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Abstract:  
This research study aims at checking the impact of reward power dimensions ( Engaging 
employees,  Recognition of the effort of workers,  Provide work environment) on 
creativity and innovation  in the  Mobilis Corporation  Bechar /(Algeria). To achieve 
suchaim, we have conceived a questionnaire which was delivered to a random sample 
made of 30 employees all responses to the questionnaire have been collected the software 
package SPSS has been used for data analysis, and after necessary statistical discussion, 
we came across the following results: 
*The existence of statistical sing (at the significance level α = 0.05) which signifies that 
there is an acceptable level of  creativity and  innovation of the employees of the  Mobilis 
Corporation 
*The existence of an impact the has a statistical significance (at the significance level of 
α = 0.05)   for  of reward power dimensions ( Engaging employees,  Recognition of the 
effort of  workers,  Provide work environment) together and separately pertaining to 
creativity and innovation         inside the  Mobilis Corporation. 
Key words:  Employing employees, recognizing employees' efforts, providing work 
environment,The strength of moral reward, creativity, innovation, human resource 

 :ملخص
علــى ) اشـراك العـاملين، الاعتـراف بجهـد العـاملين، تـوفير جـو العمـل( هـدفت الدراسـة الـى التحقـق مـن أثـر ابعـاد قـوة المكافـأة المعنويـة 

، الجزائر ولتحقيق هذا الهدف تم تطـوير اسـتبانة وزعـت علـى عينـة عشـوائية طبقيـة بشار/البنك الخارجي الجزائريالابداع و الابتكار في 
اجـراء التحليـل الاحصـائي  وبعـد (SPSS)موظف وقد تم استردادها كلها وتـم اسـتخدام برنـامج الحزمـة الاحصـائية    ) 25(ن مكونة م

  : اللازم توصلت الدراسة الى النتائج التالية
ك الخـارجي البنـيدل على وجـود مسـتوى مقبـول مـن الابـداع و الابتكـار فـي ) �=0.05عند مستوى دلالة (وجود أثر ذو دلالة إحصائية 

 .بشار/الجزائري
اشـراك العـاملين، الاعتـراف بجهـد العـاملين، ( لابعاد قوة المكافأة المعنويـة ) �= 0.05عند مستوى دلالة (وجود أثر ذو دلالة إحصائية 

  .بشار/البنك الخارجي الجزائريمجتمعه ومنفردة على مستوى الابداع و الابتكار في ) توفير جو العمل
قــوة المكافـأة المعنويـة، الابـداع ،الابتكـار، المــورد  ،اشـراك العـاملين، الاعتـراف بجهــد العـاملين، تـوفير جـو العمـل:  ةالكلمـات المفتاحيـ

  .البشري
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  :مقدمة
ان التطـورات التـي أفرزهــا عصـر ثــورة المعلومـات و التكنولوجيـا أوجــدت مشـكلات عــدة، لـذلك كـان مــن المحـتم علــى      

ـــي تواكبهـــا وتكـــون هـــذه الاســـتجابة عـــن طريـــق الأفكـــار المنظمـــات أن تســـتجيب لهـــذه ال تطـــورات بإحـــداث التعـــديلات الت
 المؤسسـة تمـارس اعمالهـا بواســطة أنالجديدة والأساليب الحديثة التي تمكن المنظمـات مـن مواجهـة المشـكلات، و بمـا 

ذلـك لــرد  المكافـأةالعوامـل قـوة موردهـا البشـري فهنالـك العديـد مـن الوسـائل التـي تنمـي روح الابــداع لـديهم ومـن أهـم هـذه 
الجميـل اولا بـأول ولتحفيزهم على الاستمرارية في الاداء الجيد خاصـة المكافـأة المعنويـة أو الغيـر ماديـة منهـا التـي لهـا دور 

  .هام في دفع الافراد نحو تحقيق الاهداف المرجوة
فــي خلـق الابتكـارات فـي المنظمــات المعنويـة  المكافـأةومـن هـذا المنطلـق فـإن هــذه الدراسـة جـاءت للبحـث فــي أهميـة     

والتركيز بشكل أكبر على استثمار وتوظيف موجوداتهـا المعرفيـة لرفـع مـن مسـتويات الابتكـارات التنظيميـة فيهـا، وانطلاقهـا ،
  .لتحقيق السبق التنافسي

  :مشكلة الدراسة
ه ويـــسهم فــي ضــعف إنتاجيتــه وبالتــالي يقلــص فرصــة ان عــدم تــوافر الحــوافز للعامــل المجتهـــد قـــد يـــؤثر ســـلبا علـــى ادائـــ    

 .ولعـل هـذا يبـرز أحـد جوانـب اهميـة الحـوافز بشـكل عـام لرفـع مسـتوى ابـداع العامـل. تحقيق الاهداف المرجـوة للمؤسـسة
, ايجــابي أوبيــر فـــي تغييـــر مــستوى اداء الموظـــف ســـواء بــشكل ســلبي ك  للحـــوافز دور أنـق يمكــن القـــول ومــن هـــذا المنطلــ

  .في توزيع تلك الحوافز بشكل عادل الذي يتطلب الحرص الأمر
 المكافــآتإلـــى أي مـــدى او هــل تـــسهم قــوة : هنــاك ســؤال محــوري تــدور حولــه هـــذه الدراســـة وتهـــدف للإجابـــة عليـــه وهـــو

 التحفيز المعنوي في خلق الابداع؟  أوالمعنوية 
  :فرضيات الدراسة

علـى وجـود مسـتوى مقبـول مـن الابـداع و ) α=0.05عنـد مسـتوى دلالـة (يوجد دليل إحصـائي : ىالفرضية الرئيسة الأول -
  .بشار/البنك الخارجي الجزائريالابتكار للعاملين في  

لعناصــر قــوة المكافــأة المعنويــة ) α=0.05عنــد مســتوى دلالــة (يوجــد أثــر ذو دلالــه إحصــائية : الفرضــية الرئيســة الثانيــة -
البنـــك و الابتكـــار للعـــاملين فـــي  الإبـــداععلـــى ) لين، الاعتـــراف بجهـــد العـــاملين، تـــوفير جـــو العمـــلالعـــام إشـــراك(مجتمعـــه 

  :وينبثق عن هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية بشار/الخارجي الجزائري
 تكـار للعـاملينتوى الابـداع و الابالعـاملين علـى مسـ إشـراك) α=0.05عنـد مسـتوى دلالـة (يوجد أثر ذو دلالـة إحصـائية  -

  .بشار/البنك الخارجي الجزائريفي مؤسسة 
والابتكـار  ع ا الاعتـراف بجهـد العـاملين علـى مسـتوى الابـد) α=0.05عنـد مسـتوى دلالـة (يوجد أثر ذو دلالة إحصـائية  -

 .بشار/البنك الخارجي الجزائريللعاملين في 
جـو العمـل علـى مسـتوى الابـداع و الابتكـار للعـاملين  تـوفير) α=0.05عند مستوى دلالة (يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  -

  .بشار/البنك الخارجي الجزائريفي 
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لمتغيــــرات ابــــين ) α=0.05عنــــد مســــتوى دلالـــة (توجــــد علاقـــة ذات دلالــــة إحصـــائية : الفرضــــية الرئيســـة الثالثــــة: ثالثـــا -
  .لديهمومستوى الابداع و الابتكار  بشار/البنك الخارجي الجزائريالشخصية للعاملين في 

   : أهداف الدراسة
 .في تحسين أداء العاملين المكافأةالتعرف على اثر  -
 .في المنظمات، وأهمية العلاقة بينهما والإبداع المكافأةإبراز وتوضيح المفاهيم النظرية المتصلة بقوة  -
  .المادية ليست كافية للتحفيز  أنالمعنوية و  المكافأةدور  إبراز -

   :اهمية الدراسة
 . لدى العاملين الإبداعيموضـوع الحـوافز لمـا لهـا مـن آثـارك كبيـرة فـي تنمية السـلوك  أهميةهـي تنبـع مـن و  -
 . التعرف على قوة التحفيز  كفلسفة إدارية حديثة تسعى العديد من المنظمات إلى تطبيقها والاستفادة منها -

  : منهجية البحث وهيكله
حثة تمكن من تشكيل خلفية أدبية للموضوع مـع إبـراز لأهـم مـا يـرتبط بـه مـن مفـاهيم وأفكـار  يعد البحث دراسة نظرية ب     

فبــذلك البحــث قــائم علــى المــنهج الإســتقرائي . تبـين كيــف تســهم قــوة المكافــأة الغيــر ماديــة فــي الرفـع و تنميــة روح الابــداع
  .الوصفي

مـا يلـم بالجانـب المفـاهيمي لتشـكيل خلفيـة نظريـة للموضـوع وللإحاطة بحيثياته تم هيكلته تبعا ل محورين اساسين أوله     
مــن خــلال الوقــوف عنــد كــل مصــطلح أدرج فــي الإشــكالية أي قــوة المكافــأة المعنــوي و الابــداع و عــرض بعــض الدراســات  

لخــارجي البنـك ا فـي  والإبـداعكمثـال للدراسـة امـا المحـور الثــاني يمثـل الجانـب التطبيقـي يبــين العلاقـة بـين القـوة المكافــأة 
  .بشار/الجزائري

  المفاهيم النظرية: الأولالمحور 
   ماهية الابداع.1

فهـو تطبيـق  اصـطلاحاأمـا  .، في معنى آخر يعنـي الإتيـان بشـيء جديـد وغيـر مـألوفأنشأهبدع و بدع الشيء  من لغةالابداع 
او الوسـيلة او النظـام او غيرهـا  فكرة طورت داخل المنظمة او تمت استعارتها من خارج المنظمة سواء كانت تتعلـق بـالمنتج

 1.و هده الفكرة جديدة بالنسبة للمنظمة حينما طبقتها
  :و قد أعطى الباحثين عدد من التعريفات كل حسب وجهته نستعرض منها مايلي

 .و تطبيقات قديمة فـي المؤسسـةيتعلق الأمر في الابداع بإدخال إجراءات و تطبيقات جديدة للتسيير، أو تعديل إجراءات 
ارف المكتســبة؛ حتــى تكــون أساســا إلــى تحويــل أو إعــادة تنظــيم الطرائــق، الكيفيــات و المعــ« يهــدف الإبــداع التنظيمــي و 

 2.»...ودية الأفراد أكثر إيجابية، وذات مرد عمليات المؤسسة وسلوكات و 
 الإبـداعيعـرف  لككـذ،3"ليحـل محـل شـيء او فكـرة مبتكـرة مسـبقا) منـتج او خدمـة( تصميم شيء جديد" يعرف أيضا أنه و 

وابط ضــمتماشــيا مــع مقاصــد الشــرع منضــبطا بانتــاج الجديــد النــادر المختلــف المفيــد ،ســواء كــان فكــرا او عمــلا :علــى انــه 
الوف غيـر مـ شـيء إلـىلموجـودة البيانـات اى انه تحويل المعرفـة و الافكـار و و يعرف الإبداع عل، 4الحنيف  الإسلاميالدين 

ســمات اســتعدادية تضــم الطلاقــة فــي التفكيــر والمرونــة والأصــالة والحساســية للمشــكلات  عرفــه جيلفــورد بأنــه هــو5.دمفيــو 
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كـل عمليـة ينشـأ عنهـا نـاتج جديـد، :" ويـرى روجـرس أن الإبـداع الإداري هـو 6.وإعادة تعريف المشكلة وإيضاحها بالتفصـيل
 7.وق ويعطي مرونة أكبر للمنظمةنتيجة التفاعل بين الأفراد في المنظمة،باستخدام أسلوب جديد يحقق التميز والتف

بأنـه تغييـر لنتـائج المـوارد والإمكانـات حيـث تـزداد تلـك النتـائج مـن خـلال تحليـل هــادف  (Drucker,1983)وحسـب 
إن مـا تعرفـه المؤسسـات مـن تحـديات : يسات، ويمكن إبراز الأهمية كما يلأهمية كبيرة بالمؤس للإبداعو ،8للفرصة المتاحة

المضطربة والمعقـدة التـي تنشـط فيهـا، ولمواجهـة كـل هـذا أصـبح لزامـا عليهـا تقـديم جهـود وقـدرات  وصعوبات بسبب البيئة
إبداعيــة لضــمان البقــاء والاســتمرارية، فالإبــداع أصــبح ميــزة بالغــة الأهميــة خصوصــا فــي ظــل التحــولات الســريعة وهــو يضــمن 

 :أفكار جديدة وقدرة على تجسيد هته الأفكارالنجاح للمنظمات وهذا الأخير أصبح يقاس بما تملكه هاته الأخيرة من 
، كمـا يسـمح الإبـداع مـن جهـة أخـرى بإيجـاد تهـاتحقيـق خدمـة أفضـل للزبـائن مـن خـلال المرونـة والتكيـف لتلبيـة احتياجا -

  .فرص جديدة للمؤسسة من خلال زيادة أرباحها ومبيعات
و فعالية و التي تؤدي الـى تحقيـق ميـزة تنافسـية  ودلك كونه يساعد في إحداث تغيرات ايجابية و حل المشكلات بكفاءة-

يسـاعد -زيـادة جـودة القـرارات المتخـدة لمعالجـة المشـكلات-:للمؤسسة ،بالإضافة الـى دلـك يمكـن أن يسـاهم فيمـا يلـي 
 9.على تقليل الفترة بين تقديم منتج و اخر

ء عملائهـا، وأنـه علـى المؤسسـة التعـرف من كل مـا سـبق فـإن الإبـداع مهـم بالمؤسسـات لمواجهـة المنافسـة فهـو يكسـبها ولا
الإبـداع فــي المؤسسـة زيــادة  يسـمح كمــا،10هـاعلـى خصـائص المبــدعين لتكـون كقاعـدة تســتخدمها فـي عمليــة اختيـار موظفي

ديدات المحيط الخارجي و استغلال الفرص المتاحة، مما يمكنها التفوق علـى منافسـيها و البقـاء فـي ته مواجهة  علىأ قدر
تحسـين تحسـين أداء المؤسسـة؛   :ا المجال يوجد عدة أثار إيجابية للإبداع في المؤسسة نلخصها فيما يليالسوق، في هذ

 11.التنظيم الإداري في المؤسس وتدعيم تنافسية المؤسسة
  :أنواع الإبداع.2
  عملين جد هذا النوع ليضع خطوة إضافية في تطور المنتج ، حيث يحدث تطور لدى المستلقد و و : الإبداع الإضافي-
  ) .إلخ … الاقتصادربح الوقت ، ( لا يظهر مباشرة على المنتج بحد ذاته و إنما يمثل تقدم للمنتج : الإبداع التقني -
أو الاسـتعمال فـي نفـس /و يتميز بمحتواه التكنولـوجي الضـعيف ، و التغيـر فـي سـلوك الإسـتهلاك  و: الإبداع الاجتماعي -

  .الوقت 
و  الاســـــتهلاكاع ذو محتــــوى تكنولـــــوجي قـــــوي ، كمــــا يتميـــــز بتغيــــر جـــــذري فــــي ســـــلوك هــــو إبـــــدو : الإبــــداع الجـــــذري -

  12.الاستخدام
  :أهم جوانب ومتغيرات البيئة التنظيمية التي تحفز الإبداع الوظيفي وتشجعه .3

أسـي، الر  يـؤثر إيجابـاً علـى الإبـداع وذلـك لأنـه يتضـمن درجـة متدنيـة مـن تقسـيم التمـايز :الهيكل التنظيمي العضـوي  -1.3
ممـا يشـجع ويسـهل  والرسمية والمركزية، فالهيكل العضوي يوفر المرونة والتكيـف والتفاعـل الأفقـي بـين الوحـدات المختلفـة

                         تبنـــــــــي الإبـــــــــداعات
 إنجــازحيــث إن اســتقرار الإدارة يــوفر المشــروعية والمعرفــة فــي كيفيــة  :اســتقرار الإدارة لفتــرة طويلــة يــرتبط بالإبــداع-2.3

ـــــائج المرجـــــوة ـــــق النت                   العمـــــل وتحقي
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 وتكافئوالتجربـــة،فهي تشـــجع المخـــاطرة  والاختبـــار بة،المنظمـــات المبدعـــة لـــديها ثقافـــات متشـــا: ثقافــة المنظمـــة -33.
فـي للخـوض  النجاح والفشل، على السـواء، وتشـجع بـل وتكـافئ الأخطـاء، وتنظـر إلـى الفشـل علـى أنـه نتيجـة ثانويـة طبيعيـة

      .المجهول
وعلـى  الإبداع يتطلب قيـادة ملتزمـة بـالتغيير وتـدعم الإبـداع وتسـانده وتتسـامح مـع الأخطـاء، بـل وتشـجعها، :القيادة -4.3

إلــى الإبــداع  المــدير أن يســاعد الأفــراد علــى التغلــب علــى خــوفهم مــن الفشــل، وتطــوير ثقافــة المخــاطرة الذكيــة التــي تــؤدي
  .الدائم
 لقـد دلـت الدراسـات علـى أن وجـود درجـة معتدلـة مـن التنـوع، والتماسـك، والاسـتقلالية تتصـف بهــا: جماعـة العمـل -5.3

يعيــق  جماعــة، فريــق عمــل يشــجع ويعــزز الإبــداع، ولكــن إذا مــا زادت هــذه الخصــائص أو قلــت درجــة الاعتــدال فــإن ذلــك
الواحـدة يشـجع  يـة بـين أفـراد الجماعـةومن ناحية أخرى فإن الدراسات أثبتت أن وجـود علاقـات قو . الإبداع في المنظمات

أن المنظمــة التــي تســودهاالعلاقات الاجتماعيــة القويــة يمكــن أن تصــبح راضــية ذاتيــاً بالوضــع  .علــى الامتثــال وتضــر بالإبــداع
 الراهن ومنعزلة عن المعلومات والتحديات الأخرى، وهذا يعني أن المنظمات التي تعـزز التنـوع والانفتـاح الـداخلي ولـو علـى

            .ساب جزء من التماسك يمكن أن تساعد على جذب الأفراد الموهوبين والمبدعين، وتشجع الإبداع التعاونيح
ممـــا يحفـــز الإبـــداع ويســـانده وضـــع نظـــم :Rewards & Incentivesأنظمـــة المكافـــآت والحـــوافز  -6.3    

   13.هو منح الاعتراف والتقدير والأداء الجيدتلائم الإبداع، والربط بين أنظمة المكافآت والإبداع  المكافآت التي
مصـادر القـوة التنظيميـة  إحـدىو هـي   " Reward Powerالمكافـأة قـوة " مـا يـدعى ب  ومنـه هـده الأخيـرة تشـكل

  .التي لها دور هام في تشجيع عملية الابداع لدى الافراد داخل المنظمة
    : قوة المكافأة.4

ه القدرة على مكافأة الآخرين أو التأثير في قرار مكافأتهم ماديـا أو معنويـا، ممـا يجعلهـم يمتلكها الفرد الذي ل"  قوةهي     
العمــل، أي قــوة الحمــاس أو الرغبــة  كمــا انهــا تمثــل القــوة التــي تحــرك وتســتثير الفــرد لكــي يــؤذي.يطيعــون أوامــره وينفــذونها

فـرد وفــي درجـة مثابرتــه واسـتمراره فــي الأداء، وفــي للقيـام بمهــام العمـل وهــذه القـوة تــنعكس فـي كثافــة الجهــد الـذي يبدلــه ال
إن المنظمـة الناجحـة هـي التـي تتبنـى قيمـة المكافـأة وتقـوم 14مدى تقديمه لأفضل ما عنده من قـدرات ومهـارات فـي العمـل،

والإدارة الناجحــة تســتخدم أنظمــة الثــواب والعقــاب مــن أجــل توحيــد جهــود المنظمــة فــي  ،بتحديــد معــايير النجــاح ومكافأتــه
ولمـا كانـت المكافـأة تـؤثر تحـت ظـروف معينـة فـي الأسـاليب التـي يتصـرف بهـا الأفـراد فـي بعـض  ،اتجاه رفع مستوى الأداء

أمــورهم، فإنــه يمكــن اســتخدام قــوة المكافــأة لاجتــذاب العــاملين القــادرين، وإبــراز الإمكانــات المناســبة، وتشــكيل الســلوك، 
و لا تسـتطيع المنبهـات الخارجيـة  وحـدها ان تثيـر سـلوك الفـرد ان لـم ، 15وتوحيد الجهود من أجل تحقيق أهداف المنظمـة

   16.تتجاوب مع عوامل داخلية فرؤية الطعام لا تثير الشهية في الشبعان بل تثير النفور
تبرز من إدراك الآخرين بأن استراتيجيي المنظمة يملكون القدرة على تحقيق نتائج إيجابيـة لهـم وأن المكافئـة  المكافأةوقوة 

  17. الإستراتيجيةالتي يمكن الحصول عليها تكون بشرط التوافق مع رغبات وأهداف صانعي 
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عبارة عن مجموعة من العوامـل  و المزايـا التـي تهيئهـا الادارة للعـاملين لتحريـك قـدراتهم الانسـانية : أنهاتعرف الحوافز على 
و بمـا يحقــق  أهـدافهميحقـق لهــم  الـذيبالشـكل  ، علـى نحــو اكبـر و افضـل ،و دلــك لأعمـالهم أدائهـمبمـا يزيـد مـن كفــاءة 

  18.اهداف المنظمة
ر ونظرا لأهمية الحوافز وعلاقتها الوطيدة بالدوافع، قد تناولتها عدة نظريات كنظرية الإدارة العلميـة علـى يـد فريـديريك تـايلو 

فـع العمـال للعمـل ممكـن الـذي ركـز علـى الحـوافز الماديـة دون المعنويـة، وأن د) 1911(السباق فـي الحـديث عـن التحفيـز
 19.بتحفيزهم من خلال الأجور والحوافز المالية

 أنواع الحوافز.5
كمــا يمكــن أن تكــون الحــوافز .الحــوافز علــى أنــواع بعضــها فــردي وبعضــها جمــاعي و بعضــها الأخــر علــى مســتوى المنظمــة

  . مادية كالأجر و المشاركة بالأرباح أو حوافز معنوية ككتب الشكر والثناء و التقدير
  :الحوافز الفردية.1.5

ومــن .علــى الــرغم مــن وجــود أنظمــة عديــدة للحــوافز علــى المســتوى الفــردي إلا أن جميعهــا تــربط بــين أداء الفــرد و المكافــأة
علـى العكـس مـن هـذا فـان العلاقـة تكـون , أهم مزايا الحوافز الفردية انه بإمكان الفرد تلمـس العلاقـة بـين الأداء و المكافـأة

حالة المكافآت على مستوى الجماعة أو المنظمـة و لهـذا السـبب فـان نظـام الحـوافز الفرديـة هـو مـن أكثـر غير واضحة في 
 .أنواع الحوافز استخداما في المنظمات الصناعية 
 .ويمكن تقسيم الحوافز الفردية إلى مادية ومعنوية

  :الحوافر الفردية المادية.1.1.5
 .هي نظام التحفيز بالقطعة و حوافز الوقت المتوفر  إن من انسب أنظمة الحوافز الفردية المادية

  :الحوافز بالقطعة -
و يتحـــدد الحـــافز الــذي يحصـــل عليـــه العامـــل بحســـب كميـــة . وتعتبــر مـــن أهـــم طـــرق دفـــع كـــل مــن الأجـــور و الحـــوافز معـــا

 . أو القطع المنتجة,الإنتاج
  :حوافز الوقت المتوفر -

إذ يحصــل الفــرد علــى الحــوافز إذا أنــتج المســتوى . الــذي حققــه العامــللــوفر فــي الوقــت اتعطــى الحــوافز هنــا علــى أســاس 
  . المطلوب من الإنتاج في وقت اقل من الوقت المعياري المحدد

  :حوافز المتخصصين و الإداريين -
  .تختلف حوافز العمال  عن حوافز المتخصصين و الإداريين من حيث اعتماد الأولى على القياس الكمي 

 :لحوافز المتخصصين و الإداريين وهي العمولات والعلاوات والمكافأة ويوجد ثلاث أنواع
  :العمولات -

ــالرغم مــن تنــوع أســلوب مــنح العمــولات إلا أن كلهــا يعتمــد علــى حجــم . يطبــق هــذا النــوع علــى منــدوبي البيــع و التــأمين وب
و يفضـل غالبـا . عـات التـي يحققهـاحيث يحصل البائع علـى نسـبة مئويـة مـن الصـفقات و المبي. ولو بصورة جزئية, المبيعات

 .أن يحصل البائع أو التخصصي على مرتب ثابت بجوار العمولة من اجل مواجهة أعباء المعيشة
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  :العلاوات -
 :هنا يجب التفريق بين عدة أنواع من العلاوات من أهمها 

    .علاوة الكفاءة و الأقدمية و الاستثنائية
  .لمرتب بناءا على إنتاجية الفرد في عمله وهي تدفع بعد فترة عام تقريبازيادة في الأجر أو ا: علاوة الكفاءة هي

  .تعويض كامل عن عضوية الفرد في المنظمة و تعبيرا عن إخلاصه لمدة عام: علاوة الأقدمية فهي 
  .علاوة للفرد نتيجة أدائه المتميز جدا: العلاوة الاستثنائية أو الإضافية فهي

  :المكافأة  -
ة إلـــى تقــديم مكافـــأة لكبــار المتخصصـــين و الإداريــين و ذلـــك بنــاء علـــى الأداء العــام للمنظمـــة أو الأداء قــد تلجـــأ المنظمــ

والتي يطلق عليهـا أحيانـا اسـم (ويتدخل المستوى الإداري في تحديد حجم المكافأة . المتميز للأقسام التي يشرفون عليها 
 .ىى نسبة اعليحصل عل أعلىفمن كان مستواه الإداري ,)المكافأة السنوية

ـــــالحوافز  ـــــدعم ب ـــــة مـــــا لـــــم ت ـــــة وحـــــدها غيـــــر كافي ـــــى أن الحـــــوافز المادي ـــــة عل وقـــــد أجمعـــــت التجـــــارب و البحـــــوث العلمي
 ).2007,الجريد(المعنوية

  : الحوافز الفردية المعنوية.1.5.2
ماديـــا إن حاجـــات الإنســـان متعـــددة وبالتـــالي تحتـــاج إلـــى مصـــادر إشـــباع متعـــددة فهنـــاك بعـــض الحاجـــات يمكـــن أن تشـــبع 

والحـــوافز المعنويـــة هـــي . فهنالـــك حاجـــات إنســـانية لا يمكـــن إشـــباعها إلا بـــالحوافز المعنويـــة,والـــبعض الأخـــر يشـــبع معنويـــا
 :. وللحوافز المعنوية أشكال متعددة منها. الحوافز التي تحقق للإنسان إشباع حاجاته النفسية والاجتماعية

أهميتـــه وانجـــازه المميـــز وأفضـــليته للبقـــاء فـــي المنشـــأة والترقيـــة تعـــزز هـــذه الطريقـــة إحســـاس الموظـــف ب:موظـــف الشـــهر  -
ويعــاب علــى هــذه الطريقــة أنهــا تتطلــب تقيــيم أداء . المســتقبلية وتعريــف عائلــة الموظــف والمجتمــع بتقــدير المنشــأة لجهــوده

  .الموظفين على أساس شهري مما يزيد من نفقات الجهد والوقت
. جهـــود عـــدد كبيـــر مـــن المـــوظفين ويتميـــز بتخفـــيض نفقـــات الجهـــد والوقـــتويـــتم فيـــه تقـــدير :حفـــل التقـــدير الســـنوي -
 ).2000,نيلسون(

ويقدم إشباع حاجـات تأكيـد الـذات واحتـرام الآخـرين ويعنـي السـماح للعـاملين بتقـديم المقترحـات والآراء :الباب المفتوح -
 .مباشرة إلى رؤسائهم

مــل فــي لوحــات داخــل المنظمــة ممــا يزيــد ولائهــم ويــدفعهم ويعنــي ذلــك إدراج أســماء المتميــزين فــي الع:لوحــات الشــرف -
 .للمزيد من الجهد

 .المشاركة في اتخاذ القرار -
 .الأوسمة والتذكارات -
 .الثناء والشكر شفهيا أو كتابيا -
 .الثقة بالمرؤوسين وتفويض المدير جزءا من مهماته لمرؤوسيه -
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 :لحوافز الجماعيةا2.5.
وتعتمـد معظـم خطــط , كـل أفـراد المجموعـة علــى حـوافز تعتمـد علـى أداء المجموعــة ككـل   وفقـا للحـوافز الجماعيـة يحصــل

 .الحوافز الجماعية على ما تحقق من أرباح أو تخفيض في تكلفة التشغيل
ومـدى إدراك الفـرد , وضـوح الأهـداف,تماسـكها,ومن بين الأمور التي تساعد على نجاح الحوافز الجماعية حجم المجموعة

إذ مــن الواضــح انــه كلمــا قــل حجــم المجموعــة وزاد التماســك نحــو تحقيــق . اشــرة بــين أدائــه و أداء المجموعــةللعلاقــة المب
 .ازداد إدراك الفرد بأهمية العلاقة بين أدائه و الأداء العام للمجموعة, أهداف واضحة

  :الحوافز التنظيمية3.5.
لتـرابط بـين الإدارة بمختلـف مسـتوياتها و الأفـراد العـاملين إن أنظمة الحوافز التنظيمية ترتبط بشكل وثيق بمدى التعـاون و ا

إذ أن ســبل التعــاون بــين الطــرفين مــن شــانه أن يســهم فــي تــأجيج روح التفاعــل البنــاء مــن اجــل تحقيــق الفاعليــة ,فــي المنظمــة
 .التنظيمية بالصورة المستهدفة

ن قبــل جميــع الأفــراد العــاملين فــي المنظمــة إن هــذا الــنمط مــن الحــوافز التنظيميــة غالبــا مــا يتــيح فــرص الحصــول عليــه مــ
خصوصا لو تحقق انخفاضا واضحا في التكاليف الناجمة عن الأداء المنظمي أو أن أرباحـا مجزيـة قـد تـم تحقيقهـا مـن قبـل 

  20.الأفراد العاملين في المنظمة
  ؟الغير مادية أو الحوافز المعنوية ماهي .6

ثيـرات خارجيـة لـو أحكـم تخطيطهـا وإدارتهـا فإنهـا تلعـب دوراً هامـاً فـي إثـارة وإيقـاظ أياً كان نوع الحوافز فإنهـا جميعـاً م     
كمــا أنهــا تحــرك وتــوقظ شــعور ووجــدان العــاملين وتوجــه ســلوكهم وتغــريهم علــى الاســتخدام الأمثــل لقــدراتهم   ،دوافــع الفــرد

وأفضــل الحــوافز هــي تلــك التــي  ،مــةوبينــه وبــين المشــروع بصــفة عا, كمــا أنهــا تــدعم الصــلة بــين الموظــف وعملــه  ،وطاقــاتهم
مـن اهمهـا هـي الحـوافز المعنويـة و التـي  , تشعر العاملين بأن الإدارة تسهر على راحتهم وتقـدر أعمـالهم وتقـوم علـى رعـايتهم

عبـــارة عـــن حـــوافز غيـــر نقديـــة مثـــل : تتمثــل فــي الحــوافز التــي تشــبع الحاجــات المعنويــة لــدى الفــرد حيــث تعــرف علــى انهــا
والثنــاء وفــرص التعبيــر عــن الـذات والمشـاركة فـي اتخـاذ القـرارات والمشـاركة ,والتقـدير للجهـد الــوظيفي والترقيــات  الـشكر

  21.في الفعاليات والاجتماعات
  : وتمثل أهم هذه الحوافز في 

  :وهي تشمل :حوافز متعلقة بالعمل .1.6
معارفه ومهاراته وميوله واهتماماته وطموحاتـه وهـذا مـن شـأنه  ويقصد به تناسب أو توافق عمل الفرد مع: العمل المناسب  -

 .أن يحفز العامل على الأداء الفاعل
ويقصــد بــه أن يكــون تصــميم العمــل فــي حــد ذاتــه محفــزاً للعمــل علــى الأداء الفعــال ويتضــمن : التصــميم المحفــز للعمــل  -

 .ودرجة التنوع والاستقلالية تصميم العمل درجة التعقيد أو الصعوبة في الأداء أو درجة التكرار 
وتتمثـل أهـم هـذه الحـوافز فـي الإشـراف وظـروف العمـل الماديـة والعلاقـات مـع الـزملاء :الحوافز المتعلقة ببيئـة العمـل .2.6

 .والمشاركة في الإدارة
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دور فــلا يقصــر , يجــب أن يشــمل الإشــراف الجانــب المعنــوي بالإضــافة إلــى جانــب المســؤولية علــى الأداء : لإشــراف ا -
المشــرف علــى مســؤوليته عــن أداء مجموعــة مــن العــاملين ولكنــه أيضــاً مســؤول عــن خلــق وتنميــة جــو معنــوي مناســب يهيــئ 

وحتــى يكــون نمــط الإشــراف حــافزاً للمرؤوســين علــى الأداء , للعــاملين أن يعملــوا بفاعليــة تجــاه تحقيــق الأهــداف المخططــة
القـدرة علــى فهـم النــاس والتـأثير فــيهم مـن خــلال , ل الـذكاء والنضــجفيجـب أن تتــوافر للمشـرف أو القائــد بنـاءة مثــ, الفاعـل

 .الاتصال الناجح وديمقراطية القيادة
وتســهم هــذه , وتتضــمن ظــروف العمــل الماديــة الإضــاءة والتهويــة والحــرارة والضوضــاء والنظافــة: ظــروف العمــل الماديــة  -

لـذلك , ء الفـرد بانطباعاتـه عـن بيئـة عملـه وتفاعلـه معهـاالظروف في تحديـد درجـة الشـعور بالرضـا عـن العمـل حيـث يتـأثر أدا
 .تسهم بيئة العمل الجيدة في تنمية الدافع للعمل وتقليل أخطائه ورفع مستويات الجودة زيادة الإنتاج

تساهم العلاقات مع الزملاء في إشباع الحاجات الاجتماعيـة وشـيوع روح الفريـق وذلـك حيـث أن : العلاقات مع الزملاء  -
فـإذا تهيـأت للعامـل صـحبة عمــل متآلفـة تسـود روح التعـاون والتفاعـل الإيجــابي , مـل يقضـي نصـف يومـه تقريبـاً فــي العمـلالعا

 .من جماعات العمل ويسهل الإشراف
وتتمثـل , ويقصد بها إتاحة الفرصـة للمرؤوسـين للاشـتراك فـي تحليـل المشـكلات واتخـاذ القـرارات: المشاركة في الإدارة  -

س فـــي اشـــتراكه المباشـــر فـــي مواقـــف العمـــل بحيـــث يســـهم فـــي تصـــميم الأهـــداف وتنفيـــذها  ويشـــارك فـــي مشـــاركة المـــرؤو 
حيـــث تخصـــص وحـــدة تنظيميـــة , وكـــذلك يتضـــمن حـــافزاً للمشـــاركة فـــي الإدارة نظـــام الاقتراحـــات, المســـؤولية عـــن النتـــائج

هامها فـي تبسـيط إجـراءات الأداء أو بالمنظمة لتلقي وفحص الاقتراحات المقدمة من العاملين ودراستها من حيث مـدى إسـ
 22.ترشيد التكاليف أو حل مشكلة عامة مع اقتراح مكافأة لمقدمها

  :بعض الدراسات تبين مدى تأثير التحفيز المعنوي على عمل و ابداع الفرد.7
ها عـالم الحـوافز المعنويـة و ذلـك مـن خـلال الدراسـات التـي عرضـ تأثيرو  أهميةمن خلال هدا العنصر سوف نوضح مدى  

عــن مــاذا يجعلنــا نشــعر بالرضــا والســعادة فــي العمــل  TEDxفــي تيــد  Dan Arielyالاقتصــاد الســلوكي دان أريلــي 
عنــدما نفكــر فــي العمــل، فإننــا عــادة مــا نفكــر فــي أن الحــافز للعمــل والمرتــب همــا شــيء واحــد، لكــن فــي " :حيــث يقــول 

عمـل وطبيعـة المنـتَج والتحـديات والإحسـاس بالتملـك والهويـة الحقيقة لابد أن نضيف جميـع العوامـل الأخـرى، مثـل معنـى ال
  " والفخر وأشياء أخرى

بعـض الدراسـات التـي قـام بهـا أريلــي وبعـض مـن البـاحثين الآخـرين التـي تظهــر نتـائج مثيـرة للاهتمـام عـن مـاذا يجعلنــا و هـذه 
  :نشعر بالرضا عن عملنا

 رؤية نتائج عملنا يحسّن من إنتاجيتنا. 1.7
حالــة الليجــو ســأل أريلــي المشــاركين أن يقومــوا ببنــاء شخصــيات باســتخدام الليجــو : فــي دراســة البحــث عــن معنــى :الدراسـة

لكـن تـم . دولار للتاليـة وهكـذا 2.70دولار للأولـى و 3كل مشارك يتم إعطاؤه مبلغًا من المال يقل لكل شخصـية يبنيهـا؛ .
نضـدة ليـتم فكهـا مـع نهايـة التجربـة، بينمـا يـتم تفكيـك إنتـاج تقسيمهم إلى مجموعتين يتم تخزين منتجـات الأولـى أسـفل الم

كانــت عبــارة عــن حلقــة لا نهائيــة، يقومــون بالبنــاء ونقــوم ”وكمــا شــرح أريلــي . المجموعــة الثانيــة بمجــرد الانتهــاء مــن تركيبهــا
 .بتدمير عملهم إمام أعينهم
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شخصـيات قبـل  7المجموعة الثانية قاموا بإنشـاء شخصية في المتوسط، بينما  11قامت المجموعة الأولى بإنشاء  :النتائج
 .أن يتوقفوا
رغـم عــدم وجـود معنـى كبيــر للمهمـة، ورغـم أن المجموعــة الأولـى كانـت تعــرف أن عملهـا سـيتم تــدميره فـي نهايــة  :الاسـتنتاج

  .كبيرة  كان كافيا لزيادة الإنتاجية بصورة  –حتى لمدة بسيطة  –التجربة، لكن مشاهدة نتائج عملهم أمام أعينهم 
 كلما قل تقديرنا للعمل زاد المرتب الذي نريده مقابل أدائه. 2.7

ورقـة بهـا مجموعـة مـن الحـروف العشـوائية، وكانـت   MITوهـم طلبـة فـي  –أعطى أريلي المشاركين في الدراسة  :الدراسة
ــا مــن المــال أقــل . مهمــتهم أن يتعرفــوا علــى الحــروف المتشــابهة . مــن الجولــة الســابقة لهــاوفــي كــل جولــة يــتم إعطــاؤهم مبلغً

طلُب من المجموعة الأولى كتابة أسمائهم على الورقة ويقوم مستلم الورق بإلقاء نظرة عليها ثم يقـول كلمـات تشـجيعية قبـل 
وضـعها فــي كومــة الــورق الـذي اســتلمه، بينمــا لــم يكتــب طلبـة المجموعــة الثانيــة أســماءهم ويقـوم المســتلم بوضــع الــورق فــي 

 .نظر عليها، ويتم تقطيع ورق المجموعة الثالثة مباشرة بعد انتهائهم من عملهم الكومة بدون إلقاء
احتـاج أعضـاء المجموعـة التـي تـم تقطيـع أوراقهـم ضـعف المـال الـذي طلبـه أعضـاء المجموعـة الـذين تـم الاعتـراف : النتائج

احتــاجوا تقريبــا نفــس  –جاهلــه الــذين تــم حفــظ عملهــم لكــن تــم ت –أعضــاء المجموعــة الثانيــة . بإنجــازهم ليكملــوا المهمــة
 .القدر من المال الذي طلبه من تم تقطيع أوراقهم

ثـم أضـاف . هـذا مـا قالـه أريلـي“ تجاهل مجهود الناس هو تقريبا في نفس درجة سوء تمزيق عملهـم أمـام أعيـنهم” :الاستنتاج
الشــيء السـيء هـو أن افتقــاد الحـافز يبـدو فــي غايـة السـهولة، وإن لــم . الجيـد فـي الأمــر هـو أن إضـافة الحــافز لـيس صـعبا”

  “.ننتبه لذلك فقد نفقده بطريقة زائدة عن الحد
 اد فخرنا بأنفسنا كلما كان المشروع أصعبيزد. 3.7

. في دراسة أخرى قـام أريلـي بإعطـاء ورق وتعليمـات لتكـوين شـكل أوريجـامي، ولـم يكـن الشـكل المطلـوب جمـيلا :الدراسة
وفـي تجربـة أخـرى أخفـى أريلـي التعليمـات . وطلب من القائمين على المشروع والمارة تقييم كم يدفعون مقابـل ذلـك المنـتج

 .المشاركين مما نتج عنه عملية أصعب في تكوين الشكل، وأيضا كان المنتج أسوأمن بعض 
فـي التجربـة الأولـى قـيّم الـذين قـاموا ببنـاء الأوريجـامي منتجـاتهم بخمـس مـرات القيمـة التـي قـرر أن يـدفعها مـن قـام  :النتائج

ــة الثــاني تســبب نقــص التعليمــا. فقــط بتقيــيم المنــتج بــدون أن يعمــل فيــه ت فــي تعظــيم ذلــك الفــارق، حيــث قــيّم فــي التجرب
البناؤون المنـتج الأسـوأ شـكلا لكـن الأصـعب فـي تكوينـه بقيمـة أكبـر كثيـرا مـن المنـتج الأسـهل والأجمـل، فـي الوقـت الـذي 

 .أعطى فيه المقيمون قيمة أقل لذلك المنتج الأصعب
ذلناه فيــه، بــل ونتوقــع أن يقــيم النــاس عملنــا إننــا نقــيم عملنــا بطريقــة مرتبطــة بصــورة مباشــرة مــع المجهــود الــذي بــ :الاســتنتاج

  .بنفس القيمة التي قدرناها
 عندما نعرف أن عملنا يساعد الآخرين يزداد حافزنا اللاواعي للقيام به. 74.

بدراسة في جامعة ميشجين، وهـي عبـارة عـن قيـام الطلبـة الـذين  Adam Grantقام عالم النفس آدم جرانت  :الدراسة
 .دقائق 10كز جمع التبرعات الخاص بالجامعة بالاتصال بأحد العاملين في المركز لمدة استفادوا من منح مر 
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ـــا أكثـــر بنســـبة  :النتـــائج بعـــد شـــهر مـــن إجـــراء التجربـــة لاحظـــوا أن العـــاملين فـــي مركـــز جمـــع التبرعـــات أصـــبحوا يقضـــون وقتً
لـــى الـــرغم مـــن ذلـــك أنكـــر ع. عمـــا قبـــل الدراســـة% 171فـــي عملهـــم علـــى التليفـــون، وزادت الإيـــرادات بنســـبة % 142

 .العاملون أن مكالمات الطلبة المستفيدين من منح المركز قد أثرت عليهم
فقـد تـم دفعهـم للنجـاح . وكأن المشاعر الطيبة قد مرت من وعي العامل مباشرة إلى مصادر التحفيز الأقـل وعيـا”: الاستنتاج

 .ل تقرير التايمزهكذا قا“ حتى رغم أنهم لم يستطيعوا تحديد الحافز وراء تصرفهم
 احتمالية اتباع القواعد تزداد إذا كانت ستساعد الآخرين. 5.7

وضـع فيهـا لافتـات فـي أمـاكن غسـيل اليـدين فـي ) تـم نشـرها أيضـا فـي نيويـورك تـايمز(أجرى جرانت دراسـة أخـرى  :الدراسة
 .“الأمراض نظافة اليد تحمي المرضى من”أو “ نظافة اليد تحميك من الأمراض”المستشفى تقول إما 

أكثـر فـي العنـابر التـي تشـير إلـى حمايـة % 45قام الأطباء والممرضات باسـتخدام الصـابون ومنظـف اليـدين بنسـبة  :النتائج
 .المرضى

يحفزنــا  prosocial behaviorمســاعدة الآخــرين عــن طريــق مــا يســمى الســلوك الاجتمــاعي الإيجــابي : الاســتنتاج
 .للقيام بالعمل

 لقدراتنا قد يحسّن من أدائنا التعزيز الإيجابي. 6.7
طلُب من مجموعة من طلبة جامعة هارفارد أن يقوموا بإلقاء خطب والقيام بمقابلات مـع مصـممي التجربـة، بحيـث  :الدراسة

 .يكون ردهم تشجيعيا مع أحد المجموعات ومنتقد مع المجموعة الأخرى
جموعــة مــن المســائل الرقميــة بصــورة أفضــل مــن أفــراد اســتطاع المشــاركون فــي المجموعــة الأولــى الإجابــة علــى م: النتــائج

 .المجموعة الثانية
قـد نكـون فـي . الموضـوع كلـه يعتمـد علـى مـا نشـعر بـه –يمكن النجاح في التعامل مـع المواقـف المسـببة للتـوتر : الاستنتاج

د عنــدما تكــون المهمــة ، أو فــي حالــة تهديــ)مثــل المجموعــة الأولــى(حالــة تحــدٍ عنــدما نشــعر أننــا نســتطيع القيــام بالمهمــة 
ً أفضــل عنـدما نكــون فــي حالـة تحــدٍ وعنــدما . شـديدة الصــعوبة وعنـدما نشــعر بتثبــيط العزيمـة أننــا نكــون محفَـزين ونــؤدي أداء

 .نمتلك الثقة في إمكانياتنا
 الصور التي تحفز المشاعر الإيجابية يمكنها فعلا أن تزيد من تركيزنا. 77.

روشــيما بــإجراء اختبــارات لقيـاس مهــارات بعــض طلبــة الجامعــة قبــل وبعــد مشــاهدة صــور قــام بــاحثون فــي جامعــة هي :الدراسـة
 .لحيوانات صغيرة السن وكبيرة السن

عنــدما كــان المشــاركون %) 10تحســن بنســبة (أداء المشــاركين تحســن فــي الحــالتين، لكــن التحســن كــان أفضــل  :النتــائج
 .ينظرون إلى الكلاب والقطط صغيرة السن

ـــا فـــي  يـــرى: الاســـتنتاج ـــز وتحســـين أدائن ـــة يســـاعدنا علـــى التركي البـــاحثون أن الشـــعور الإيجـــابي المـــرتبط بالجمـــال والجاذبي
ا وتركيزًا  23.نعم، تفسر هذه الدراسة وسواس الحيوانات الصغيرة. المهمات التي تحتاج اهتمامً
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  الجانب التطبيقي: المحور الثاني
  :ثبات اداة الدراسة. 1  

  الدراسة أداة ثبات اختبار :01الجدول                          
  المحاور وتقسيماتها

  معامل الصدق  معامل الفا كرومباخ  عدد العبارات
  قوة المكافأة المعنوية أبعاد: المتغير الأول

  0.580  0.337  05  اشراك العاملين 

  0.587  0.345  05  الاعتراف بجهد العاملين

  0.345  0.118  05  توفير جو العمل

  0.814  0.664  15  ع عبارات قوة المكافأة المعنويةجمي

    الابداع و الابتكار: المتغير الثاني

  0.806  0.651  15  جميع عبارات الابداع و الابتكار

  0.896  0.804  30  جميع عبارات الاستمارة

 SPSSالباحثين استنادا على نتائج  إعدادمن : المصدر
القيـاس مـن ناحيـة العبـارات  مما يدل على ثبات أداةموجبة ج معامل ألفا كروباخ السابق أن كل نتائ نلاحظ من الجدول     

ممـا يزيـد  %60معامـل الصـدق لكـل عبـارة يفـوق  أنكمـا  0.814و 0.118نالموضوعة في الاستمارة حيـث تراوحـت بـي
  .من تأكيد صلاحية وصدق وثبات أداة القياس

  :ةالعين لأفراد الشخصية للبيانات الوصفي التحليل. 2
  العينة لأفراد الشخصية للبيانات الوصفي التحليل:02الجدول           

  التفسير  النسبة   التكرار  الخيار  المتغير

  السن
  

من الجدول يتضح لنا أن معظم أفراد العينة تتراوح أعمارهم   %36  9  25- 20من
سنة أي هناك الفئة  60و 50سنة و ما بين  25و 20بين 

بإمكانيات وطاقات كبيرة أي  من الشباب الذين يتمتعون
و الفئة الاخرى التي  لديهم طموح وفكر يتميز بالنشاط

  لديهم الخبرة
  

  %12  3  35- 25من
  %20  5  50- 35من
  %23  8  60- 50من

  %0  0  60أكثر من
  %100  25  المجموع                

  نسالج
ست بنسة  الانات اكثر من الذكور و لكن لي نسبة أن نلاحظ  %48  12  ذكر

كبيرة بفرد واحد فقط و بالتلي فالمؤسسة تتألف من ذكور و 
   انات بشكل تقريبا متساوي

  %52  13  أنثى
  %100  25  المجموع                

المستوى 
  التعليمي

ن الجدول نلاحظ أن جميع افراد العينة هم متوسطوا المستوى م  %0  0  غير متمدرس
وسط و الثانوي و الجامعي حيث فالنسبة تتوزع على المستوى المت   %4  1  ابتدائي
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  التدرج لا يوجد الغير متمدرس و لا الحاصل على شهادة ما بعد  %28  7  متوسط
  %36  8  ثانوي

  %34  9  جامعي
  %0  0  ما بعد التدرج

  %100  25  المجموع                

  الخبرةسنوات 

اكبر نسبة في سنوات الخبرة هي الاقل من نلاحظ من الجدول ان   %40  10  سنوات3أقل من 
  %8  2  سنوات 5-3من   .سنوات  و تليهما النسب الاخرى 10سنوات و الاكثر من  3

  %20  5  سنوات 10-5من 
  %32  8  سنوات10أكثر من 

  %100  25  المجموع                

المنصب في 
  المؤسسة

ؤسسة يمثلها عون التنفيد و نلاحظ ان اكبر نسبة في مناصب الم  %16  4  إطار
  %36  9  عون تحكم  تليه عون تحطم ثم منصب إطار

  %48  12  عون تنفيذ
  %100  25  المجموع                

  SPSSمن اعداد الباحثين استنادا على نتائج : المصدر                                            
  :تحليل وتفسير نتائج الاستمارة.3

  :اشراك العاملين. 1.3
  اشراك العاملينلبعد تحليل وتفسير نتائج الاستمارة  :03الجدول                        

                   

  رتبة العبارة من وجهة نظر المستجوبين  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العبارات

  4 0.910 2.000  يسمح لكم في عملية اتخاذ القرارات
ستكم في وضع و تحديد اهداف تشرككم مؤس

  المؤسسة
2.800  1.000  2  

  3  1.040  2.400  تمنح لكم الفرصة في ابداء و التعبير عن ارائكم
  3 0.816  2.400  يسمح لكم في المشاركة و المناقشة في الاجتماعات

  1  1.288  2.920  يسمح لكم المدير في مشاركته اتخاد القرارات
  /  1.010  2.504  المتوسط المرجح

 SPSSمن اعداد الباحثين استنادا على نتائج : المصدر
و بانحراف 2.504 نلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي المرجح لاستجابات أفراد عينة الدراسة بلغ          
ا و هد 1.288و انحراف معياري  02.92بمتوسط حسابي  الاولىعلى المرتبة  الخامسةحيث حصلت الفقرة  1.01 معياري
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مؤشر جيد نوعا ما مقارنة مع المتوسط الفرضي مما يدل على انه هناك اهتمام باشراك العاملين من طرف البنك الخارجي 
 .الجزائري لافراده

  توفير جو العمل .2.3
  توفير جو العمللبعد تحليل وتفسير نتائج الاستمارة  :04الجدول                                       

الانحراف   متوسط الحسابيال  العبارات
  المعياري

  رتبة العبارة من وجهة نظر المستجوبين

  4 0.763 3.200  وظيفيالتشعر بالرضى  
  4  1.500  3.200  هناك دورات تكوينية للعاملين  
  2  1.500  2.800  تضع مؤسستكم فريق رياضي لترفيه عنكم 

  1  1.027  3.840  تضع لكم رحلات ترفيهية
  3  0.816  3.600  ملتعملون وفق فرق ع 

  /  1.121  3.328  المتوسط المرجح 
 SPSSمن اعداد الباحثين استنادا على نتائج : المصدر                                               

و بانحراف  3.328نلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي المرجح لاستجابات أفراد عينة الدراسة بلغ      
و هذا مؤشر جيد يدل على  3.840بمتوسط على المرتبة الأولى  الرابعة حيث حصلت الفقرة  1.121  بين معياري ما

  .مدى توفير المؤسسة لظروف عمل جيدة 
  الاعتراف بجهد العاملين .3.3

 ينالاعتراف بجهد العامللبعد تحليل وتفسير نتائج الاستمارة :  05الجدول                                    
  رتبة العبارة من وجهة نظر المستجوبين  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العبارات

   2  1.290  3.000  بأعمالهمهناك منح لشهادات ترقية للملتزمون 
  1  0.408  3.800  المتميز للأداءت تفوق و تمييز اهناك شهاد

  4  0.763  2.800  هناك حسن معاملة من طرف الرؤساء لكم
 3 0.702  2.920  بارات الثناء والشكر من طرف رؤسائكمتقدم لكم ع

  5  1.384  2.400  هناك رفع للروح المعنوية من طرف رئيسكم
  /  0.909  3.184  المتوسط المرجح 

 SPSSالباحثين استنادا على نتائج  إعدادمن : المصدر
بانحراف و  3.184الدراسة بلغ  نلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي المرجح لاستجابات أفراد عينة     

هده النسبة و  في المرتبة الأخيرة الخامسةالفقرة على المرتبة الأولى و  الثانيةحيث حصلت الفقرة   0.909معياري ما بين
 .جيدة و تدل على ان المؤسسة مهتمة بالعاملين و تقدر مجهوداتهم
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  :لابداع و الابتكارا .4.3
 و الابتكار بالإبداعفيما يتعلق  تفسير نتائج الاستمارةتحليل و : 06الجدول              

المتوسط   العبارات
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

رتبة العبارة من وجهة 
  نظر المستجوبين

  8  1.000  2.200  يسمح لكم مديركم بالمناقشة و اقتراح افكار جديدة
  2  0.500  3.600  تزيل مؤسستكم العوائق لتبال الافكار بينكم

  9  0.000  2.000  مؤسستكم  للعاملين الحرية في اتخاد القرار لتوليد افكار جديدةتوفر 
  8  1.190  2.200  يقبل مديركم مناقشتكم له في حل المشكلات

  5  1.118  3.000  تمتلك القدرة على اقتراح الحلول لمواجهة مشاكل العمل
  1  0.912  4.000  تحاول مؤسستكم تطبيق أساليب جديدة لحل أية مشكلة تواجه  المؤسسة

  9  1.118  2.000  تحسين مستوى عملكم لتقديم الافضل باستمرارلالاشراف المباشر والمتابعة المستمرة من قبل الرؤساء يؤدي 
  3  1.040  3.400  تسعى مؤسستكم لتحقيق ميزة تنافسية من خلال تطوير منتجاتها او خدماتها

  4  0.763  3.200  افرادها لضمان تحقيق اهدافهاتسعى مؤسستكم لتنمية و رفع مستوى كفاءة و ابداع 
  5  1.443  3.000  تسعى مؤسستكم لتقديم منتجات جديدة لضمان استمراريتها

ات جودة تكسب رضى عملاءها بالاعتماد على الابداع و الابتكار و ذتقدم مؤسستكم منتجات أو خدمات 
  4  1.000  3.200  التجديد المستمر

  5  0.645  3.000  ضع الاجراءات اللازمة لمنع مقاومة هدا التغييريشجع مديركم على التغير و ي
  6  0.816  2.400  .تستند في اداء عملك على أسلوب متجدد بعيدا عن الروتين 

  9  0.000  2.000  .تستخدم مؤسستكم الأفكار الجديدة غير المألوفة لحل المشكلات وتحسين أساليب العمل
  6  0.816  2.400  . ساليب العمل من فترة لأخرىتحرص مؤسستكم على إحداث تغيرات في أ

  /  0.780  3.186  المتوسط المرجح 
 SPSSالباحثين استنادا على نتائج  إعدادمن : المصدر
و بانحراف 3.186نلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي المرجح لاستجابات أفراد عينة الدراسة بلغ       

و هدا مؤشر دليل على وجود  4بي بمتوسط حساعلى المرتبة الأولى  سادسةال حيث حصلت الفقرة0.780 معياري 
 .ابداع و ابتكار من طرف العاملين راجع لمدى اهتمام البنك و تحفيزه لهم
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  :اختبار فرضيات الدراسة.4
 :العلاقةفرضية.1.4

 :ئج كما يليسيتم توضيح معامل الارتباط سبيرمان لكل متغيرات نموذج الدراسة و كانت النتا
  معامل الارتباط سبيرمان لكل متغيرات: 07الجدول                

 SPSSالباحثين استنادا على نتائج  إعدادمن : المصدر 
داع و المعنوية و مستوى الاب المكافأةمن خلال نتائج تحليل الظاهرة في الجدول يتبين بأنه بالنسبة لعلاقة قوة    

المعنوية و مستوى الابداع الابتكار حيث بلغت قيمة  المكافأةذات دلالة معنوية بين أبعاد قوة  قويةالابتكار وجود علاقة 
  و بالتالي ارتباط قوي 0.6و هو يفوق  α= 0.05)(عند مستوى الدلالة  0.698معامل الارتباط 

  :فرضيات الأثر.42.
  :لاولىا اختبار صحة الفرضية الرئيسية1.2.4 

على وجود مستوى مقبول من الابداع و الابتكار للعاملين في  α= 0.05)عند مستوى دلالة  (يوجد دليل إحصائي      
 .بشار/البنك الخارجي الجزائري

 SPSSمن اعداد الباحثين استنادا على نتائج : المصدر                                      
 
 

  الابداع  الابتكار  البيان   

  اشراك العاملين
 معامل الارتباط
  مستوى الدلالة

N  

0.632 
,001 
25 

  الاعتراف بجهد العاملين
  معامل الارتباط
  مستوى الدلالة

N  

0.672 
,000 
25  

  توفير جو العمل
  رتباطمعامل الا

  مستوى الدلالة
N  

0,544 
,005  
25  

  قوة المكافأة المعنوية
  معامل الارتباط
  مستوى الدلالة

N  

0,698 
,000 
25  

 مستوى الدلالة معامل التحديد معامل الارتباط النموذج
  قوة المكافأة: المتغير المستقل

 رالابداع و الابتكا: المتغير التابع
0.698a 0.487 0.000 
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 SPSSمن اعداد الباحثين استنادا على نتائج : المصدر                         
  

 Y= 0.707x + 0.768  :  من الجدول نستنتج معادلة الانحدار كالتالي  
و الابتكار، كما أن  والإبداعبين أبعاد قوة المكافأة  قويوهو ارتباط  0.698ل أن معامل الارتباط تشير نتائج الجدو     

و هذا يعني التغيرات التي تحدث في الابداع و الابتكار تعود إلى التغيرات التي تحدث في  0.487معامل التحديد بلغ  
اذن  0.05أقل من مستوى المعنوية   0.000دلالة  و بما أن مستوى ال 48.7% قوة المكافأة المعنوية هذا بنسبة 

  .تقبل الفرضية
  

  : الفرضية الرئيسة الثانية اختبار صحة.2.2.4
العاملين،  إشراك(لعناصر قوة المكافأة المعنوية مجتمعه ) 0.05عند مستوى دلالة   (يوجد أثر ذو دلاله إحصائية      

. بشار/البنك الخارجي الجزائريالابتكار للعاملين في و  الإبداعمستوى على ) الاعتراف بجهد العاملين، توفير جو العمل
  :وينبثق عن هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية

في  العاملين على مستوى الابداع و الابتكار لإشراك) 0.05عند مستوى دلالة (يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  1.2.2.4
  .بشار/البنك الخارجي لجزائري

 SPSSالباحثين استنادا على نتائج  إعدادمن : لمصدرا                                                      

  SPSSالباحثين استنادا على نتائج  من اعداد: المصدر                                                          
  

  النموذج
 غير معياريةلالمعاملات ا المعاملات المعيارية

T مستوى الدلالة  
الخطأ  معاملات المتغيرات

 المعياري
Béta 

  المتغير المستقل
  )نويةقوة المكافأة المع(

0.768 
0.707 

0.470 
0.151 0.698 

1.633    
2,399 

0.116 
  0.000 

 مستوى الدلالة معامل التحديد معامل الارتباط جنموذ ال
  العاملين إشراك: المتغير المستقل
 0.632a 0.400 0.010 و الابتكار الإبداع: المستقل التابع

  النموذج
 ت المعياريةالمعاملا

غير لالمعاملات ا
 معيارية

T مستوى الدلالة  
الخطأ  معاملات المتغيرات

 Béta المعياري

 1.610  العاملين إشراك: المتغير المستقل
0.480 

0.348 
0.123 

0.632 4.620 
3.915 

0.000 
0.010 
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   Y= 0.480x+1.616             و من الجدول نستنتج معادلة الانحدار كالتالي     : 
بين اشراك العاملين و مستوى  0.6يفوق  لأنه وهو ارتباط قوي0.632  تشير نتائج الجدول أن معامل الارتباط   

و هذا يعني التغيرات التي تحدث في مستوى الابداع و الابتكار  0.400 غل، كما أن معامل التحديد بو الابتكار الإبداع
أقل من  0.010و بما أن مستوى الدلالة   40% تعود إلى التغيرات التي تحدث في عملية اشراك العاملين هذا بنسبة 

  .اذن نرفض الفرضية مقبولة 0.05مستوى المعنوية  
للاعتراف بجهد العاملين و مستوى الابداع و ) 0.05مستوى دلالة عند (يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  2.2.2.4

  .بشار/البنك الخارجي الجزائريالابتكار في  

 SPSSمن اعداد الباحثين استنادا على نتائج : المصدر                                                          

 SPSSالباحثين استنادا على نتائج  إعدادمن : لمصدرا                                                         
Y= 0.670x+ 0.580    من الجدول نستنتج معادلة الانحدار كالتاليو:  

و  الإبـــداعقــوي بـــين الاعتـــراف بجهـــد العـــاملين ومســـتوى وهـــو ارتبـــاط  0.672تشــير نتـــائج الجـــدول أن معامـــل الارتبـــاط   
و هذا يعنـي التغيـرات التـي تحـدث فـي مسـتوى الابـداع و الابتكـار تعـود إلـى  0.452الابتكار، كما أن معامل التحديد بلغ  

مســتوى  يســاوي 0.05و بمــا أن مســتوى الدلالــة   45% التغيــرات التــي تحــدث فــي عمليــة اشــراك العــاملين هــذا بنســبة 
 .الفرضية نقبلفإننا  0.05المعنوية  

  الابداع و الابتكار  لتوفير الجو العمل و مستوى) 0.05عند مستوى دلالة (يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  3.2.2.4
  

  SPSSمن اعداد الباحثين استنادا على نتائج : المصدر
  
 

 مستوى الدلالة معامل التحديد معامل الارتباط النموذج
  جهد العاملينبالاعتراف :  المتغير المستقل
 و الابتكار الإبداع: المستقل التابع

0.672a 0.452 0.000 

  جذ النمو 
 المعاملات الغير معيارية المعاملات المعيارية

 معاملات  مستوى الدلالة
 المتغيرات

الخطأ 
 Béta  المعياري

 إشراك: المتغير المستقل
  العاملين

0.580 
0.670 

0.547 
0.154 

1.062  
4.352 

,0000 
,0000 

 مستوى الدلالة معامل التحديد معامل الارتباط النموذج
  توفير جو العمل: المتغير المستقل
 0.544a 0.296 0.05 و الابتكار الإبداع: المستقل التابع
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 SPSSمن اعداد الباحثين استنادا على نتائج : المصدر
Y= 0.530 x+ 1.386  من الجدول نستنتج معادلة الانحدار كالتاليو : 

،  و الابتكـار الإبـداعتـوفير جـو العمـل و مسـتوى وهـو ارتبـاط قـوي بـين ,5440تشير نتائج الجـدول أن معامـل الارتبـاط     
و الابتكـار تعـود إلـى التغيـرات  الإبـداعتوى سـعني التغيرات التي تحـدث فـي موهذا ي 296,0كما أن معامل التحديد بلغ  

أقــل مــن مســتوى المعنويــة   0.005و بمــا أن مســتوى الدلالــة   29.6 %التــي تحــدث فــي تــوفير جــو العمــل هــذا بنســبة 
  اذن نقبل الفرضية 0.05

تحقيـق  فـي ومسـاهمتها وة المكافـأة المعنويـةق واقع والتطبيقي النظري شقها في الدراسة هذه خلال من استعرضنا :خلاصة
ي لولايـة بشـار للعمـل و البنـك الخـارجي الجزائـر  رضـى عمـالو  فـي تحفيـز دورهـا فعاليـة مـدى تبـين وقـد الابـداع والابتكـار

  :اليالنتائج الت إلىعلى ضوء التحليل الاحصائي واختبار الفرضيات فقد توصلت الدراسة و الابتكارالابداع و 
    :لفرضية الرئيسة الأولىبالنسبة ا -
البنـك الخـارجي على وجود مستوى مقبول من الابداع و الابتكار فـي =) 0.05عند مستوى دلالة (يوجد دليل إحصائي  -

  . بشار/الجزائري
علـى وجــود مســتوى مقبــول مــن الابــداع و الابتكــار فــي =) 0.05عنــد مســتوى دلالــة (قبـول فرضــية يوجــد دليــل إحصــائي -

  .بشار/الجزائري البنك الخارجي
   :الفرضية الرئيسة الثانية بالنسبة

العـاملين، الاعتـراف  إشـراك(لعناصـر قـوة المكافـأة المعنويـة مجتمعـه =)  0.05عنـد مسـتوى دلالـة (يوجـد أثـر إحصـائي  -
 :ذلك ل بشار ،الجزائر/البنك الخارجي الجزائريالابتكار للعاملين في و  الإبداععلى ) بجهد العاملين، توفير جو العمل

و  الإبــداعالعــاملين علــى مســتوى  لإشــراك=)  0.05عنــد مســتوى دلالــة (فرضــية يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية  بــولق -
 .بشار/البنك الخارجي الجزائريالابتكار للعاملين في 

ى للاعتــراف بجهــد العــاملين علــى مســتو =)  0.05عنــد مســتوى دلالــة (فرضــية وجــود أثــر ذو دلالــة إحصــائية  قبــول -   
 .بشار/البنك الخارجي الجزائريالابدع و الابتكار للعاملين في 

لتـوفير جـو العمـل علـى مسـتوى الابـداع و =)  0.05عنـد مسـتوى دلالـة (قبـول فرضـية يوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائية  -   
 .بشار/البنك الخارجي الجزائريالابتكار للعاملين في 

  :منبثقة عن نتائج الدراسة الميدانيةال الاقتراحاتونختم هذه الدراسة بمجموعة من 

  النموذج
 المعاملات الغير معيارية المعاملات المعيارية

معاملات   مستوى الدلالة
 المتغيرات

الخطأ 
 Béta  المعياري

: المتغير المستقل
  توفير جو العمل

1.386 
0.530 

0.506 
0.171 

  
0.544 

0.012 
0.005 
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و الابتكـار ويمكـن ان يـتم ذلـك مـن خـلال بـرامج تدريبيـة  للإبـداع الأفراداستخدام قوة المكافأة المعنوية لتشجيع ودفع  -
 .العمل بهاللمديرين توضح كيفية 

 .على الابداع و الابتكارزيادة الاهتمام بقوة المكافأة المعنوية وتقديمها للأفراد لزيادة ادائهم وتشجيعهم  -
  . ولذالمعنوية لتعبير عن الجهد المب المكافآتاستخدام  -
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