

ألف طبي  أخطائي ممارس في فرنسا، دو  احتساب المهاجرين إلى كندا أو ألمانيا أو جهات أخرى،   15
كشف رئيس الاتحاد العام للمهاجرين الجزائريين بالخارج نزوح نطف مليو  من الكفاءات الجزائرية إلى كما  

سنة الماضية مما يدل على غياب الولاء التنظيمي و الرضا لدى الااقم الاي ، و رغم  20الخارج خلال 
فإننا في بحثنا  هذا  اختلاف المقاربات فمنهم من يرى أ  الولاء مسب  للرضا و منهم من يرى العكس،

ننالق من أ  الرضا مسب  للولاء أكثر من  نتيجة ل  لا  المدير مهما كا  اهتمام  بالأفراد وبالعلاقات 
تحقيق الرضا لدى العمال الا وسيلة من  الإنسانية يبقى هدف  الأسمى هو تحقيق أهداف المؤسسة و ما

و كس  ودهم ومن  ولائهم الذي يوثق العلاقة  الوسائل المتبعة لذلك فالرضا غرض  تجن  سخط العمال
بين العمال و المؤسسة ويجعلهم في استعداد لبذل الأقطى نيابة عنها ، إ  الهدف من الرضا هو كس  

 الولاء و الهدف من الولاء هو تحقيق أهداف المؤسسة و تحسين أدائها.
العمال جاء هذا البحث ليجي  على  باعتبار سياسة الأجور و الحوافز أهم العناصر المحققة للرضا لدى

 الإاكالية الرئيسية التالية:
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ما هو تأثير سياسة الحوافز المادية في تحقيق الرضا و كس  الولاء الوظيفي   الإشكالية الرئيسية: -
 بالجزائر ؟  الاستشفائيةللمؤسسات العمومية 

 الأسئلة الفرعية: 
عمومية الجزائرية في تحقيق الرضا الوظيفي لذى ما مدى فعالية الحوافز المادية في المؤسسات ال 

 الااقم الاي  والشب  طي ؟
 هل توجد فروق ذات دلالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى الجنس؟ 
 هل توجد فروق ذات دلالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى العمر؟  
 لالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى الوظيفة؟هل توجد فروق ذات د 
هل توجد فروق ذات دلالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى الحالة  

 الإجتماعية؟
 هل توجد فروق ذات دلالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى السكن؟ 
 لدراسة:فرضيات ا 
 لا توجد فروق ذات دلالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى الجنس؟ 
 لا توجد فروق ذات دلالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى العمر؟ 
 ظيفة؟لا توجد فروق ذات دلالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى الو  
لا توجد فروق ذات دلالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى الحالة  

 الإجتماعية؟
 لا توجد فروق ذات دلالة إحطائية في الرضا الوظيفي على الحوافز المالية تعزى إلى السكن؟ 
 أهمية البحث:  

سسةةة يعةةد غايةةة في الأهميةةة كونةة  أهةةم إ  أهميةةة دراسةةة الرضةةا الةةوظيفي وفةةق أسةةس علميةةة دوريةةا في المؤ 
العوامل الدالة على فعاليتها، لهذا سعى البةاحثو  إلى تقيةيم مسةتويات الرضةا الةوظيفي بالنسةبة لمختلةف 
العناصةةر المةةؤثرة فيةة  ممةةا يسةةهل معالجةةة النقةةائلم المعنويةةة او الماديةةة المؤديةةة لعةةدم الرضةةا، وباعتبةةار الرضةةا 

وضوعية تعتمد علةى مؤاةرات معينةة و مقةاييس ذاتيةة تقتطةر علةى ظاهرة غير ملموسة هناك مقاييس م
 استجواب العاملين للتعرف على مدى رضاهم الوظيفي
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 يهدف البحث إلى التعرف على:  أهداف البحث: 
 مكونات نظام الحوافز المادية في المؤسسات العمومية الاستشفائية. 
عاملين في المؤسسات العمومية مستوى تأثير الحوافز المادية على الرضا الوظيفي لدى ال 

 الاستشفائية.   
 التعرف على مقدار الرضا الوظيفي في ظل المتغيرات الديمغرافية. 
 أساليب جمع البيانات:  

اعتمةةةد الباحثةةةا  علةةةى المطةةةادر الثانويةةةة لإعاةةةاء إطةةةار نظةةةري حةةةول متغةةةيرات البحةةةث والوقةةةوف علةةةى أهةةةم 
تةةة  في المؤسسةةةات العموميةةةة الاستشةةةفائية ونظريةةةات الرضةةةا التشةةةريعات والقةةةوانين الةةةج تةةةنظم الأجةةةور والروا

الةةةوظيفي، إلى جانةةة  المطةةةادر الأوليةةةة مةةةن إخةةةلال توييةةة  إسةةةتبيا  خةةةاص بتةةةأثير الحةةةوافز الماليةةةة علةةةى الرضةةةا 
إستبيا  على الااقم الاي  والشب  طةي  في مستشةفى مطةافى بااةا الجةامعي  71الوظيفي، حيث تم تويي  

وي الاستبيا  على جزأين يتعلق الجزء الأول بالمعلومات الديمغرافية والجزء الثاني بتةأثير بالجزائر العاصمة، ويحت
الحةةوافز الماديةةة علةةى الرضةةا الةةوظيفي مةةن خةةلال يموعةةة أسةةملة ،قيةةاس ليكةةرت الخماسةةي، كمةةا إعتمةةدنا في 

 spss v24تحليل نتائج الدراسة على برنامج الحزمة الإحطائية 
محةةةةةورين، يتعلةةةةةق المحةةةةةور الأول بنظةةةةةام الحةةةةةوافز الماديةةةةةة في المؤسسةةةةةات العموميةةةةةة  وقةةةةةد تم تقسةةةةةيم البحةةةةةث إلى

الاستشةةفائية الجزائريةةة، وتارقنةةا فيةة  لنقاتةةين النقاةةة الأولى اطةةار مفةةاهيمي للحةةوافز الماديةةة، وتتعلةةق النقاةةة 
ر، بينمةةا بحثنةةا في الثانيةة ،كونةةات الحةةوافز الماديةةة للاةاقم الاةةي  والشةةب  طةةي  حسةة  الوظيفةة العموميةةة بةةالجزائ

 المحور الثاني الاطار المفاهيمي للرضا الوظيفي و تحليل نتائج الدراسة الميدانية. 
 نظام الحوافز في المؤسسات الاستشفائية العمومية الجزائرية  .2

 إطار مفاهيمي للحوافز:   .1.2
زيةةد مةةن الجهةةود لبلةةو  يعتةةن نظةةام الحةةوافز مةةن الوسةةائل الةةج تسةةتخدمها الإدارة لحةةث العةةاملين علةةى بةةذل الم

الأهداف المحددة، وبالتالي يعتن الهدف الرئيسي لنظام الحوافز هو تحقيق العاملين لمستويات عالية من الأداء 
 ومن هنا نستاي  القول أ  الحوافز هي ،ثابة المقابل للأداء المتميز للأفراد العاملين بالمنظمة.

ايء ينب  من نفةس الفةرد ويثةير فية  الرغبةة في العمةل أي هةو دفعةة  ويمكن التفرقة بين الداف  والحافز فالداف 
من الداخل تدف  الإنسا  للبحث عن ايء محدد، وبالتالي توج  تطرفات  وسلوك  في اتجاه ذلك الشيء أو 

 الهدف.
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أمةةا الحةةافز علةةى العمةةل فهةةو اةةيء خةةارجي يوجةةد في المجتمةة  أو البيمةةة المحياةةة بالشةةخلم يجذبةة  إليةة        
 .1تباره وسيلة لإاباع حاجات  الج يشعر بهاباع

ويتم الحطول على الحوا فز والكفةاءات والمزايةا التشةجيعية مقابةل انتمةاء الفةرد للمنظمةة، وتعتةن الحةوافز اكةن 
 باعث وأعظم محرك لااقات الإنسا  ، فالفرد يناوي في واقع  على دافعين اثنين هما :

 رغبت  في أ  يحطل على ايء ما.-
   من أ  يفقد ايء ما.خوف-

ومعرفة حسن استغلال هذين الدافعين وتوجيههمةا عةن طريةق الحةوافز يسةاهم بشةكل فعةال في رفة  المسةتوى 
المعيشي والمعنوي للفرد من جهةة، وتحقيةق الكفةاءة الإنتاجيةة العاليةة للمنظمةة مةن جهةة أخةرى، الأمةر الةذي 

الأفةةراد وتشةةجيعهم علةةى إتبةةاع السةةلوك السةةليم  يةةنعكس بالتةةالي علةةى تقةةدم ود،ةةة الةةبلاد، حيةةث أ  تحفيةةز
والممتةةاي يةةؤدي إلى نتةةائج بةةاهرة وإيجابيةةة، وعلةةى العكةةس يةةؤدي الفشةةل في تقةةدط الحةةوافز إلى نتةةائج خاطمةةة 

 وسيمة وسلبية.
 ويعرف علماء النفس التحفيز بأن " دف  الفرد لاتخاذ سلوك معين أو إيقاف  أو تغيير مساره" 

الحوافز بأن " ما يحطل علي  الفرد مةن المنظمةة لقةاء عملة  المنةتج فيهةا، فهةذه ويمكن توضيح مفهوم  
 الحوافز عبارة عن مقابل العمل بحيث يمكن تمييزها بشكل ظاهر" 

وهناك عوامل كثيرة مؤثرة على أنظمة وسياسات وإجةراءات الحةوافز سةواء كةا  علةى مسةتوى الفةرد  
طةةةادي والاجتمةةاعي للمنظمةةةة أو الدولةةة ومةةةن خةةلال المعةةةايير أو المنظمةةة أو الدولةةةة مةةن خةةةلال الوضةة  الاقت

المتبعةةة في قةةرار أنظمةةة الحةةوافز ، والنظةةرة المتأملةةة تقودنةةا إلى أ  الحةةوافز تعتةةن احةةد الةةدعامات والسياسةةات في 
 تنميةةة المةةوارد البشةةرية وتاويرهةةا وتحقيةةق التةةواي  بةةين الأهةةداف الكليةةة للمنظمةةة والأهةةداف الجزئيةةة المتمثلةةة في

 ويمكن أ  تطنف الحوافز إلى عدة أنواع منها: 2احتياجات الأفراد وبالتالي يتم تحقيق الرضا الوظيفي لهم
 وهي تشمل كلا من الحوافز المادية المباارة والحوافز المادية غير المباارة.الحوافز المادية:   -2-2

 في ،حةةوافز إنتةةاج، الحةةوافز الماديةةة المبااةةرة: وهةةي تشةةمل الأجةةر الأساسةةي وملحقاتةة  مةةن اجةةر إضةةا
علاوة دورية، مكافمات بأنواعها، بدلات، ااتراك في أرباح المنظمة، وتشكل الحوافز المادية القدرة 

                                           

 
   .183، ص 2008، 2متكامل"، العبيكا ، الرياض، ط استراتيجينحو منهج –محمد بن دليم القحااني : "إدارة الموارد البشرية  1
حمة : " دور تنمية الموارد البشرية في تحقيق الجودة الشاملة " ،دراسة تابيقية مقارنة في إمارة دبي" ، مذكرة مقدمة لنيل حبي  درويش آل ر  2

 . 25 ، ص1999اهادة الماجستير في إدارة الأعمال، كلية الإقتطاد والإدارة ، جامعة عد ، 
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الشرائية للفرد الج تمكن  من إاباع حاجات  الفردية مةن السةل  والخةدمات سةواء كانةت أساسةية أو  
الحةوافز الماديةة  حةوافز الإنتةاج وهةي كمةا تشةمل    :1كمالية وفي ما يلي أهم الحوافز المادية المبااةرة

حةةوافز تطةةرف عةةن كةةل يةةوم عمةةل أو علةةى أسةةاس اةةهري وذلةةك وفقةةا لمعةةايير محةةددة بشةةا  حجةةم 
الأداء والان،باط الوظيفي، و،عدلات تتناس  م  المستوى الوظيفي أو مستوى الأداء أو كليهمةا 

 والمكافمات عن إقتراحات العاملين.
رة: تشةةمل هةةذه الحةةوافز خةةدمات اجتماعيةةة تقةةدم للعةةاملين بالمنظمةةة مثةةل الحةةوافز الماديةةة غةةير المبااةة

 التغذية، الإسكا ، المواصلات، 
 الحوافز المعنوية: -2-3

وهي الج تعمل على الإاةباع الةذاو والاجتمةاعي وتشةمل إرسةال خاابةات الشةكر للمتميةزين والمشةاركة في 
ة طيبةةةةة بةةةةين الررسةةةةاء والمرروسةةةةين وإدراج أسمةةةةاء اتخةةةةاذ القةةةةرارات والاعةةةةتراف بالإوةةةةاي والإبةةةةداع ووجةةةةود علاقةةةة

المتميةةزين في لوحةةات الشةةرف وإرسةةال المةةوظفين في بعثةةات تعليميةةة أو تدريبيةةة وإدخةةال المتميةةزين في ع،ةةوية 
يةالس لجةا  في المنظمةة والةذهاب لنزهةة أو رحلةة وهكةةذا، ولا اةك أ  الحةافز المعنةوي يكةو  أقةوى أثةرا مةةن 

الحةةالات الخاصةةة إذا كةةا  اجةةر الموظةةف مرتفعةةا ويةةؤمن لةة  مسةةتوى معيشةةي لائةةق  الحةةافز المةةادي في كثةةير مةةن
)العمةةةةل المناسةةة ، التطةةةةميم المحفةةةز للعمةةةةل، الحةةةوافز المتعلقةةةةة ببيمةةةة العمةةةةل، 2وتتمثةةةل أهةةةم هةةةةذه الحةةةوافز في:

 الإاراف، ظروف العمل المادية، العلاقات م  الزملاء، المشاركة في الإدارة.
 أهداف الحوافز: -2-3
حيةةث أ  وضةة  نظةةام للحةةوافز في منظمةةة مةةا يجةة  أ  يعةةود بالفائةةدة علةةى الشةةركة  الهةةدف الاقتطةةادي: -

والعاملين فيها حيث تسعى المنظمة عن طريق  إلى الاستخدام الأف،ل لعناصر الإنتاج الج تهدف الى ييادة 
دة علةةى المنظمةةة والعةةاملين إنتاجيةةة المنظمةةة وتحسةةين منتجاتهةةا وخةةدماتها مةة  تحسةةين نوعيتهةةا الةةج تعةةود بالفائةة

 فيها وتحقيق الأرباح المالوبة.

                                           

 
 .187محمد بن دليم القحااني، المرج  السابق ، ص  1
"، دار اليايوري للنشر والتويي ، الأرد ، الاستراتيجيةالمفاهيم والأسس، الأبعاد، - عبد الرحما : " إدارة الموارد البشرية: بن عنتر 2

 . 192، ص 2010
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وهةةو المتعلةةق بالعامةةل مبااةةرة حيةةث انةة  العنطةةر الأهةةم مةةن عناصةةر الإنتةةاج والمةةتحكم في  الهةةدف المعنةةوي: -
العملية الإنتاجية وعقلها المؤثر وهو المستهدف مةن وضة  نظةام للحةوافز، ولابةد لهةذا النظةام مةن المسةاهمة في 

 ض رغبات  وأحاسيس  ومشاعره واحتياجات  الج لابد من فهمها للتعامل معها.إاباع بع
وبالتالي يعتن وجود نظام فعال وسليم للحوافز والمزايا والتعوي،ات والرعايةة المتنوعةة في المنظمةة هةو السةب   

 رد البشرية.الرئيسي لإقبال العاملين على المنظمة، وبالتالي يعتن سببا وعنطرا أساسيا لتنمية الموا
 
 مكونات الحوافز المادية للطاقم الطبي والشبه طبي حسب الوظيفة العمومية بالجزائر:   -2-4

تشةةمل البااقةةة الأجريةةة للعمةةال في المؤسسةةات الاستشةةفائية الجزائريةةة، الراتةة  الرئيسةةي و تلةةف التعوي،ةةات 
وفيمةةا يلةةي سةةنتارق  والمةةنح الةةج تةةدخل في مكونةةات كشةةف الراتةة  الشةةهري للعامةةل حسةة  درجةةة وظيفتةة ،

 إلى أهم الحوافز الج يستفيد منها الموظف في المؤسسات العمومية الاستشفائية:
وهةةو يمثةةل يمةةوع الأجةةر القاعةةدي م،ةةاف إليةة  الخةةنة المهنيةةة، هةةو خاضةة   الراتــب الرئيســي: -2-4-1

 لاقتااع ال،ما  الاجتماعي وال،ريبة على الدخل الاجمالي                 . 
 

 
المةؤر  في سةبتمن  304-07من المرسوم الرئاسةي رقةم  05عدي: طبقا لأحكام المادة الأجر القا 

الةذي يحةدد الشةةبكة الاسةتدلالية لمرتبةةات المةوظفين تةنلم علةةى أنة  "حاصةةل ضةرب الةةرقم  20071
الاسةةةةةتدلالي الأدف لطةةةةةنف ترتيةةةةة  الرتبةةةةةة في قيمةةةةةة النقاةةةةةة الاسةةةةةتدلالية" وتحةةةةةدد قيمةةةةةة النقاةةةةةة 

 الاستدلالية 
لخنة المهنية: وهةو حاصةل ضةرب الةرقم الاسةتدلالي الموافةق للدرجةة المتحطةل عليهةا المعة  تعويض ا 

 .دج 45في قيمة النقاة الاستدلالية و هي حاليا تساوي 

                                           

 
 2007سبتمن  30ه، الموافق ل  1428رم،ا   18، 61الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية العدد  1

عدي + تعويض الخبرة المهنيةالراتب الرئيسي = الأجر القا  
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تكةةافا التعوي،ةةات التبعةةات الخاصةةة المرتباةةة ،مارسةةة التعويضــات والمــنم المختلفــة:  -2-4-2
اصةةةة بةةة ، بينمةةةا تكةةةافا بعةةةض النشةةةاطات و كةةةذا مكةةةا  ممارسةةةة العمةةةل و الظةةةروف الخ

 تتمثل في العناصر التالية: 1العلاوة المردودية و الأداء
و يسةةةةتفيد منةةةة  جميةةةة   183-82تعةةةةويض المناقةةةةة: وقةةةةد أنشةةةةأ ،وجةةةة  المرسةةةةوم التنفيةةةةذي رقةةةةم  

المةةوظفين العةةاملين في المنةةاطق الطةةحراوية الحةةارة وبعةةض المنةةاطق الأخةةرى القاسةةية للةةوطن حيةةث تم 
منةةةةةاطق وقةةةةةد حةةةةةدد المرسةةةةةوم  3مقاطعةةةةةات أ، ب، ج وكةةةةةل مقاطعةةةةةة إلى  3تقسةةةةةيم المنةةةةةاطق إلى 

قائمةةة المنةةاطق المخةةول لهةةا الحةةق في تعةةويض  2 1993المةةؤر  في جةةوا   130-93التنفيةةذي رقةةم 
المناقةةةة وتشةةةمل بلةةةديات مةةةن أدرار وتنةةةدوف وبشةةةار والبةةةيض، سةةةعيدة والنعامةةةة  ويحسةةة   هةةةذا 

 تعويض حس  العلاقة : 
لمناقةةة عمةةةل  المخططةةةة%النسةةبة × 1989ر القاعةةدي لسةةةلم الأجةةور تعةةويض المناقةةة ج الأجةةة

 المع 
× النسبة المخططة للمناقة الج يعمل بها المع  % الأجر القاعدي لسلم لأجور 𝟏𝟗𝟖𝟗

=  تعويض المناقة
المؤر   300-95التعويض النوعي عن المنط : وهو تعويض أنشأ ،وج  المرسوم التنفيذي رقم  

 20133مؤر  في يونيةو  211-13المعدل والمتمم ومرسوم تنفيذي رقم  1995أكتوبر  09في 
وهو يحدد الإمتيايات الخاصة الممنوحة للمستخدمين المؤهلين العاملين ببعض الولايات الطةحراوية 
واةةب  صةةحراوية  حيةةث يسةةتفيد مةةن هةةذا التعةةويض الموظفةةو  الةةذين يثبتةةو  مسةةتوى تةةأهيلي يوافةةق 

-07مةن المرسةوم   03ة الإستدلالية المنطةوص عليهةا في المةادة فما فوق من الشبك 11الطنف 
، ويحسةة  علةةى أسةةاس الأجةةر الأساسةةي للرتبةةة الأصةةلية وتختلةةف نسةةب  بةةاختلاف المناقةةة و 304

 % 80و  10الرتبة المعنيتين وهي تتراوح بين  
يةادة كما يتمت  نفس المستخدمو  إذا كانت اقامتهم في تلةك المنةاطق ثةلان سةنوات فةأكثر مةن ي  

 في الأقدمية قدرها اهرا  عن كل سنة خدمة فعلية تعتمد لكل الترقيات
                                           

 
 7نفس ، المادة  1
 ه، 1413ذي الحجة عام  26، 40الجزائرية العدد الجريدة الرسمية  2
 هة 1416جمادي الأول عام  13، 58الجريدة الرسمية الجزائرية العدد  3
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المعدلةةة والمتممةةة  2013نةةوفمن  17منحةةة السةةكن: حسةة  التعليمةةة الوياريةةة المشةةتركة المؤرخةةة في  
بالنسبة للموظفين العةاملين في ولايةات  11995ديسمن  30للتعليمة الويارية المشتركة المؤرخة في 

وسط عنةدما لا يملكةو  سةكن وظيفةي متةوفر وفي انتظةار تخ،ةيره يسةتفيد الموظفةو  مةن الجنوب المت
فمةةةا  11دج حسةةة  التطةةةنيف الجديةةةد مةةةن الطةةةنف  1000تعةةةويض اةةةهري للسةةةكن يقةةةدر ب 

دج للممارسةةةةةين الابيةةةةةين المتخططةةةةةو  في الطةةةةةحة العموميةةةةةة والأسةةةةةاتذة  1500فةةةةةوق،  ومبلةةةةة  
دج للمةةةةوظفين  2000  الاستشةةةةفائيين،  ومبلةةةة  البةةةةاحثو  الاستشةةةةفائيين والاسةةةةاتذة المسةةةةاعدو 

،ةةا في ذلةةك  11والطةةنف  10إلى النطةةف  8المطةةنفو  حسةة  التطةةنيف الجديةةد مةةن الطةةنف 
 المستخدمو  الابيو  المتخططو  في الجنوب الكبير أدرار، تمنراست، إليزي، تندوف. 

  في المةةةةةةةةؤر  02/119عةةةةةةةةلاوة الإنتفةةةةةةةةاع: حةةةةةةةةددت ،وجةةةةةةةة  أحكةةةةةةةةام المرسةةةةةةةةوم التنفيةةةةةةةةذي رقةةةةةةةةم  
الةذي يؤسةةس عةلاوة لفائةةدة بعةض المسةةتخدمين التةابعين للمؤسسةةات العموميةةة  06/04/2002

الاستشةةفائية للطةةحة مقابةةل تخلةةي المتخططةةين الاستشةةفائيين الجةةامعيين والمتخططةةين في الطةةحة 
العموميةةة عةةن ممارسةةة النشةةاط التكميلةةي وإتقةةادم وممارسةةتهم في المطةةالم ذات النشةةاطات المكثفةةة 

 .2سنوات فما أكثر 5ار الكبير الذين يثبتو  خنة وذات الخ
المةؤر  في جمةادي  199-11من المرسةوم التنفيةذي رقةم  05تعويض التأهيل: حيث نطت المادة  

وهو تعةويض للمةوظفين المنتمةين لسةلك الممارسةين 2011مايو سنة  24الموافق ل  1432الثاني 
ى أدةم يسةتفيدو  مةن تعةويض حسة  الابيين المتخططين في الطحة العمومية، حيث نطت عل

حسةة  الممةةارس المتخطةةلم ت،ةةرب في الراتةة  الرئيسةةي كمةةا  %50، %40،  %35النسة  
المؤسةةةس لنظةةةام التعةةةويض للمةةةوظفين  188 -11مةةةن المرسةةةوم التنفيةةةذي رقةةةم  04حةةةددت المةةةادة 

المنتمةةةين لسةةةلك الممارسةةةين الابيةةةين العةةةاملين في الطةةةحة العموميةةةة مةةةن طبيةةة  عةةةام وصةةةيدلي عةةةام 
 %50و ،%45وجراحةةي الاسةةنا  أدةةم يسةةتفيدو  مةةن تعةةويض التأهيةةل حسةة  الرتبةةة بنسةة  

 بالنسبة لابي  عام رئيس.

                                           

 
1
 hopital-dz.com 

2
 https://hopital-dz.com/ 

https://hopital-dz.com/
https://hopital-dz.com/
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المةةةةؤر  في مةةةةايو  199 -11مةةةةن المرسةةةةوم التنفيةةةةذي رقةةةةم  07تعةةةةويض التوثيةةةةق: حةةةةددت المةةةةادة  
المؤسةةس لنظةةام التعوي،ةةي للمةةوظفين المنتمةةين للسةةلك الاةةي  المتخططةةين حسةة  المبةةال   2011

مةةن  05دج، حسةة  الرتبةةة كمةةا حةةددت المةةادة  12000دج،  10000دج،  8000افيةةة الجز 
المؤسةةس لنظةام التعةويض للمةةوظفين المنتمةين لسةلك الممارسةةين  188 -11المرسةوم التنفيةذي رقةم 

الابيةةةةين العةةةةاملين في الطةةةةحة العموميةةةةة مةةةةن طبيةةةة  عةةةةام وصةةةةيدلي عةةةةام وجراحةةةةي الاسةةةةنا  أدةةةةم 
 دج 6000دج و 5000دج،  4000  الرتبة يستفيدو  من تعويض التأهيل حس

 المنتمةةةين للسةةةلك الاةةةي  ينمةةةن نفةةةس المرسةةةوم بةةةأ  الممارسةةة 07تعةةةويض التةةةأطير: جةةةاء في المةةةادة  
، حسةة  %50، %40، %35المتخططةةين يسةةتفيدو  مةةن منحةةة التةةأطير كةةل اةةهر بنسةة  

 الرتبة م،روبة في الرات  الرئيسي
 المنتمةين ينمةن نفةس المرسةوم، بةأ  الممارسة 04المةادة  تعويض الإلزام في العلاج المتخطلم: جاء في -

، %50، %40، %35للسلك الاي  المتخططين يستفيدو  من منحة التةأطير كةل اةهر بنسة  
 حس  الرتبة م،روبة في الرات  الرئيسي.

المةؤر   200-11من المرسوم التنفيةذي رقةم  04تعويض الإلزام اب  الاي : حيث حددت المادة  
المؤسةةةةةس للنظةةةةةام التعوي،ةةةةةي  20111مةةةةةايو سةةةةةنة  24الموافةةةةةق ل  1432ام جمةةةةةادي عةةةةة 21في 

للمةةةوظفين المنتمةةةين للأسةةةلاك اةةةب  الابيةةةين للطةةةحة العموميةةةة، حيةةةث نطةةةت علةةةى أنةةة  "يحسةةة  
 على أساس الرات  الرئيسي. %25تعويض الإلزام اب  الاي  ويطرف اهريا وفق نسبة 

 200-11ن المرسةةوم التنفيةةذي رقةةم مةة 05تعةةويض دعةةم النشةةاطات الشةةب  طبيةةة: حةةددت المةةادة  
ويحسةةةة  علةةةةى نسةةةةبتين  20112مةةةةايو سةةةةنة 24الموافةةةةق ل  1432جمةةةةادي عةةةةام  21المةةةةؤر  في 

والمةةةةوظفين المنتمةةةةين إلى  %30فمةةةةا دو  نسةةةةبة  10المةةةةوظفين اةةةةب  طبيةةةةين المنتمةةةةين إلى الطةةةةنف 
 %25فما فوق نسبة  11الطنف 

المةؤر   188-11وم التنفيةذي رقةم مةن المرسة 06تعويض دعم نشاطات الطحة: حةددت المةادة  
المؤسةةةس للنظةةةام التعوي،ةةةي للمةةةوظفين المنتمةةةين لسةةةلك الممارسةةةين الابيةةةين  2011مةةةايو  05في 

                                           

 
 م2013يونيو سنة  30الموافق ل  هة1434اعبا  عام  21، الأحد 34الجريدة الرسمية الجزائرية: العدد  1
 نفس المرج  2
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بالنسةةبة   %45و  %35العةةاملين في الطةةحة العموميةةة حيةةث نطةةت علةةى أنةة  تحسةة  نسةةبة 
 لابي  عام، طبي  عام رئيس، طبي  عام رئيسي.

جمةةادي  21المةؤر  في  200-11المرسةوم التنفيةذي رقةةم  مةةن 06تعةويض التقنيةة: حةةددت المةادة  
مةن الراتة  الرئيسةي  %10وتحسة  وفةق نسةبة   20111مةايو سةنة 24الموافةق ل  1432عام 

 فما فوق. 11للموظفين اب  الابيين المطنفين في الأصناف 
المةؤر  في  194 -13لمرسةوم التنفيةذي رقةم مةن ا  03تعويض عن خار العدوى: حددت المادة  

أنةةةة : "يحةةةةدد مةةةةدير المؤسسةةةةة المعنيةةةةة القائمةةةةة  22013مةةةةايو  20الموافةةةةق ل  1434رجةةةة   10
الإسمية للمستخدمين الذين يحق لهم الاسةتفادة مةن التعةويض عةن خاةر العةدوى حسة  المطةلحة 

شةةةاطات ذات الخاةةةر والنشةةةاط"، حيةةةث تشةةةمل المطةةةالم والنشةةةاطات الةةةج تسةةةتفيد مةةةن المنحةةةة الن
دج  7200العةةةةةالي، يسةةةةةتفيد العةةةةةاملو  في النشةةةةةاطات الخاةةةةةرة مةةةةةن الطةةةةةنف الأول علةةةةةى منحةةةةةة 

 دج في المستوى الثالث.  4000و 3000، و2500للأخاار من المستوى الثاني و  5800و
 2015المةةةؤر  في يوليةةةو  176-15المنحةةةة الجزافيةةةة التعوي،ةةةية: حسةةة  المرسةةةوم التنفيةةةذي رقةةةم  

لفائةةةدة بعةةةض  20083فنايةةةر  26المةةةؤر  في  70-08تمم للمرسةةةوم التنفيةةةذي رقةةةم: المعةةةدل والمةةة
 70-08الموظفين والأعوا  العموميين التابعين للإدارة العمومية، كما حدد المرسوم التنفيذي رقةم 

 .17إلى  1مبال  المنحة حس  سلم النقاة الاستدلالية من  20084فناير سنة  26المؤر  في 
ة: وهةةي تتكةةو  مةةن منحةةة الأجةةر الوحيةةد يسةةتفيد الموظةةف )ة( المتةةزوج والةةذي لةة  أبنةةاء المةةنح العائليةة 

دج وإذا كةةا  متةةةزوج ولةةةيس لديةة  أبنةةةاء فيقةةةدر  800مةةن تعةةةويض اةةةهري علةةى الزوجةةةة يقةةةدر ب 
دج أمةةةةا بالنسةةةبة لمنحةةةةة الأبنةةةاء والتمةةةةدرس فيسةةةتفيد المةةةةوظفين يفةةةوق دخلهةةةةم  5,5التعةةةويض ب 

دج عن كل طفةل مهمةا بلة  عةددهم  300دج من مبل   15000الخاض  لل،ما  الإجتماعي 
دج للافل إلى غاية الافةل الخةامس  600دج يستفيد من منحة  15000والذي يقل عن مبل  

                                           

 
 نفس المرج  1
 .2013مايو  22الموافق ل  1434رج   12، الأربعاء 27الجريدة الرسمية الجزائرية: العدد  2
 م.2018أكتوبر  17هة الموافق ل  1440صفر  8، الأربعاء 62الجريدة الرسمية الجزائرية: العدد  3
 27م، ص2008مارس  2هة الموافق ل  1429صفر عام  24، 11العدد  الجريدة الرمية الجزائرية: 4
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 400دج بالنسةةبة لمنحةةة التمةةدرس إلى غايةةة الافةةل الخةةامس فيطةةبح  800دج و  300فيطةةبح 
 1دج.

وارد البشةةةرية مةةةن أجةةةل إاةةةباع حاجةةةات تعتةةةن سياسةةةة الأجةةةور والحةةةوافز أحةةةد أهةةةم أدوات إدارة المةةة 
المةةةوظفين وإرضةةةائهم ماديةةةا ومعنويةةةا مقابةةةل قيةةةامهم بأعمةةةالهم، ورغةةةم أ  الحةةةوافز الماديةةةة لا تلعةةة  
وحدها دور في الأداء والفعالية إلا أدا تعتن أحةد أهةم أدوات الةج تحةرص علةى جةذب الكفةاءات 

ة الاستشةةفائية بةةالجزائر تخ،ةة  للتسةةيير وولائهةةا، وتظهةةر أ  سياسةةة الأجةةور في المؤسسةةات العموميةة
البيروقراطةةي حيةةث أ  يمةةل المةةنح والتعوي،ةةيات المةةذكورة أعةةلاه تمةةنح علةةى أسةةاس الرتبةةة والوظيفةةة 
الةةةةج يشةةةةغلها العامةةةةل والأقدميةةةةة، وتمةةةةنح هةةةةذه الأجةةةةور والمرتبةةةةات علةةةةى مبةةةةدأ المسةةةةاواة في الطةةةةنف 

ل قسةم، كمةا مةا يلاحةو وجةود ضةعف في والدرجة دو  الأخذ بعين الإعتبار يهود كل فةرد أو كة
سياسة مراجعة سلم النقاط الاستدلالية وبعض المنح، إلى جانة  غيةاب اليةات وإجةراءات تحفيزيةة 
تواكةةةةة  التاةةةةةورات الحاصةةةةةلة في ميةةةةةدا  المناجمنةةةةةت العمةةةةةومي الجديةةةةةد مثةةةةةل الأجةةةةةر علةةةةةى اسةةةةةاس 

والنوعية الج تسمح بتقييم  الاستحقاق والأداء الفردي والجماعي، وغياب الاليات العلمية الكمية
 الأداء خاصة في المجال الاي  الج يتميز بالتعقيد في أنشات . 

علاقــــة الحــــوافز الماديــــة بالرضــــا الــــوظيفي لــــدى الطــــاقم الطبــــي بالمؤسســــات العموميــــة  -3
 الاستشفائية بالجزائر:

ل الرضةةا الةةوظيفي سةنحاول مةةن خةةلال هةةذا المحةةور تقةةدط إطةةار نظةةري مةةوجز عةةن أهةةم النظريةةات الإداريةةة حةةو 
وعلاقت  بةالحوافز الماديةة، تمهيةدا لتحليةل نتةائج الدراسةة الميدانيةة، الةج أجراهةا الباحثةا  مةن خةلال المقةابلات 

 الشخطية م  عينة من الأطباء والشب  طبيين في إحدى المؤسسات الاستشفائية العمومية الجامعية. 
 الإطار النظري للرضا الوظيفي: -3-1
 ي:مفهوم الرضا الوظيف -3-1-1

تتعةد المفةاهيم بالنسةةبة للرضةا الةوظيفي مةة  تعةدد مسةةببات ، وقةد عةرف سةةتو  الرضةا الةوظيفي أنةة  "هةي الحالةةة 
الةةج يتكامةةل فيهةةا الفةةرد مةة  وظيفتةة  ويطةةبح إنسةةا  تسةةتغرق  الوظيفةةة، ويتفاعةةل معهةةا مةةن خةةلال طموحةة  

  2الوظيفي ورغبت  في النمو والتقدم، وتحقيق أهداف  الإجتماعية من خلالها"

                                           

 
1
 https://cnas.dz/ 

 .173، ص2004صلاح الدين محمد عبد الباقي: السلوك الفعال في المنظمات، مابعة الدار الجامعية الإسكندرية، مطر  2

https://cnas.dz/
https://cnas.dz/
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 :1كما جاءت العديد من النظريات الج أعات تفسير للرضا الوظيفي وعوامل  ومسببات 
 ل نظريات الرضا الوظيفينظريات الرضا الوظيفي: تشم -3-1-2

المحقةق الأهةم  باعتبارهةانظرية الإدارة العلمية: حيث إهتم روادهةا تةايلور وفةايول وفيةن بدراسةة الحةوافز الماديةة 
 للرضا الوظيفي.

املي: وهةةي نظريةةة تةةرتبط بسةةلم أبراهةةام ماسةةلو للحاجةةات حيةةث يةةرى أ  الرضةةا الةةوظيفي يةةرتبط نظريةةة العةة
بعةةاملين رئيسةةةيين )عوامةةةل مرتباةةةة بالوظيفةةة مثةةةل المشةةةاركة والمسةةةؤولية والترقيةةة، وعوامةةةل مرتباةةةة ببيمةةةة العمةةةل  

 كظروف العمل والقيادة...(.
الرضا الوظيفي يحدن عنةدما يقةوم الفةرد بالمقارنةة بةين نظرية عدالة العائد لفروم: وتؤكد هذه النظرية على ا  

العائد الةذي يحطةل علية ، ومةا يعتقةد أنة  يسةتحق كمةا يشةير فيشةر إلى أ  العائةد لا يكةو  مةادي فقةط مةن 
 خلال الأجور والمكافمات بل تشمل الجوان  الإنسانية كالشعور بالإواي أو التقدير.

 أنواع الرضا الوظيفي:  -3-1-2
 : 2يفي إلى قسمينيقسم الرضا الوظ

وفيةةة  يتمثةةةل رضةةةا الموظةةةف عةةةن جميةةة  جوانةةة  ومكونةةةات العمةةةل، ويطةةةل إلى أقطةةةى  رضـــا :لـــي: 
درجات الرضا عن عمل ، وليس مةن ال،ةروري أ  تتةوفر لةدى هةذا العامةل كةل عناصةر الرضةا فر،ةا 

 العامل نفس  لا يعتن جمي  العناصر مهمة. 
عةةن بعةةض أجةةزاء ومكونةةات العمةةل، وقةةد يطةةل  وهةةو يمثةةل اةةعور الفةةرد الوجةةداني الرضــا الجزئــي: 

الموظةةف إلى مسةةتوى رضةةا الكلةةي عةةن بعةةض الجوانةة  وبالتةةالي اكتفةةى بهةةا أو ر،ةةا لا  يال الإسةةتياء 
 موجودا لكن  مستمر في أداء عمل .

 تحليل نتائج الدراسة الميدانية:  -3-2
 لأسالي  الإحطائية التالية:لغرض تحليل أداة الدرسة تحليلها وإختبار فرضيات البحث أستخدم الباحثا  ا

 التكرارات، النس  المموية، والوسط الحسابي 
 إختبار ألفا كرونبا   

                                           

 
 : الرضا الوظيفي لدى الكادر الطحيدجلة مهدي محمود، علاء حسين عمرا  أنطاف 1
2 www.rsscrs.info الرضا الوظيفي لدى العاملين وأثاره على الأداء الوظيفي 

http://www.rsscrs.info/


 بن ربيع حنيفة ورحمي عبد الرحيم

143 

 

 ANOVAإختبار التباين الأحادي  
 Scheffeإختبار المقارنات البعدية  

 عينة الدراسة:  -3-3
ت،ةةمنت الدراسةةة عينةةة عشةةوائية مةةن الأطبةةاء واةةب  طبيةةين في المستشةةفى الجةةامعي مطةةافى وبلغةةت حجةةم 

 إستبانة وفيما يلي تحليل لعينة الدراسة: 71ة العين
 (:تويي  أفراد عينة الدراسة01جدول رقم )

 % النسبة العدد البيا  المتغيرات
 %29,6 21 ذكر الجنس 

 %70,4 50 أنثى
 %46,5 33 أقل من أربعين سنة  العمر

 %22,5 16 من أربعين سنة إلى خمسين 
 %31 22 من خمسين سنة فما فوق 

 %32,4 23 طبي  عام  لطفة القانونية ا
 %19,7 14 طبي  متخطلم

 %47,9 34 اب  طي 
 %59,2 42 متزوج  الحالة الإجتماعية

 %40,8 29 غير متزوج
 %32,4 23 أملك مسكن اخطي السكن

 %43,7 31 م  العائلة
 %23,9 17 إيجار 

 spssل من برنامج المطدر: من إعداد الباحثا  بالإعتماد على نتائج التحلي
 وصف عينة الدراسة:  -3-4
إنةةان بينمةةا كمةةا أ  نسةةبة  %70,4يت،ةةح مةةن خةةلال الجةةدول أ  أفةةراد عينةةة الدراسةةة يمثلةةو  مةةا نسةةبت   

، كمةا يت،ةح مةن خةلال العينةة أ   %46,5الأكةن بالنسةبة للعمةر كانةت فمةة أقةل مةن أربعةين سةنة بنسةبة 
ك الشةةب  طةي ، أمةةا فيمةا لةلم الحالةةة الإجتماعيةة لأفةةراد نطةف عينةة الدراسةةة صةفتهم القانونيةةة تنتمةي للسةل

وهةةي أعلةةى مةةن نسةةبة الغةةير متةةزوجين، أمةةا بالنسةةبة  %59,2العينةةة فقةةد بلغةةت بالنسةةبة للمتةةزوجين نسةةبة 
للسةةةكن فالنسةةةبة الأكةةةن لا تملةةةك سةةةكن اخطةةةي، بينمةةةا تمثةةةل نسةةةبة مةةةن يملكةةةو  مسةةةكن اخطةةةي تمثةةةل 

 بينما الباقي يلجأ للكراء 32,4%
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 الإستبيان:ثبات  -3-5
 لقياس ثبات أداة الدراسة إستخدم الباحثا  معامل ألفا كرونبا  وأظهرت نتائج التحليل.

 إختبار ألفا كرونبا  ( :01شكل رقم )
 
 

 
 

 spssمن نتائج تحليل برنامج الحزمة الإحطائية  المصدر:
وهةةةي نسةةةبة جيةةةدة لإعتمةةةاد الاسةةةتبيا    %80ن نتةةةائج التحليةةةل تظهةةةر أ  معامةةةل ألفةةةا كرونبةةةا  فاقةةةت مةةة

 بطيغتها النهائية .
 تحليل ومناقشة النتائج الميدانية:  -3-6
لإختبار صحة الفرضية الأولى وتحديد النسبة مستوى الرضةا الةوظيفي علةى الحةوافز الماديةة في   -3-6-1

المعياريةةةةةة لفقةةةةةرات  والانحرافةةةةةاتوسةةةةةاات الحسةةةةةابية المستشةةةةةفى محةةةةةل الدراسةةةةةة تم حسةةةةةاب المت
موافةةق  5الإسةةتبيا  وأظهةةرت نتةةائج التحليةةل وقةةد تم اسةةتخدام لخةةوذج ليكةةرت الخماسةةي مةةن 

 .غير موافق بشدة 1بشدة إلى 
 أفراد العينة على اسملة الإستبيا إجابات  (:02جدول رقم )

المتوسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةط   1  2 3 4 5  الفقرة م
 الحسابي

الإنحـــــــــــــــراف 
 ريالمعيا

 الحوافز المادية الج أحطل علي :
لا تتسةةةةةةةةم بالوضةةةةةةةةوح  1

 والشمولية؟
 0,57 4,30   4 42 25 تكرار
% 35,2% 59,2% 5,6%   

لا تتسةةةم بالعدالةةةةة في  2
 توييعها؟

 0,79 4,19  5 2 39 25 تكرار
% 35,2% 54,9% 2,8% 7%  

لا تعمةةل علةةى إاةةباع  3
 رغباو وحاجاو

 0,59 4,62   4 19 48 تكرار
% 67,6% 26,8% 5,6%   

لا تعايةة  دافةة  قةةوي  4
 للعمل

 0,90 4,01 2 5 1 45 18 تكرار
% 25,4% 63,4% 1,4% 7% 2,8% 

لا تشةةةةةةةةةعرني بالرضةةةةةةةةةا  5
 الوظيفي

 0,69 4,45   8 23 40 تكرار
% 65,3% 32,4% 11,3%   

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,806 8 
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 قلة الحوافز المادية تشعرني ب:
ا  عدم الراحة في مك 6

 عملي؟
 0,47 4,03   7 55 9 تكرار
% 12,7% 77,5% 9,9   

التفكةةةةةةةةةةةةةةةير في تةةةةةةةةةةةةةةةرك  7
الوظيفةةةةةةةةةةةة العموميةةةةةةةةةةةة 
والتوجةةةةةةةةةةةةةة  للقاةةةةةةةةةةةةةةاع 

 الخاص؟

 1,05 4,31 4 3 6 12 46 تكرار
% 64% 16,9% 8,5% 4,2% 5,6% 

التفكةةةةةةةةةير في الهجةةةةةةةةةرة  8
من أجةل إيجةاد فةرص 

 أف،ل؟

 1.05 4,49 2 6  10 53 تكرار
% 74,6% 14,1%  8,5% 2,8% 

 spssمن إعداد الباحثا  بالاعتماد على نتائج برنامج التحليل الإحطائي  المصدر:
يت،ح من خلال جدول التكةرارات والنسة  الممويةة لاسةتجابات أفةراد العينةة حةول تةأثير الحةوافز علةى الرضةا 

لمادية الج أحطل عليها لا تشب  الوظيفي، أ  أعلى نسبة للمتوساات الحسابية كانت حول فقرة "الحوافز ا
حيةةث كانةةت أغلةة   0,59بةةانحراف معيةةاري   4,64رغبةةاو وإحتياجةةاو" حيةةث بلةة  المتوسةةط الحسةةابي 

أجوبةة العينةةة ،وافةةق بشةةدة، تليهةةا فقةةرة "قلةةة الحةةوافز الماديةة تةةدعوني للتفكةةير في الهجةةرة مةةن أجةةل إيجةةاد فةةرص 
 63حيةث أجةاب    1,05بةإنحراف معيةاري  4,49 عمل أف،ل" حيث بل  المتوسط الحسابي للإجابةات

إجابات كانت بعدم الموافقة تليهم فقةرة "الحةوافز الماديةة الةج أحطةل عليهةا  8فرد ،وافق وموافق بشدة، بينا 
حيث بلغت نسبة الإجابةات  0,69وإنحراف معياري  4,45لا تشعرني بالرضا الوظيفي" ،توسط حسابي 

ة "قلةةة الحةةوافز الماديةةة تةةدعوني للتفكةةير في تةةرك  الوظيفةةة في المؤسسةةات ،وافةةق بشةةدة، تلةةيهم فقةةر  65,3%
العمومية والتوج  للقااع الخاص" حيث كانت أغل  الإجابات ،وافق بشدة، بينما كانت الإجابات حول 

علةى التةوالي، بينمةا   4,19و  4,30وضوح وشمولية نظام الحوافز وعدم عدالةة توييعهةا ،توسةاات حسةابية 
ل درجةةة للمتوسةةاات الحسةةابية في فقةةرة أ  الحةةوافز الةةج أتلقاهةةا في وظيفةةج لا تعايةة  دافةة  قةةوي كانةةت أقةة
 للعمل. 

وتشير نتائج الجدول بطفة عامة إلى قبول الفرضية الأولى القائلة " تةأثير الحةوافز الماديةة علةى الرضةا الةوظيفي 
 للعينة"

د فةةروق ذات دلالةةة إحطةةائية بةةين تةةأثير لإختبةار الفرضةةيات الباقيةةة الةةج تشةةير إلى أنةة  لا توجة  -3-6-2
نظةةام الحةةوافز الماديةةة والرضةةا الةةوظيفي عنةةد عينةةة الدراسةةة، تعةةزى إلى المتغةةيرات الديمغرافيةةة عةةن 

 طريق تحليل التباين أحادي الإتجاه،  والجدول الموالي يوضح ذلك.
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 رافيةتبعا للمتغيرات الديمغ ANOVAنتائج إختبار التباين الأحادي  (:03جدول رقم )
المتغةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةيرات 

 الديمغرافية
المتوسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةاات  

 الحسابية
 الدلالة الإحطائية قيمة الدلالة Fإختبار  الإنحراف المعياري

 غير دالة إحطائيا 0,137 2,26 4,15 33,23 ذكر الجنس
 4,21 34,88 أنثى

أقةةةةةةةةةةةةةةل مةةةةةةةةةةةةةةن  العمر
 أربعين سنة 

 غير دالة إحطائيا 0,11 4,38 4,04 35,36

مةةةةةةةةن أربعةةةةةةةةين 
خمسةةةةةةةةةةةين  إلى
 سنة

35,43 3,63 

أكثةةةةةةةةةةةر مةةةةةةةةةةةن 
 خمسين سنة

32,18 4,23 

الطةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةفة 
 القانونية

 غير دالة إحطائيا 0,54 3,042 4,23 33,34 طبي  عام
طبيةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  

 متخطلم
33,07 5,48 

 3,32 35,64 اب  طي 
الحالةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة 

 الإجتماعية
 غير دالة إحطائيا 0,634 0,29 3,67 34,59 متزوج 

 4,98 34,10 غير متزوج
 دالة إحطائيا 0,00 30,12 3,85 30,60 اخطي  السكن

 3,27 35,12 عائلي
 1,01 38,17 إيجار

 spssمن إعداد الباحثا  بالإعتماد على نتائج التحليل من برنامج  المصدر:
لةة إحطةائية يوضح الجدول نتائج تحليل التباين الأحادي الإتجةاه، ومنة  نسةنتنج أنة  لا توجةد فةروق ذات دلا

في تأثير الحوافز المادية على الرضا الةوظيفي تبعةا للجةنس والعمةر، الطةفة القانونيةة والحالةة الإجتماعيةة حيةث 
غير دالةة إحطةائيا، ومنة  فإننةا نقبةل الفةرض الطةفري    %5ل  أكن من  الاحتماليةوالقيمة  Fجاءت قيمة 

 لها والسب  في ذلك يرج  لتقارب قيمة المتوساات.
نسةةتنتج أنةة  يوجةةد فةةروق ذات دلالةةة إحطةةائية في تةةأثير الحةةوافز الماديةةة علةةى الرضةةا الةةوظيفي تبةةاع لنةةوع  كمةةا

دالةةةة إحطةةةائيا ومنةةة   %5أصةةةغر مةةةن  0,00بقيمةةةة إحتماليةةةة  F 30,12قيمةةةة  تالسةةةكن، حيةةةث جةةةاء
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قارنةةةات نةةةرفض الفرضةةةية الطةةةفرية ونقبةةةل الفرضةةةي البديلةةةة، ولمعرفةةةة سةةةب  الفروقةةةات تم إسةةةتخدام إختبةةةار الم
 لكي نوضح سب  وماهية الفروقات الدالة إحطائيا. Scheffeالبعدية 

 (: نتائج إختبار المقارنات البعدية04جدول رقم )
تةةةةأثير الحةةةةوافز الماديةةةةة علةةةةى 

 الرضا الوظيفي
 الدلالة الإحطائية القيمة الاحتمالية الفرق في المتوساات

 اخطي، عائلي
 اخطي، إيجار

 عائلي، إيجار

4,52034* 
7,56777* 
3,04744* 

0,00 
0,00 
0,05 

 دال إحطائيا
 دال إحطائيا

 غير دال إحطائيا
 spssمن إعداد الباحثا  بالإعتماد على نتائج التحليل من برنامج  المطدر:

يت،ح لنا من خلال الجدول أ  سب  الفروق الدالةة إحطةائيا في تةأثير الحةوافز الماديةة علةى الرضةا الةوظيفي، 
ين سةةكن الشخطةةي والسةةكن العةةائلي والفةةرق بةةين السةةكن الشخطةةي والإيجةةار حيةةث بلةة  تعةةود إلى الفةةرق بةة

فةةارق معنةةوي علةةى التةةوالي، بينمةةا الفةةرق  7,56777فةةارق معنةةوي و  4,52034الفةةرق في متسةةوطاتهما 
 .3,04744بين السكن العائلي والإيجار لم يكن دال إحطائيا حيث بل  الفرق بين المتوساات 

 
 يات:والتوص الاستنتاجات

على المناقشات والتحليلات الج أظهرتها نتائج البحث في المحور الأول والمحور الثاني تم  اعتمادا 
 والتوصيات: الاستنتاجاتالوصول إلى جملة من 

 :الاستنتاجات -4
تعتن سياسة الأجور والحوافز أحد أهم أدوات إدارة الموارد البشرية من أجل إاباع حاجات  

 ديا ومعنويا.الموظفين وإرضائهم ما
بالجزائر تخ،  للتسيير  الاستشفائيةإ  سياسة الأجور والحوافز المادية في المؤسسات العمومية  

البيروقراطي حيث أ  يمل المنح والتعوي،يات تمنح على أساس الرتبة والأقدمية على مبدأ 
كما ما يلاحو المساواة في الطنف والدرجة دو  الأخذ بعين الإعتبار يهود كل فرد أو كل قسم  

 وجود ضعف في سياسة مراجعة سلم النقاط الاستدلالية. 
غياب اليات وإجراءات تحفيزية تواك  التاورات الحاصلة في ميدا  المناجمنت العمومي الجديد  

 مثل الأجر على اساس الاستحقاق والأداء الفردي والجماعي.



 يوتأثيره على الرضا الوظيفي لدى الطاقم الطب نظام الحوافز المادية في المؤسسات الاستشفائية الجزائرية
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 لإجاباتت إجمالي متوساات الحسابية إ  الحوافز المادية لها تأثر على الولاء الوظيفي حيث كان 
 أفراد الدراسة كانت ،وافق وموافق بشدة لكل الأسملة المتعلقة بالاستبيا . 

أن  لا توجد فروق ذات دلالة إحطائية بين الحوافز المادية والرضا الوظيفي تعزى إلى المتغيرات  
 .الديمغرافية الجنس والعمر والحالة الإجتماعية، والطفة القانونية

أن  توجد فروق ذات دالة إحطائية بين الحوافز المادية والرضا الوظيفي في إجابات أفراد العينة  
تعزى إلى متغير نوع السكن وتعود سب  الفروق إلى الفرق بين السكن الشخطي والسكن 
العائلي والفرق بين السكن الشخطي والإيجار ولم تكن هناك فروق ذات دلالة إحطائية بين 

 عائلي والإيجار.السكن ال
 التوصيات:  -5

 من خلال النتائج  السابقة يوصي الباحثا  ب:
 ضرورة البحث عن اليات جديدة مبتكرة لتسيير المؤسسات العمومية وتحسين أداءها.  
ضرورة مراجعة سياسة الأجور في المؤسسات العمومية خاصة سلم النقاط الإستدلالية وقيمة  

 النقاة الإستدلالية.
ث عن اليات حديثة لتقييم أداء العاملين في المؤسسات الطحية ووض  نظام ضرورة  البح 

للحوافز والأجور يعاى على أساس الأداء والأهداف من أجل تحقيق عدالة في تويي  الأجور 
 والمرتبات. 

أكثر بالحوافز المادية للااقم الاي  مثل السكن والخدمات الإجتماعية من أجل ضما   الاهتمام 
 كثر للكفاءات الجزائرية خارج الجزائر.عدم نزوح أ

 : المراجع 

متكامل"، العبيكا ، الرياض،  استراتيجينحو منهج –محمد بن دليم القحااني : "إدارة الموارد البشرية  
 . 2008، 2ط
حبي  درويش آل رحمة : " دور تنمية الموارد البشرية في تحقيق الجودة الشاملة " ،دراسة تابيقية مقارنة  

ة دبي" ، مذكرة مقدمة لنيل اهادة الماجستير في إدارة الأعمال، كلية الإقتطاد والإدارة ، جامعة في إمار 
 .1999عد ، 
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"، دار اليايوري الاستراتيجيةالمفاهيم والأسس، الأبعاد، -بن عنتر عبد الرحما : " إدارة الموارد البشرية 
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