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 الشكر والتقدير

 

شلالارا المرسلالالين وخالأم اانبيام محمد اللهلالال    علي   أالحمد لله رب العالمين والصلالا و والسلالا ى عل    
 وسلم أما بعد:

هذا العمل المتواضلالالالالالاج فهو ج  وع  أحق بالشلالالالالالالر   زلإنجا  لنا  شلالالالالالالر   العلي القدير عل  لأو يق أ 
 سبحان  ولأعال .

 للأسلالالالالاتاذ والدكتورولا يسلالالالالاعني في هذا المقاى  لا أب انسلالالالالال هذا الفولالالالالال االلهلالالالالاحاب  وأخ  الشلالالالالالر  
وكذلك  التي سلااعدلأنا في  لأماى هذا البح    والنصلاائ  الذي لم يبخل علينا بالمعلومات "  يعقوبي خليفة"  المشلارا
 .و المحلمين للإستبيابلأذ اااس نشلر

لحسلان المعاملة ولأعاونهم معنا وخااللهلاتا    الإسلامنت بسلاعيدوولا أنسلا  شلالر كل المويفين في مسسلاسلاة  
 . مساعدلأ  لنا عل  القياى بالدراسة الميدانية داخل المسسسةلفول  علينا و " فرحي أحمد"ااستاذ 

 يد المساعدو من قريل أو بعيد ولو بابتسامة أو كلمة طيبة.  ناوإل  من قدى ل 
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 ا في لأربيتيمعمرهوا أفنأهدي بحثي المتواضج هذا  ل  من 

 عمرهما  أطال   في العزيزينوالدلأي ووالدي  

 أخي الكبير  من أعتمد علي  في كل اللهغيرو وكبيرووإل  

 حفظهما    أخوالأيوإل  

   جميعهم لأيالاخو  أخوالي وإل 

 وإل  جدلأي العزيزو وروح جدي رحم    وأدخل  جنت  من أوسج أبوابها  ب شام   

 وإل  جميج عائلتي وأاللهدقائي
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 التعليم العالي  ل  اللهاحل السيرو العطرو، والفكر المستنير فلقد كاب ل  الفول ااوّل في بلوغي 

 ، أطال   في عمره.()والدي الحبيل 

 وراعتني حت  اللهرت كبيرا  ل  من وضعتني عل  طريق الحياو، وجعلتني رابط الجأش

 )أمي الغالية(، طيل   ثراها.

  ل   خولأي من كاب لهم بالغ ااثر في كثير من العقبات والصعاب. 

 يتوانوا في مد يد العوب لي ل  جميج أسالأذلأي الكراى ممن لم  
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 ملخص: ال 
اهتمام  التنظيمي  الولام  موضوع  الإقتصادية من طرا    امتزايد   ايلق   آثار    المسسسات  من  ل   لما 

هدفت هذه الدراسة  ل  بياب دور التحفيز في لأحسين الولام التنظيمي داخل شركة  وعلي     ئهاايجابية عل  أدا
بإستخداىواللهفي  المنهج  ال  لأم  لأباع  .-سعيدو-  SCIS  الإسمنت  دراستنا  البيانات  ستبانة  الإ  في  لجمج  كأداو 

  spss v26برنامج  بإستخداى البيانات  لأحليلبعد  ي المسسسة.عامل من  عل  عينةولأحليلها من خ ل لأوزيعها  
  عل  الولام التنظيمي   التحفيز  ثرس ي   ذ   يوجد ارلأباط دال  حصائيا بين التحفيز والولام التنظيمي ل  أن   لأواللهلنا  
اخت ا في درجة لأأثير أنواع التحفيز لأعزى لمتغيرات   لا يوجد     ل  أن  الدراسة  ت لأواللهل   كما  .متوسطبمستوى  

 .)الصنف، العمر، المستوى التعليمي، ااقدمية( عل  الولام التنظيمي للعينة المدروسة

 الوييفي  االتنظيمي، الإلتزاى التنظيمي، الرض، الولام التحفيزالكلمات المفتاحية: 

Abstract: 
The topic of organizational loyalty is receiving increasing attention from the 

economic organization due to its positive effects on their performance. This study 

aimed to demonstrate the role of motivation in improving organizational loyalty 

within the cement company SCIS in - Saïda - using a descriptive method with 

questionnaire as a tool to gather and analyze the data by distributing it to a sample 

of employees of this company. After analyzing the data using SPSS v26, we found 

that there is a statistically significant correlation between motivation and 

organizational loyalty, as motivation affects organizational loyalty at a moderate 

level, the study concluded also that there is no difference in the degree of the 

impact of different types of motivation attributed to variables such as gender, age, 

educational level, and experience on the organizational loyalty of the studied 

sample. 

Key words: Stimulus, Organizational Loyalty, Organizational commitment, Job 

Satisfaction 
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 مقدمة 

فهو العمود الفقري اي منظمة والقوو  ،يعد العنصلالار البشلالاري محوراا أسلالااسلالاياا في أي مسسلالاسلالاة اقتصلالاادية 
الدافعة ورام نجاحها ومفتاح نموها المسلالالالالالالالالالالالالالاتداى. وهذا اب الموارد البشلالالالالالالالالالالالالالارية لألعل دوراا مهماا في  نتاجية وأدام  
وربحية المنظمة، فهم في غالل ااحياب مسلالالالالالاسولوب عن لأقديم الخدمات والمنتجات التي لأملن المسسلالالالالالاسلالالالالالاة من  

مسثرا   ظرا اهمية الموارد البشلالارية فإب كل العوامل والعنااللهلالار المتعلق بها والتي لأعد لأحقيق أهدافها وغايالأها. ون
نجاح ورفج أدام العنصلالار البشلالاري داخل المسسلالاسلالاة لألق  اهتماما كبيرا من قبل المسسلالاسلالاات والباحثين في ل  اسلالاببو 

مي  ل  التزاى المويف الولام التنظي  يشلالالالالالاير  .المجال ااعمال والاقتصلالالالالالااد. ومن أهمها الولام التنظيمي والتحفيز
وارلأباط  ولأفاني  لأجاه اللهلالااحل العمل أو المسسلالاسلالاة. ويعتبر هذا الارلأباط والالتزاى ضلالاروريين لنجاح المسسلالاسلالاات 
الاقتصلاادية، حي  يسلااعداب في لأقليل معدل دوراب المويفين وزيادو الإنتاجية ولأحسلاين بياة العمل بشلالل عاى.  

البشلالالالالالاري فإب مفهوم  يتصلالالالالالاف بشلالالالالالايم من التعقيد والذي يملن  وكغالل المواضلالالالالالايج التي لها ع قة بالعنصلالالالالالار  
لأوضلالالالالالايح  بعء الشلالالالالالايم بالقول عل  أن  ينطوي عل   حسلالالالالالااس اافراد داخل المسسلالالالالالاسلالالالالالاة بالإخ   لمهمتها  
وقيمها، فولالالالالالالا ا عن الرابة في العمل من أجل نجاحها. ويظهر هذا الولام عادوا من خ ل سلالالالالالالالوكيالأهم فعندما 

سلالالالالالالاسلالالالالالالاتهم، فمن المرج  أب يبقوا معها لفترو طويلة، ويعملوا بجدية أكبر ويسدوا يلوب المويفوب مخلصلالالالالالالاين لمس 
مهامهم بشلالل أفولال، ويصلابحوا مدافعين عن الع مة التجارية. ومن ناحية أخرى، عندما يفتقر المويفوب  ل  

اللهلاافي أرباح    الولام للمسسلاسلاة، فمن المرج  أب يتركوا ويائفهم أو يلوب أدامهم ضلاعيفاا، مما قد يسثر سلالباا عل 
المسسلالالالاسلالالالاة. وفي سلالالالاياق المسسلالالالاسلالالالاات الاقتصلالالالاادية، من المعترا ب  عل  نطاق واسلالالالاج أب التحفيز هو المحر  
الرئيسلالالالالاي للإنتاجية واادام ويعتبر عام ا حاسلالالالالاماا في أي مسسلالالالالاسلالالالالاة اقتصلالالالالاادية ان  يلعل دوراا مهماا في لأحديد 

ي لأملن اافراد من أدام مهلاامهم بحملااس والتزاى، مملاا  نتلااجيلاة وكفلاامو القوى العلاامللاة. ويعلاد كلاذللاك القوو اللادافعلاة الت
يجل عل   ومما سلابق فإن   يسدي  ل  مسلاتويات أعل  من الرضلاا الوييفي، وفي النهاية، نتائج لأنظيمية أفولال.  

المسسلالاسلالاات الاقتصلالاادية فهم العوامل التي لأحفز مويفيها عل  لأحقيق أهدافهم. فعند لأحفيز اافراد، من المتوقج 
ا،  أب يعملوا بجلالا يسدي  ل  زيلالاادو الكفلالاامو والربحيلالاة. وقلالاد لأعلالاددت    اامر اللالاذيديلالاة أكبر وأب يلونوا أكثر  بلالاداعلالاا

وهذا نظرا للدور الهاى   ،نظريات التحفيز التي لأسلااعد في فهم الليات ااسلااسلاية التي لأدفج اافراد  ل  التصلارا
زهم لخلق قوو عاملة متحمسلالالالالالالالالاة من  الذي يشلالالالالالالالالاغل  التحفيز. وبالتالي يجل أب يلوب لأعزيز ولام المويفين ولأحفي

أولويات المسسلالالالاسلالالالاات الإقتصلالالالاادية، والتي يجل عليها فهم احتياجات ولأطلعات مويفيها وخلق بياة عمل لأدعم  
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لأعزيز الرضلاا الوييفي للقوى العاملة لهم، ولأحسلاين    للمسسلاسلاات   نموهم ولأطورهم. ومن خ ل القياى بذلك، يملن
 الإنتاجية، ولأحقيق نجاح أكبر في الصناعات الخااللهة بهم.

 :الإشكالية .1

يعتبر التحفيز من المسثرات ااسلالالالالااسلالالالالاية عل  سلالالالالالو  اافراد داخل المسسلالالالالاسلالالالالاة وبما أب الولام التنظيمي   
ومن المرج  أيولالالاا أب   بين هذين العنصلالالارين ف بد أب لأكوب هنالك ع قة  يعتبر سلالالالوكا للفرد داخل المسسلالالاسلالالاة

من هذا التوج  وعل   و   داخل المسسلالالالالالالالاسلالالالالالالالاة الإقتصلالالالالالالالاادية  للأفراد   الولام التنظيميك دور للتحفيز عل   هناليلوب  
 ا يملننا اللهياغة ولألخي  الإشلالية كالتالي:سبقمذكر ضوم ما 

 ؟سعيدة SCISشركة الإسمنت  ما هو دور التحفيز في تحسين الولاء التنظيمي في  

 التالية: الفرعية علينا طرح التساملات  ستلزىالإشلالية يللإحاطة بلل نواحي و  

 بين التحفيز والولام التنظيمي؟ ع قةال ما هو نوع وطبيعة −
 التنظيمي للعينة المدروسة  لأجاه المسسسة؟ ما هو مستوى الولام −
 ؟  داخل المسسسةلتحفيز عن العينة المدروسة ما هو مستوى قناعة ا −
 هل هنالك  خت ا في درجة لأأثير أنواع التحفيز عل  الولام التنظيمي للعينة المدروسة؟ −
قناعة    مسلالاتوى  للعينة المدروسلالاة وبين كل من  خصلالاائ  الشلالاخصلالايةال  ع قة بين  هي طبيعةما −

  ؟العمال عل  التحفيز المقدى لهم
 :ة الرئيسيةالفرضي .2

 التالية: الرئيسية ية عتمدنا عل  الفرض الإشلالية المطروحة وللإجابة عن 

 .سعيدة SCIS التحفيز في تحسين الولاء التنظيمي في شركة الإسمنت ؤثري 
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 أهداف الدراسة: .3

 هدفنا من هذه الدراسة هو: 

  .لأوضي  مفهوى كل من التحفيز والولام التنظيمي −
 .التحفيز والولام التنظيمي داخل المسسسة الإقتصاديةلأحديد الع قة بين  −
  .بياب مدى لأأثير التحفيز عل  الولام التنظيمي −
  .الإط ع عل  مستوى الولام التنظيمي ومدى قناعة العمال عن التحفيز داخل المسسسة −
معرفة مدى لأأثير الخصلالالالالالالاائ  الشلالالالالالالاخصلالالالالالالاية عل   سلالالالالالالاتجابة العمال للتحفيز ومسلالالالالالالاتوى ولائهم   −

 .للمسسسة
 .براز الإخت ا بين لأأثير أنواع التحفيز في نيل ولام العم م  −
 .لأقديم لأواللهيات ومقترحات لزيادو مستوى الولام التنظيمي للعمال عن طريق لأحسين التحفيز −

 أسباب إختيار الموضوع: .4

 كاب  ختيارنا لهذا الموضوع راجج للأسباب التالية: 

 الأسباب الشخصية: 

 ." مسسسات ال يرياقتصاد ولأس"  التخص  المدروسم ئمة الموضوع مج  −
 الرابة في  ضافة المعلومات المحصلة من هذه الدراسة لراللهيدنا المعرفي. −
رغبتنا في لأسلالالاليط الولالالاوم عل  أهمية التحفيز وأثره عل  سلالالالو  اافراد ولائهم للمسسلالالاسلالالاة نظرا   −

 لعدى  هتماى معظم المسسسات الجزائرية بهذا الجانل.

 الموضوعية: الأسباب 

 عل  ولام المويفين أمراا بالغ ااهمية لنجاح المسسسة. تحفيزيعد فهم كيفية لأأثير ال −
ولأجعلهم    لأحديد العوامل التي لأحفز مويفيها للمسسلاسلاات من خ ل دراسلاة هذا الموضلاوع يملن   −

 .وبالتالي لأحسين بياة العمل ولأكييف استرالأيجيالأهم وفقاا لذلك أوليام لها
يملن أب لأسلالالالالالالااعد دراسلالالالالالالاة الع قة بين التحفيز والولام التنظيمي عل  خلق ثقافة لأحفيز فعال،  −

 لأحسين الإنتاجية.العاملين، وبالتالي وزيادو ولام 
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 نموذج الدراسة: .5

 : نموذج الدراسة 01 مالشكل رق

 المتغير التابع                     المستقل           المتغير    

 

 

 

 

 

 

 

 

 أبعاد الولاء التنظيمي                      أنواع التحفيز                           
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 المنهجية والأدوات المستعملة:  .6

 المنهج: 
  المنهج  اسلالالالالالالاتخدمنا للموضلالالالالالالاوع،  المختلفة  الجوانل  واسلالالالالالالاتكشلالالالالالالااا المطروحة المشلالالالالالالاللة معالجة أجل  من
  وللقياى  ،التنظيمي والولام  تحفيزال  بين  التأثير  ع قة  عن الكشلالالالالاف  هو  من خ ل هذا  هدفنا  كابوقد  ، الواللهلالالالالافي
ا قمنا بذلك،  .شاملة  جابة ولأقديم الفرضيات  لاختبار  حصائية لأقنيات  بتطبيق أيوا

 : الأدوات المستعملة

 في الجانل النظري: 

 . ستعنا بالملالأل بالبح  عن مختلف الكتل والمقالات التي نشرت في هذا الموضوع −
 .البح  الرقمي )اانترنت( −

 في الجانل التطبيقي:

  التابج والمتغير( التحفيز) المستقل المتغير بين الارلأباط لقياس الاستبياب لأقنية استخدمنا −
 (.الولام التنظيمي)
لمعرفة مدى  هتماى   أثنام لأوزيعنا للإستبانة وإعتمدنا أيوا عل  أسلوب المقابلة والم حظة −

 الإدارو بعملية التحفيز وأهمية كسل ولام المويفين. 
 حدود الدراسة: .7

الموضوع المستهدا في هذه الدراسة هو دور التحفيز في لأحسين الولام   الحدود الموضوعية: 
حي  أب المتغير المستقل هو )التحفيز( والمتغير    -سعيدو-التنظيمي في شركة الإسمنت دائرو الحساسنة  

 التابج هو )الولام التنظيمي(. 

ي دائر الحساسنة  لقد لأمت الدراسة داخل شركة الإسمنت لأابعة لمجمج جيلا ف الحدود المكانية: 
 الوااللهل بين معمورو وحساسنة ولاية سعيدو الجزائر  N9الطريق الوطني 

 2023/ 2022خ ل السداسي الثاني من السنة الجامعية  لأمت الدراسة الحدود الزمنية: 
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الإدارية وغير   المستويات  جميج من لمعا  30  من عينة عل  ستبيابالإ بتوزيج  قمنا العينة الدراسية: 
 .الإدارية

 صعوبات دراسة:  .8

كاب   دراسة أو لأأثر عل  اللهحتها ودقتها ولكنالالتي قد لأحول بنا عن  كمال  لأواجهنا العوائقلم  
 بعء الصعوبات مثل: هنالك

قدرو عل  قياس  اللأعلق الموضوع بالعنصر البشري اامر الذي جعل  أكثر لأعقيدا نظرا لعدى  −
 . الإستبانة ىخااللهة باستخدا الولام التنظيمي بصورو دقيقة 

اللهعوبة التفرقة بين بعء المصطلحات في الترجمة من اللغات ااجنبية للعربية كمصطل    −
 في اللغة الإنجليزية  والدافج التحفيز والحافز

وعدى  ستعمالها  لا في  ةالإستبان عند ملإ اللهعوبة  قناع العينة المدروسة بالسرية المعلومات  −
 البح  العلمي.

 تقسيمات الدراسة:  .9

أربعة فصلالالالالالاول  بغرض الإجابة عل  الإشلالالالالالالالية واختبار الفرضلالالالالالايات المطروحة قمنا بتقسلالالالالالايم بحثنا هذا  ل 
 ث ثة فصول ااول  لأخ  الجانل النظري من الدراسة والفصل الرابج يخ  الدراسة الميدانية وهي:

 الجانل النظري من الدراسة بعنواب "التحفيز" الفصل الأول: 

أهمية التحفيز وأنواع    ، وكذلكوطبيعتهما  والحوافز  تحفيزخ ل  المفاهيم ااسلالالالالالالالالالالااسلالالالالالالالالالالاية لل من  ناقشلالالالالالالالالالالانا 
أبرز    ل  جانل   توافق مج مواردها البشلالالاريةي لتي يملن للمسسلالالاسلالالاات  ختيار وإسلالالاتعمال النوع الذيوأشلالالالال  ا

 وأهم النظريات التي لأناولت موضوع الحوافز.

 "الولام التنظيمي" الجانل النظري من الدراسة بعنوابالفصل الثاني:  

وبداية قمنا بطرح أهم المفاهيم المتعلقة بالولام التنظيمي، وحت  نبين سلالار اهتماى علمام الإدارو بلسلالال  
أهم    ثم حاولنا حصلالالالالالالارأهميت  داخل المسسلالالالالالالاسلالالالالالالاة الاقتصلالالالالالالاادية  ولأنمية هذا الشلالالالالالالاعور لدى العمال لأطرقنا  ل  

عنصلالالالالالالارا مهما داخل   خصلالالالالالالاائ  الولام التنظيمي وقد لأطرقنا في آخر هذا الفصلالالالالالالال  ل  أبعاده التي لأجعل 
 .المسسسة
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 "الع قة بين التحفيز والولام التنظيميالجانل النظري بعنواب "  الفصل الثالث:

لأطرقنا  ل  طبيعة الع قة التي بين التحفيز والولام التنظيمي في المنظور النظري  وفي هذا الفصلالالالالالالالالالالالالال
حسلال بعء علمام الإدارو وعلم النفس وبعء الباحثين وأهمية هذه الع قة داخل المسسلاسلاات الاقتصلاادية  

ي الع قلالاة ثم قمنلالاا بلالاالتحري كيف يسثر التحفيز عل  الولام التنظيمي وفي ااخير ذكرنلالاا العواملالال المسثرو ف
 بين هذين ااخيرين.

 "SCIS الجانل التطبيقي بعنواب "دراسة حالة شركة الإسمنت بسعيدو  الفصل الرابع:

شلالالالالاركة الإسلالالالالامنت بسلالالالالاعيدو مجمج جيلا وقد   للجانل النظري عل  عينة من  ا سلالالالالاقاطوهذا الفصلالالالالال يعد 
ا العمال عن الحوافز  ل  مسلالالالالالاتوى رضلالالالالالالأطرقنا في هذا الفصلالالالالالال  ل  نبذو عن الشلالالالالالاركة قيد الدراسلالالالالالاة وثانيا  

الفرضلالالالالالايات التي  وع قة بين المتغيرين. وفي ااخير  ل   ختبار    لمسسلالالالالالاسلالالالالالاالأهم  ولائهمومسلالالالالالاتويات  المقدمة
 .وضعناها وخرجنا بجملة من النتائج والتواللهيات 

 : الدراسات السابقة .10
 الدراسات الوطنية: .1

بعنوان "الحوافز وعلاقتها بالولاء التنظيمي للموارد البشننننرية في    2019سنننننة   حكيم ڤلاتي الدراسة 
المؤسننننسننننة الجزائرية دراسننننة ميدانية بمؤسننننسننننة الإذاعة الوطنية بأم البواقي" جامعة العربي بن مهيدي أم 

نظيمي  لأمثلالالالالالالالالالالالالالالت المشلالالالالالالالالالالالالالاكلة في هذه الدراسة ما ع قة الحلالالالالالالالالالالالالالاوافز )مادية ومعنوية( بالولام التالبواقي /الجزائر 
بتقسلالالايمالأ  )الروح المعنوية والانتمام( للموارد البشلالالارية بمسسلالالاسلالالاة الإذاعة الوطنية بأى البواقي ولأكونت العينة من  

 عام  وقد لأمت الدراسة عن طريق ااسلوب الملالالالالالانهج الواللهلالالالالالافي    35جميج العاملين في الإذاعة والبالغ عددهم  
 هي: بعد التحليل النتائج المتحصل عليها الم حظة وأهمو  الإستبانة باسلاتخداى أداو التحليلي 

 .وجود مستوى مرلأفج من الروح المعنوية لدى العاملين بإذاعة أى البواقي −
 .وجود مستوى عالي من الانتمام للمسسسة لدى العاملين بإذاعة أى البواقي −
 البلاواقي.وجلاود ع قلاة وثيقلاة بلاين الحلاوافز والولام التنظيملاي للادى العلااملين بإذاعلاة أى  −

هنالك ع قة بين الحوافز والولام التنظيمي فكلما اهتمت المسسلالالالالالالالالالالالاسلالالالالالالالالالالالاة بتحفيز   ومن هنا ألأولالالالالالالالالالالالا  أن 
العاملين زادت درجة ولائهم لها ويمللالالالان القلالاول اب الإدارو الرشلالايدو لإذاعة أى البلالاواقي لأملنلالالالات  للالا  حلالاد بعيلالالالاد ملالان  
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م، ملالالالالالان خ ل التكفلالالالالالال ولأحقيلالالالالالاق الاستقرار واامن الاجتماعي  المحافظلالالالالالاة عللالالالالالا  مواردهلالالالالالاا البشلالالالالالارية وكسلالالالالالال ولائه
 للمويلالافين من خ ل حصولهم عل  امتيازات ولأحفيزات مادية ومعنوية.

لأطرقنا لهذه الدراسلالالالالاة اب من خ لها نسلالالالالاتنج أب  في الدراسلالالالالاة الحالية:  السلالالالالاابقة مسلالالالالااهمة هذه الدراسلالالالالاة
تالي يسلالالام  لنا بالتطرق اول خطوات دراسلالالاتنا ألا هي التسلالالاامل هنالك ع قة بين الحوافز والولام التنظيمي وبال

 حول نوع الع قة بينهم

بعنوان "دور تحفيز العاملين في تحقيق الولاء   2018سنننة    حماوي أمحمد بالا مصننطفى/ الدراسننة
ولألخ  الهدا من  التنظيمي في المؤسننننسننننة: دراسننننة مجمع الهامل أدرار" جامعة أحمد دراية أدرار/الجزائر 

هذه الدراسلالالالالالالالالالالالالالاة في التعرا عل  نظاى الحوافز ومفهوى الولام التنظيمي ومحاولة  براز الع قة بينهم والاخت ا  
علاام  من المجمج الهلااملال أدرار   150بين لألاأثيرات أنواع الحوافز عل  ولام العلااملين وقلاد لأملات اللادراسلالالالالالالالالالالالالالاة عل 

 لأواللهل الباح   ل : SPSSات عبر بإلأباع منهج الواللهفي التحليلي وبعد لأحليل البيان

 نظاى الحوافز ومفهوى الولام التنظيمي يختلف باخت ا المسسسة. −
 وجود ع قة موجبة بين الحوافز )المادية والمعنوية( والولام التنظيمي −
وجود  خت ا بين لأأثير أنواع الحوافز الملاادية والمعنوية فالتلاأثير لحوافز المعنوية عل  العلاامل  −

   الحوافز الماديةكاب كبيرا عل

ومن خ ل النتائج المتواللهلالالالالالالالالالالالال عليها من قبل الباح  نجد أب  خت ا نظاى الحوافز سلالالالالالالالالالالالابب   خت ا 
خااللهلالالالالالايات المسسلالالالالالاسلالالالالالاات ويعتبر نظاى الحوافز فعال عندما يراعي هذه الخوا  وأب وجود الع قة الموجبة بين  

 هتملااملا  بلاالتحفيز وبلاالنظلااى الحوافز ولألاأثير الكبير  الحوافز والولام التنظيمي يعني اب مجمج الهلااملال أدرار يلادلي  
 للحوافز المعنوية أكثر من المادية يدل عل  أب المجمج يتماش  مج الطرق التسيرية الحديثة.

من هذه الدراسة نستنج أب هنالك  خت ا بين لأأثير   في الدراسة الحالية:  السابقة  مساهمة هذه الدراسة
ظيمي وأمر الذي يسلالالالالام  لنا بطرح التسلالالالالاامل حول هذا الإخت ا ودراسلالالالالات  دراسلالالالالاة أنواع التحفيز عل  الولام التن

  حصائية

بعنوان "مسننناهمة التحفيز في    2018سننننة    الدراسنننة أ.د عبد الوهاب بن بريكة/ د. سنننميرة هيشنننر
محمد طولقة بسننكرة "  تحقيق الولاء التنظيمي بالمؤسننسننات الاسننتشننفائية دراسننة حالة: مسننتشننفى زيو  يد

هدفت الدراسلاة  ل  اختبار أثر التحفيز المتمثل في الحوافز المادية والمعنوية عل  الولام كرة/الجزائر  جامعة بسن
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التنظيمي بتقسلايمالأ  )الولام العاطفي الولام المسلاتمر والولام المعياري( عن طريق اسلاتبياب لأم لأوزيع  عل  عينة  
الجزائر ولأحليل باسلالالالالالالالاتخداى برنامج  /مويف بالمسلالالالالالالالاتشلالالالالالالالاف  زيوش يد محمد طولقة ولاية بسلالالالالالالالالرو  40ملونة من 

 ولأواللهلت  ل  النتائج التالية: SPSSالتحليل الإحصائي 

 محمد طولقة بسلرو وجود ع قة قوية بين لأقديم الحوافز ولأحقيق الولام بالمستشف  زيوش يد  −
 لأقديم الحوافز يساهم في لأحقيق كل من الولام المستمر والولام المعياري  −
 عدى لأأثر الولام العاطفي بالحوافز   −

ويملن لأفسلاير هذه النتائج عل  أب المشلاف  مدر  لمدى أهمية التحفيز للمحافظة وزيادو ولام المويفين  
رغم عدى لأأثيره عل  الولام العاطفي ويظهر هذا في  سلالالالالالالالالالاترالأيجية التي يتبعها حي  أب المشلالالالالالالالالالاف  يسلالالالالالالالالالاع   ل  

طريق لأقديم حوافز لهم وهذا ما يعود للمشلالاف  في شلالالل سلالالوكيات   لأحقيق كافة رابات واحتياجات مويفي  عن
 الولام ل  وامتناب

من هذه الدراسلالالالالاة ن حأ أب أاللهلالالالالاعل ولام يملن   في الدراسلالالالالاة الحالية:  السلالالالالاابقة  مسلالالالالااهمة هذه الدراسلالالالالاة
للمسسلالالالالالاسلالالالالالاة  كتسلالالالالالااب  من المويفين هو الولام العاطفي ومن هنا نتطرق  ل  مدى أهمية معرفة  خت ا التأثير  

 أنواع التحفيز لإستهداا الولام العاطفي بشلل أفول.

تحسننننين الولاء التنظيمي   بعنوان "دور نظام الحوافز في  2018سنننننة    الدراسننننة مجمج عبد العالي 
هدفت هذه الدراسلالالالالاة للعاملين: دراسنننة حالة بلدية العفرون )البليدة(" جامعة مولود معمري تيزي وزو/الجزائر 

ى الحوافز في بللالالاديلالالاة العفروب ولايلالالاة بليلالالادو بمعرفلالالاة ملالالادى لأطبيق الحوافز الملالالااديلالاة   ل  معرفلالالاة ولأحليلالالال واقج نظلالالاا
والمعنوية وع قتها بالولام التنظيمي للمويفين البلدية حي  اسلاتخدمت مجموعة وسلاائل هي )الاسلاتبياب المقابلة  

ولأواللهلالالالالت  وبعد التحليل  عامل في البلدية  254من أاللهلالالالال    70الم حظة( عل  عينة اختيرت عشلالالالاوائيا عددها  
 هذه الدراسة  ل :

 أب عاملي الخبرو والعمر يسثراب عل  الولام التنظيمي ولكن ليس بشلل كبير −
 عدى لأقديم التحفيزات الكا ية للعينة المدروسة بلدية العفروب  −

ومن هذه النتائج يملننا الاسلالالالالالالالالالالالاتنتاج اب هنالك عوامل مسثرو في الولام التنظيمي غير التحفيز غير اب 
العوامل لا لأأثر بشلالالالالالالالالالالالل كبير ونظرا لعدى  عطام التحفيز ااهمية الكا ية من طرا بلدية العفروب يجعلها  هذه 

 لأفتقر لميزو الولام لدى العاملين لديها.
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من خ ل التطرق  ل  هذه الدراسلالالاة يتولالالا  لنا أب  في الدراسلالالاة الحالية:  السلالالاابقة  مسلالالااهمة هذه الدراسلالالاة
 يملن عزلها انها لأعتبر الخصلاائ  الشلاخصلاية لمفردات العينة المدروسلاة هنالك مسثرات غير التحفيز والتي لا
 وهذه المسثرات هي العمر والخبرو.

 الدراسات العربية: .2

بعنوان "أثر تمكين العاملين في الولاء   2019سنننننننة    الدراسننننننة عبد الكريم محمود ضننننننوء دعفوس 
ية طربلس" جامعة الزاوية طربلس/ليبيا التنظيمي دراسة تطبيقية على فروع مصرف الصحاري بالمنطقة الغرب

وكاب الهدا من هذه الدارسلالاة معرفة أثر لأملين العاملين عل  الولام التنظيمي بقطاعات المصلالارا الصلالاحاري 
بالمنطقة الغربية طربلس/ليبيا وإب ما كانت الإخت فات الشلالاخصلالاية عام  مسثرا عل  نسلالابة الولام التنظيمي في 

ة وكاب هذا بإلأباع منهج الواللهلالالالالالافي وقد اسلالالالالالاتعملت الاسلالالالالالاتبانة كوسلالالالالالايلة لجمج  حال وجود التملين في المسسلالالالالالاسلالالالالالا
 عامل في مصرا الصحاري بالمنطقة الغربية وكانت النتائج كالتالي: 100البيانات عل  عينة عددها 

 وجود مستوى  جابي للتملن العاملين داخل المسسسة  −
 المدروسةوجود أثر للتملين عل  الولام التنظيمي في العينة  −
وجود فروقلاات في الولام التنظيمي  ثر لأملين العلااملين وسلالالالالالالالالالالالالالاببلا  متغيرين الجنس والخبرو في  −

 المتغيرات الشخصية
 الواللهول  ل  أب الولام التنظيمي مرلأفج نسبة ما من خ ل البيانات المجمعة داخل المسسسة −

الغربية طربلس/ليبا لديها سلالالالاياسلالالالاة لأملين  وهذه النتائج لأبين لنا أب فروع مصلالالالارا الصلالالالاحاري بالمنطقة   
العلااملين مقبوللاة وأب هنلااللاك  خت ا وفروق في نسلالالالالالالالالالالالالالابلاة الولام التنظيمي ردا عل  لأملين العلااملين وهلاذا راجج  
ل خت فات الشلالالالالالاخصلالالالالالاية للأفراد العاملين من حي  الجنس والخبرو وهذا يولالالالالالا  لنا أب هنالك لأأثيرا للإخت فات 

 رو عل  عملية لأملين العاملين داخل المسسسةالشخصية من حي  الجنس والخب

: يعد التملين اللهلالافة من التحفيز اب معرفة في الدراسلالاة الحالية  السلالاابقة مسلالااهمة هذه الدراسلالاة 
المويف أب رأي  مسلالالالالالاموع داخل المسسلالالالالالاسلالالالالالاة وأب بيده القدرو عل  التغيير لأجعل معنويالأ  مرلأفعة وقد لأزيد ولائ   

 ملين كوسيلة للتحفيز.للمسسسة ومن هنا نستنتج أهمية الت

بعنوان "أثر الحوافز على تحقيق الولاء   2017سنننننننة   الدراسننننننة حامد محمد صننننننالد / محمد حامد
كانت ااهداا الرئيسلالالاية  التنظيمي دراسننة حالة: هي ة مياو ولاية الخرطوم" جامعة النيلين الخرطوم/السننودان  
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ل  لأحقيق الولام التنظيمي ولأأثير ثقافة المشلالالالالااركة لهذه الدراسلالالالالاة معرفة مدى لأأثير  لأباع نظاى الحوافز الفعال ع
في عملة التحفيز وكذلك دور برنامج التحفيز عند ضلالالالالالالالالام  للخطة الإسلالالالالالالالالاترالأيجية وقد لأمت دراسلالالالالالالالالاة عبر  لأباع  
الدراسلالاة المنهج التاريخي والمنهج الواللهلالافي التحليلي وأسلالالوب دراسلالاة الحالة فوزعت الاسلالاتبانة عل  عينة عددها  

 مياه ولاية الخرطوى ومن خ ل البيانات المعالجة لأواللهل الباح  ال  النتائج التالية:عام  في هياة  120

 ساعدت الحوافز المادية والمعنوية عل  لأحقيق رض  المويفين وزيادو الرضا الوييفي −
 أدت مشاركة العاملين في عملية التحفيز  ل  لأنمية القيادو وزيادو الثقة بين الإدارو والعاملين −
 برنامج التحفيز في موموب الخطة الإسترالأيجية ساعد عل  زيادو الإنتاجيةوضج  −

ومن هذه النتائج يملنا القول ثقافة المشلالالالالالااركة لأجعل العامل يحس بالإنتمام داخل المسسلالالالالالاسلالالالالالاة وبالتالي   
مج    فإب ولائ  للمسسلالاسلالاة يلوب كبيرا ووضلالاج برامج التحفيز في الخطة الإسلالاترالأيجية يجعل أهداا اافراد متقاربة

أهداا المسسلالاسلالاة ومن خ ل النتائج المحصلالال عليها فإب مسسلالاسلالاة هياة مياه ولاية الخرطوى لأتبج نظاما لأحفيزيا  
 فعال نظرا لرض  العاملين عن الحوافز المادية والمعنوية.

: ن حأ أب في هذه الدراسلالالالالاة مثالا حول في الدراسلالالالالاة الحالية  السلالالالالاابقة  مسلالالالالااهمة هذه الدراسلالالالالاة 
خ ل لأركيزها عل  لأأثير ثقافة المشلالالالالالالالالالالالالااركة عل  التحفيز عن طريق  شلالالالالالالالالالالالالارا  العمال في التحفيز المعنوي من  

 عملية التحفيز اامر الذي يزيد مستويات الولام التنظيمي

بعنوان "أثر سنننننياسنننننات التحفيز في الولاء التنظيمي    2009  سننننننة  الدراسنننننة أ.د سنننننليمان الفارس
ه الدراسلاة  ل  لأوضلاي  مفهومي سلاياسلاات التحفيز  هدفت هذ جامعة دمشنق دمشنق/سنوريا  بالمؤسنسنات العامة"

مفردو دراسلالالالالالالالالالالالالالايلاة )مويفوب من مختلف   324والولام التنظيمي ولأبيلااب الع قلاة بينهملاا بلادراسلالالالالالالالالالالالالالاة مجتمج يتكوب 
المستويات( عن طريق ااسلوب الملالالانهج الواللهلالالافي والتحليلي وبعد معالجة بينات المحصل عليها من الاستبانة  

 وجد ما يلي: بالطرق الإحصائية المناسبة

عدى وجود  جماع للمويفين عل  مفهوى السلالالالالالالالاياسلالالالالالالالاات التحفيزية والولام التنظيمي وانقسلالالالالالالالااى   −
 .المويفين عل  درجة وجود الولام التنظيمي

علالالالادى وجود فروقلالالالاات من حيلالالالا  طبيعلالالالاة الوييفلالالالاة برميلالالالاة المويفين لأجلالالالااه الولام التنظيمي   −
 .والسياسات التحفيزية
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المسهل   العمر، الخبرو، دلالة  حصلالالالالالالالالالالاائية بين متغيرات الدراسلالالالالالالالالالالاةوجود ع قة  يجابية ذات   −
 .وبين مستوى الولام التنظيمي العلمي

وجود ع قلالاة  يجلالاابيلالاة بين الولام التنظيمي والسلالالالالالالالالالالالالالايلالااسلالالالالالالالالالالالالالالاات التحفيزيلالاة بلالاأنواعهلالاا المختلفلالاة،   −
 .فلاالمويفوب الذين يقروب بوجود سياسة لأحفيزية جيدو هم أكثر ولام من غيرهم

تائج يملننا القول اب من اهم الطرق لولالالالالاماب ولام المويفين للمسسلالالالالاسلالالالالاة هو لأثقيف  ومن خ ل هذه الن
المويفين لتقليل التباين والاخت ا عل  مفهوى السلالالالالالالالالالالالاياسلالالالالالالالالالالالاات التحفيزية والولام التنظيمي ولزيادو مشلالالالالالالالالالالالااركتهم  

 الإيجابية في بنام ورسم هذه السياسات ونظم التحفيزية التي يروب أنها أكثر كفامو وفاعلية.

: نظرا لعدى وجود  جماع عل  سلالالالالاياسلالالالالاات التحفيز  في الدراسلالالالالاة الحالية  السلالالالالاابقة اهمة هذه الدراسلالالالالاةمسلالالالالا
وبين مسلالالالالالالاتوى الولام التنظيمي اامر الذي   المسهل العلمي العمر، الخبرو،ووجود ع قة بين متغيرات الدراسلالالالالالالاة 

ي يجل  دراجها والتطرق يجعل ندر  أب المسهل العلمي هو مسثر خارجي أخر بالإضلالالالالالالالالالالالالاافة للعمر والخبرو والت
 لها عن طريق طرح التساملات حول لأأثير الخصائ  الشخصية )العمر، ااقدمية، المستوى التعليمي( 

 :جنبيةالدراسات الأ .3
The study of Mrestyal Khan, Muhammad Daniyal, Muhammad Zaryab Ashraf year 

2020 titled "The Relationship Between Monetary Incentives and Job Performance: 

Mediating Role of Employee Loyalty" University Islamabad, Pakistan 

لتحديد الع قة بين الحوافز    ودراسلالالالالالالالاة ميدانيةالرئيسلالالالالالالالاي من هذه الدراسلالالالالالالالاة هو لأقديم لأحليل    هداالكاب  
الحصلالالالالالالالاول عل  بيانات  راسلالالالالالالالاة عن طريق  لأمت الد   ولام المويف.  عن طريق لأحسلالالالالالالالاينالنقدية واادام الوييفي  

مويفاا )أطبام   302 لعينة قدرت ب الم ئمة بالتقنيات   لأحصلالالالالالالالالالالالايل المعلومات المقطج العرضلالالالالالالالالالالالاي باسلالالالالالالالالالالالاتخداى  
باكسلالالالالاتاب. اسلالالالالاتخدمت   ،Rawalpindiو Islamabad يوممرضلالالالالاات( يعملوب في مسلالالالالاتشلالالالالافيات مختلفة لأقج ف

 التالية: استخ   النتائجقد لأم و  المعلومات لتحليل  Smart PLS 3.2.7الدراسة 

سلالالالالالايقوى مويفو القطاع الصلالالالالالاحي بأدام واجبالأهم بفعالية وكفامو  ذا كانت الحوافز المالية التي   −
 يتلقونها مقابل ذلك خدمالأهم لأصل  ل  مستوى لأوقعالأهم.

 زيادو الحوافز النقدية، يزيد من مستوى لأحفيز المويفين ويجعلهم مخلصين لمنظمتهم. −
 .لصوب والملتزموب واجبالأهم بشلل أفول من غيرهميسدي المويفوب المخ −
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الحوافز النقلالالاديلالالاة هي واحلالالادو من العواملالالال الرئيسلالالالالالالالالالالالالالايلالالاة التي لأجعلالالال ومن هلالالاذه النتلالالاائج يملننلالالاا القول أب  
، لأحتاج المنظمات ذلك المويفوب مخلصلالالالالالالالالاين لمنظمالأهم مما يسدي  ل  زيادو اادام الوييفي. بالإضلالالالالالالالالاافة  ل 

، مما لصلالاال  المسسلالاسلالاة بالعمل لبقام لفترو أطولبا  يقنعوا العاملينمويفيها حت   ع وو لو  ل  لأقديم حوافز نقدية  
 .وبالتالي  نتاجية المسسسة  ل  زيادو اادام الوييفي يد يس 

: في هذه الدراسلالالالاة ن حأ وجود مثال عن التحفيز  في الدراسلالالالاة الحالية السلالالالاابقة مسلالالالااهمة هذه الدراسلالالالاة
النقدية والع وات وقد أضلالالالالالالالالالالاهرت هذه الدراسلالالالالالالالالالالاة أهمية هذه العنااللهلالالالالالالالالالالار ومدى المادي والذي يتمثل في الحوافز  

  رلأباطها بأدام العاملين داخل المسسسة وبالتالي لأحسين مستوى ولائهم التنظيمي.
The study of Marquita Chanel Smith, year 2015 titled “Motivation and its Impact on 

Employee Loyalty and Commitment: A Qualitative Analysis” Trinity University 

Washington DC / USA 

و عن العوامل الداخلية والخارجية التي يشلالالالالالالالالالالاعر العامل بأنها مهمة لأقديم نظر هذه الدراسلالالالالالالالالالالاة  ل   ت هدف 
هم. وقد  وييفتهم أو منصلالالالالالالاب مخلصلالالالالالالاين وملتزمين بشلالالالالالالاركتهم أو منظمتهم أووكيفية لأأثيرها عل  لأحفيزهم للبقام  

ا جميعهم    20مقابلة ولأحليل بيانات  سلالالالالاة بأخذ عينات عن طرق أسلالالالالالوب "كرو الثلج" حي  لأم  لأمت الدرا مشلالالالالااركا
  2لمدو عامين    أو مسسلالالالالالاسلالالالالالاة  من لدي  خبرو في العمل مج نفس اللهلالالالالالااحل العمل، عاماا وأكثر  18لأبلغ أعمارهم  
  لتحليلسلالالالالالالاتخداى ابإ  حليلتوبعد ال  .، وكانوا  ما يعملوب حالياا أو متقاعدينفي قطاعات مختلفة أو أكثر  متتاليين

 لأواللهل الباح   ل  النتائج التالية: اانماط والتجميج والتصنيف والتثلي  ولأحليل  ة،الواللهفي ونظرية منهجي

أو بياة العمل   ذكر غالبية المشلااركين  ما أب الشلاعور بالتقدير، والإنجاز الوييفي أو الإرضلاام −
 هي ما لأجعلهم يبقوب في عملهم الحالي

ا مدى أهمية العوامل التحفيزية الخارجية مثل الاسلالالالالاتقرار المالي وكيف ذكر الم − شلالالالالااركوب أيولالالالالاا
 احتمال بقائهم أو لأر  وييفتهم الحالية أو السابقة. يملن لوجوده أو اياب  أب يسثر عل 

 "رمسلالالالاام وجود ، أو  عتبروا كالعائلة"  وجود بياة عمل  يجابية حي  زم ئهم عتبار المشلالالالااركين  −
 كأمر أساسي لولائهم. " و " داريين داعمين"مناسبين

يهتموب بصفة كبيرو بالتحفيزات ويعتبرونها أمرا أساسيا للبقام في   العاملين  ومن هذه النتائج نستنتج أب 
عملهم بالإضلالالالاافة لحسلالالالان معاملة رمسلالالالاائهم ودعمهم لهم وحسلالالالان لأسلالالالاييرهم للمسسلالالالاسلالالالاة وخلقهم لبياة عمل مريحة  

لإضلالالالاافة لإعتبار المشلالالالااركين للتحفيزات المادية والملافاات المالية عل  أنها عنصلالالالار قادر ومناسلالالالابة للعاملين با
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ومن هنلاا يتولالالالالالالالالالالالالالا  لنلاا أهميلاة التحفيزات الملااديلاة والمعنويلاة داخلال   بقلاائهم أو لأر  وييفتهمعل  لأغيير رأيهم حول  
 المسسسة وع قت  بالولام التنظيمي.

: نسلاتنتج من هذه الدراسلاة أب للتحفيز ع قة بمسلاتوى  ليةفي الدراسلاة الحا  السلاابقة مسلااهمة هذه الدراسلاة 
الولام التنظيمي لدى العاملين وبااخ   عتبارهم للبياة العمل ومعاملة رمسلالالالالالالالاائهم لهم بإحتراى ولأقديرهم لعملهم 

 لأجعلهم يريدوب البقام في المسسسة والعلس اللهحي .

 مكانة الدراسة الحالية بين الدراسات السابقة: .4

يتبين لنا أب  موضلالالالالاوعهذا الالتي أجريت عن  واابحاث الميدانية    الدراسلالالالالاات   اهممن العرض السلالالالالاابق 
جل هذه الدراسات لأناولت الموضوع من زوايا مختلفة ومتعددو، حي  هدفت أكثر الدراسات السابقة  ل  لأقصي  

  هدفت الدراسلالالالالاة الحالية  وضلالالالالامن السلالالالالاياق نفسلالالالالاعل  الولام التنظيمي للعاملين  لأجاه مسسلالالالالاسلالالالالاالأهم،   الحوافز أثر
والسلالالالالالالالالبية( في لأحسلالالالالالالالاين الولام التنظيمي في   ة)الإيجابي،    دور الحوافز بأنواعها )المادية والمعنوية(عن   بح  لل

 ل   التي لأسلالالاع  المسسلالالاسلالالاات   ملونا أسلالالااسلالالايا للفعالية التنظيمية ذ يعد الولام التنظيمي    ،المسسلالالاسلالالاة الاقتصلالالاادية
لأهم، عل  نحو يسلالااهم في رفج مسلالاتوى أدائهم، ولأحسلالاين  المسسلالاسلالا اافراد  لاملأحقيقها ولأوفيرها من أجل ضلالاماب و 

 .الإنتاج

وما يميز دراسلالاتنا عن الدراسلالاات واابحاث السلالاابقة هو أب هذه الدراسلالاة لأعالج بعء الثغرات والنواق  
ا ضلالالالالاالتي لاحظنها والتي لأمثلت في أب معظم الدراسلالالالالاات السلالالالالاابقة لم لأتناول لأأثير البيانات الشلالالالالاخصلالالالالاية عل  ر 

العاملين عن الحوافز الممنوح لهم ولأأثيرها أيولالاا عل  مسلالاتوى ولائهم كما أب أغلل الدراسلالاات لم لأتطرق لتقسلالايم  
والسلالالالالالبية( أو لم لأركز عليها بشلالالالالالل كبير بالإضلالالالالاافة  ل  أنها لم لأعطي    ةالحوافز من حي  ااثر  ل  )الإيجابي

 ا عل  الولام التنظيمي. هتماما لمستوى لأباين أنواع التحفيز واخت فها في لأأثيره
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 التمهيد: 

لدي  القدرو عل  أب يلوب أداو قوية و في ملاب العمل،    فعاليةوال  نشلالالالالالالااطهو المحر  الرئيسلالالالالالالاي ل  تحفيزال
ملموسلالالاة، فمن الملموسلالالاة أو غير  ال  اامور. سلالالاوام كاب ذلك ينطوي عل  لدى العاملينللكشلالالاف عن أفولالالال ما  

لأحقيق ال التركيز عل   للطرق   تحفيزالمهم  اهتملالالالالااى وثيق  يعني  ي م  فعلالالالالااليلالالالالاة وكفلالالالالاامو. وهلالالالالاذا  بلالالالالاأكثر الطرق 
ومن هنا يتو  لنا أب التطرق   أفول الاسترالأيجيات وأكثرها م ممةوالسعي لإيجاد   عمالالمستخدمة لتحفيز ال

 لعنصر التحفيز ومعرفة مفهوم  أمر أساسي لتحقيق أهداا هذه الدراسة.

 وفي هذا الفصل سوا نتطرق  ل : 

 مفهوى التحفيز وطبيعت  −
 أهمية التحفيز −
 أنواع التحفيز −
 نظريات التحفيز −
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 التحفيز وأهميته المبحث الأول: ماهية 

 مفهوم التحفيز وطبيعته المطلب الأول: 

 تعريف التحفيز: .1

 لغة: 

حفز حفزاا حث  وحرك ، يقال "حفز الليل النهار" ومن   نقولحفز من الفعل  أاللهل كلمة التحفيز هو  
 1. اىوإنجاز المهلتحر  الفرد   لأح  الخارجية التي   عوامليتعلق بالهنا نستنتج أب التحفيز 

 إصطلاحا: 

أما من حي  الإاللهط ح فقد لأعددت ولأنوعت التعاريف المتعلقة بالتحفيز من اادب النظري وذلك  
 ولهذا سوا نتطرق لمجموعة التعاريف التالية:   نظرا لإخت ا منطلقات وجهات نظر العلمام والباحثين

ومتعة، ولأطوير الثقة بالنفس، ولأملينهم   سروريملّن اافراد من التعامل مج عملهم بحماس و   تحفيزال
  نبيليعرا لأذمر، وفي هذا الصياغ من أدام واجبالأهم بأفول ما لديهم من قدرات دوب أي شلاوى أو  

ن في المنظمة  واللهول العاملي" التحفيز بأن   البرولأوكول الدولي والع قات العامةالخبير المصري في  عشو 
مر أو  ذ  ل  حالة الشغف والتلهف والسعادو بأعمالهم، ومحاولة  يصالهم  ل  مرحلة القياى بلامل العمل بدوب لأ

 " في سبيل مصلحة العمل والمنظمة. توحيةشلوى، وبلوغهم مرحلة ال

 والكالأل مصري في مجال الإقتصاد ولأسيير المسسسات  الدكتور محمد مرعي مرعيكذلك يعرا 
مجموعة العوامل أو المسثرات التي لأدفج الفرد نحو بذل أكبر الجهود في عمل ، والابتعاد عن  "  بأن   التحفيز

المتعددو، ولأحقيق   حاجالأ  رابالأ  وإشباع لأحقيق ما يومن ارلأكاب ااخطام، في مقابل حصول  عل 
 2"  يسع  لبلوغها خ ل عمل .    ولأطلعالأ  التيالأمشروع

 
 142ا   ، 19ط   1ت، لبنان، المج د بيرو  ، المطبعة الكاثوليكية ، "المنجد في ال غة"  لويس مع و   1
 151ا   ، 2012 1ط   ، المجموعة العربية ل تدريب والنشر، القاهرة، "الإدارة بالحوافز" مدحت محمد أبو النصر،    2
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يشير  ل  جهود الإدارو لتشجيج المويفين عل  زيادو  نتاجيتهم وأدائهم من خ ل   التحفيز " ويملن القول أب
 1"  .العملية متجددو ومستمرو بشرط أب لأكوب تها لألبية احتياجالأهم الحالية وخلق احتياجات جديدو لهم ولألبي 

مصطل   "  عل  أن   التحفيز كبير المحاضرين في جامعة أريزونا اامريلية روبرت كريتنريعرا 
وللتقرب من هذه العملية هنا يحاول  ،يطلق عل  العملية النفسية التي لأعطي سلو  اافراد هدفا وإلأجاها
 2. "أهداا المسسسةالمدرام والمسيرين جعل اافراد يعملوب طوعا منهم لتحقيق 

رئيس ممتحن سابق في معهد لأشارلأرد للأفراد  المسلف البريطاني و  أرمسترونغ مايكل وقد عرا 
يهتم بالعوامل التي لأسثر عل  الناس  وهو هو سبل لفعل شيم ما.   " التحفيز عل  أن  (CIPDوالتنمية )

في الالأجاه الذي لأريدهم أب يذهبوا  لي    وب تحركي   جعلهمالخرين هو  لأحفيزمعينة، ويعد للتصرا بطرق 
 3محددو. " تحقيق نتيجةل

 تعريف الحوافز:  .2

المختلفلالاة من قبلالال البلالااحثين وخبرام الإدارو ، حيلالا  ي نظر    نواعهلالااوأ  هلالاالأم لأنلالااول مفهومأملالاا الحوافز فقلالاد  
، ومن  في مسسلالالاسلالالاات، سلالالاوام كانت عامة أو خااللهلالالاة  عاملينعل  أنها عوامل خارجية لأسثر عل  سلالالالو  ال ا ليه

 هذه التعاريف:

، وعلي  كلما كانت الحاجة  ل  شلالايم لألبية الحاجات الحافز وسلالايلة للإشلالاباع ، وااداو التي يتم بها   يعد 
بأنها مجموعة  " شد حيوية أيوا. ولأعرا الحوافز  أما أعمق وأشد حيوية فاب المحفز لتلك الحاجة يلوب أقوى و 

لمسثرات الخلالاارجيلالاة التي لأثير الفرد ولألالادفعلالا  ادام ااعملالاال الموكللالاة  ليلالا  عل  خير وجلالا  عن طريق العواملالال وا
 4."  شباع حاجالأ  ورابالأ  المعنوية

 5." ب الحوافز هي بمثابة المقابل للأدام المتميز للأفراد العاملين بالمنظمة" أ يقال أيواو  

 
 . 403،   2003للنشر والتوزيج ط، ااردب، الدكتور محمد الصيرفي، "  دارو اافراد والع قات الإنسانية "، دار قنديل   1

2 Robert kreitner, “management” Houghton Mifflin Harcourt Publishing Company BOSTON NEW YORK, the 11 

edition 2008  page 335. 
3  Michael Armstrong,” How to Manage People Fast, Effective Management Skills that Really Get Results” Kogan 

Page publishing company NEW YORK 2011 page 28. 
4 Richard Hodgett, R. M, " Modern Human Relation "Irwin, Sage Publications, New York, 1948, P: 29. 

 183ا  2008، 1مكتبة العبيكان السعودية، ط  نحو منهج متكامل "،  إدارة الموارد البشرية، " القحطانيلدكتور محمد بن دليم ا  5



 
 التحفيز  الفصل الأول 

 

~ 5 ~ 
 

المسسلالالالاسلالالالاة هو عملية الإقناع وجعل العمال يقوموب طوعا  ومما سلالالالابق فإننا نسلالالالاتنتج بأب التحفيز داخل 
بالمهاى الموكلة لهم ولأقديم أدام أحسلالالالالالان وهذا للحصلالالالالالاول عل  الحوافز والتي  لأولالالالالالا  مفهومها حسلالالالالالال التعاريف  
التي لأطرقنا  ليها عل  أنها الوسلالالالالالاائل واادوات التي لأسلالالالالالام  بإشلالالالالالاباع حاجات العمال ولأعد كمقابل للأدام الجيد 

 للعامل.

 ين التحفيز و الدافع:الفرق ب .3

بلالاأنلالا    :"  يملن لأعريفلالالمعرفلالاة الفرق بين التحفيز واللالادافج علينلالاا التعرا أولا عل  مفهوى اللالادافج واللالاذي  
حاجة غير مشلالالالالالالابعة لأنبج من داخل الفرد ولأسثر في سلالالالالالالالوك  وبالتالي يملن القول أب الدافج يمثل السلالالالالالالابل ورام  

 1" السلو  .

البلااحلا  والكلاالألال اامريلي المعروا اللاذي أضلالالالالالالالالالالالالالااا بعء لأحلااليلال و لأعلادي ت في  بينلاكللادانيلاال  وفقلاااو  
هي عوامل خارجية لأحفز الفرد عل  الأخاذ  جرام معين  أب الحوافز  ،    نظرية النمط السلالالالالالالالوكي و التي ذكر فيها

رية لأنشأ  الدافج من ناحية أخرى ، هو قوو جوهأما  .  تقديرات أو لأحقيق هدا محدد ، مثل الملافآت المالية أو ال
داخل الشلالالالالالاخ  ، مثل الحماس والفولالالالالالاول أو الرابة في التطور الشلالالالالالاخصلالالالالالاي. في حين أب الحوافز يملن أب 

الدافج الجوهري للفرد  دني منلأكوب ناجحة في بعء الظروا ، يسكد بينك أب الاعتماد عليها فقط يملن أب ي
نمي الدافج ويقود  لي ،  لا أب التحفيز  ولهذا فإب التحفيز والحوافز ي  ، مما يسدي  ل  انخفاض اادام والرضلالالالالالالاا.

يألأي من الخارج فإب  لتقيا كانوا في اللهلالالالالالالالالالالالاياغ واحد وإذا  نعدى الدافج اللهلالالالالالالالالالالالاار التحفيز هو الح  ااخرين عل   
من أجل لأعزيز النجاح والرفاهية عل  المدى   والحوافزلأنمية كل من الدوافج   ااسلالالالالالااسلالالالالالايات   منو   القياى بالشلالالالالالايم
 2الطويل.

 

 

 

 

 
 222الدكتور محمد بن دليم القحطاني، مرجج سابق،     1

 85   2012 1دب، ط دانيال  لأش بينك، " الحافز: الحقيقة المدهشة بشأب ااشيام التي لأحفزنا " )نسخة مترجمة للعربية(، ملتبة جرير اار   2
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 الثاني: أهمية التحفيزالمطلب 

لأنبج أهمية الحوافز من حاجة الفرد  ل  الاعتراا بأهمية ما يقوى ب  من مجهودات وإنجازات، فتقدير 
الغير لذلك الجهد عن طريق الحوافز، يعتبر من اامور المهمة التي لأساهم في  شباع مجموعة الحاجات  

 ااساسية المتفاعلة في نفس الفرد. 

قدرلأهم، لا لأعتبر كا ية للحصول عل   نتاجية ،عالية ما لم يلن هنا  نظاى للحوافز فمهارات اافراد و 
 قادر عل  لأحريك دوافج اافراد، بهدا الاستخداى اامثل للطاقات الكامنة لديهم. 

يعد التحفيز والحوافز عالمين واسعين من القيم المادية والمعنوية ومحورين مركزيين لفعاليات  
 المعااللهرو في بياة العمل .ونشاطات المنظمات 

 فالحوافز المادية هي ما يطلق عليها بأنظمة التعويوات المباشرو مثل الروالأل وااجور والع وات 
ومنها المعنوية أو ما يطلق عليها بأنظمة التعويوات غير المباشرو فهي لأتعلق باامن و الرض  الوييفيين  

الإلتزاى و الإنتمام و الترقية ولأقدير جهود العاملين بالشلر و  مثل : استقرار العمل، المشاركة في اللهنج القرار 
الثنام....الخ. و من هنا يتو  أب الحوافز بمثابة المقابل للأدام المتميز سوام كاب ذلك في الكمية أو الجودو 

 أو الوفرو في وقت العمل أو في التكاليف. 

كفامو وفعالية عامليها، فقد عمل  ب المنظمة الناجحة هي لألك المنظمة التي لأعرا كيف لأستغل 
الباحثوب في سبيل الحصول عل  الواللهفة الكاملة لرفج الكفامو المهنية للأفراد العاملين وقياى الإدارو باختيار  
 العنااللهر الفعالة للمنظمة وربط أهدافها بااهداا الشخصية للعاملين التي لأنعلس  يجابيا عل  أدائهم .

اجحة لأقوى بوضج نظاى حوافز فعال قادر عل  التأثير بالإيجاب عل   ويملن القول بأب المنظمة الن
 أدام العاملين بالشلل الذي يزيد من ولائهم للمنظمة ومساعدلأها عل  الرب  والبقام.

 ب  جرامات التسيير التي لأنج  في التأثير عل  سلو  و أدام اافراد العاملين وفعاليتهم في المنظمة  
نادرو، وكلنا يعلم بأب أهم عامل من عوامل الإنتاج في المنظمة هو العنصر البشري الذي يعتبره الباحثوب  

العنصر الثمين القادر عل  التطور  ركيزو من الركائز التي لأبني المنظمة  سترالأيجيتها علي ، حي  أب هذا 
والسعي  ل  لأحقيق ولأعظيم أهداا المنظمة  ذا أحس بالولام والانتمام والخوا عل  مصالحها وهي بدوره  
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لأحقق ل  الجو الم ئم ل ستفادو من كفاملأ  وذلك باستعمال نظاى لأحفيز فعال والذي يعتبر كسياسة لأنتهجها  
 1ادو الطاقة المحركة لهم لتقديم اادام الراقي. المنظمة لرفج معنويات العاملين وزي

ويعد التحفيز كعامل رئيسي في مساعدو المنظمات عل  الحد من و التخفيء من معدل دوراب  
العاملين اب العامل المحفز و الذي يشعر بالرض  من المرج  أكثر أب يبق  داخل المنظمة ولا يفكر في  

 2لأر  عمل  علس العامل الغير المحفز.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 71    2015 1الدكتور وفيق النخلة " القيادو والإدارو وفن التحفيز " دار أمجد للنشر والتوزيج ااردب، ط   1

الملك سعود   رشيد بن عبد العزيز أبوا رشيد، وآخروب، " دراسة التحفيز وإيجاد الدافعية وأثرها والميداب التربوي " دورو المشرفين التربويين جامعة  2
 03   2001السعودية 
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 المبحث الثاني: أنواع ونظريات التحفيز 

 المطلب الأول: أنواع التحفيز 

عدو ولكننا    لأندرج لأحت لأقسلالالالالالالالالالايمات وهي بالتالي  يتفرع ويتنوع التحفيز ولأختلف الحوافز المقدمة للعمال  
لأقسلالالالايمها   لأفق عليها معولالالالام الباحثين الخبرام والتي هي:   سلالالالاوا نتطرق في هذه الدراسلالالالاة  ل  التقسلالالالايمات التي

 حسل النوع  ل  المادية والمعنوية وأيوا لأقسيمها حسل ااثر  ل   يجابية وسلبية

 التقسيم حسب النوع: .1
 الحوافز المادي:  .أ

قتصلالالالاادية والتي لأقوى عل  اسلالالالااس اشلالالالاباع الحاجات المالية او الإوهي الحوافز ذات الطبيعة النقدية او 
الفسلالالالايولوجية الرئيسلالالالاية للعاملين ولأشلالالالاجيعهم عل  بذل قصلالالالاارى جهودهم في العمل ولأقديم اقصلالالالا  ما لديهم من  

 1طاقات وقدرات ويقج عل  ادارو المنظمات مسسولية لأصميم منظومة سليمة للحوافز.

  :2التالية الحوافز الماديويملن ذكر بعء أشلال 

  صرف العلاوات المختلفة:

المدير المختصلالالالالاين في  يأمرمن الحوافز ذات الطبيعة المادية هي اللهلالالالالارا الع وات المختلفة التي قد 
 ل  مويف أو أكثر ممن أدوا الخدمات التي لأسلالالاتحق ملافألأها المادية التي لأتمثل بصلالالارا    تحويلهاالمسسلالالاسلالالاة ب

 الع وات المختلفة.

 

 

 

 
معة بابل العراق،  الدكتورو ثنام عبدالكريم عبدالرحيم، محاضرات جامعية لمبادئ الادارو بعنواب " ويائف الإدارو )التحفيز( " كلية الإدارو والاقتصاد جا  1

2017   02 

    2011، 1ل ما لديهم "، ثمرات للنشر والتوزيج، القاهرو مصر، ط الدكتور  براهيم الفقي، " قوو التحفيز: كيف لأحفز ااخرين ولأحصل عل  أفو   2
11 
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  مند الزيادات المختلفة:

لأعد الزيادات المختلفة التي يحصلالالالالال عليها المويف. كحافز من الحوافز المادية . وسلالالالالايلة من وسلالالالالاائل  
قدم  من الجهود التي أدت  ل  الأخاذ القرار بصرا هذه الزيادات الملافأو المادية التي يتم منحها للمويف لما  

 المختلفة.

  :صرف الرواتب

في أحياب مختلفة وعندما لأحقق المسسلالالاسلالالاة فائولالالاا كبيراا من الرب  قد يقوى المدير بالأخاذ قرار بصلالالارا 
ولأقديراا لهم عل  جهودهم في رالأل  ضلالالالالالاا في لكافة المويفين كوسلالالالالالايلة من وسلالالالالالاائل التحفيز المادي للمويفين،  

وليس بالولالالارورو أب يلوب اللهلالالارا الرالأل الإضلالالاافي شلالالاام ا لجميج المويفين، بل    بلأحقيق هذا الفائء من الر 
 قد يقتصر عل  مويف أو عدد من المويفين.

 : المكافآت

ا لأعتبر الملافآت من وسلالالاائل التحفيز التي يقوى المدير بمنحها  ل  أحد  المرموسلالالاين أو أكثر أخذا أيولالالاا
ولأتمثل هذه الصلالالالالاور بصلالالالالارا مبلغ   بمبدأ التحفيز الذي يلوب محركا للإبداع، ومنشلالالالالاطا للهمم في  طار العمل.

 معين من المال ملافأو لمويف أو أكثر بسبل الإنجازات التي ساهموا في  حداثها في المسسسة.

  السلف المختلفة:

أكثر، عل  أب يتم لأسلالالالالالالالالالالالالالاديلادهلاا من قبللا  عل  دفعلاات،   والسلالالالالالالالالالالالالالالف هي: مبلاالغ ملااديلاة لأمن  المويف أو
وبأقسلالالالالالالالالالااط ميسلالالالالالالالالالارو كحافز من الحوافأ المادية التي لأعد بمثابة ملافأو لهسلام ااشلالالالالالالالالالاخا  من الذين برزوا في 

 عملهم.

 التحفيز المعنوي:  .ب

لأشمل الحوافز المعنوية ما لأقدم   دارو المسسسة  ل  العاملين فيها من أشلال التقدير والتكريم المختلفة  
التي لأخاطل الجانل الإنسلالالالالالالالالالالالااني في شلالالالالالالالالالالالاخصلالالالالالالالالالالالايالأهم مثل المشلالالالالالالالالالالالااركة في الأخاذ القرارات والخدمات الترفيهية  
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ال التكريم المتعددو التي لأميزهم عن  والنشلالالااطات الاجتماعية والترقيات الوييفية والتدريل المهني والهدايا وأشلالالال
 1غيرهم.

 :2ونذكر بعء أشلال التحفيز المعنوي التالية

  التقدير الجماعي:

ويتجل  ذلك في قياى المدير  ما بطلل الاجتماع بالمرموسلالالالاين في اجتماع عاى، أو عن طريق زيارلأهم  
الملادير ببيلااب الجهود التي لأم بلاذلهلاا من قبلال طلااقم  في أملااكن عملهم، والاجتملااع بهم، وفي أثنلاام الاجتملااع بقوى 

المنشلالالالالالالاأو وأثر ذلك عل  الإنتاج، وبعد ذلك يقوى المدير بتوجي  شلالالالالالالالره للمرموسلالالالالالالاين عما بذلوه من الجهود التي  
 ساهمت في لأحقيق ذلك.

  وضع أسماء الموظفين في لائحة الشرف:

لوحات الشلالالارا يتم  دراج أسلالالامام يوجد في الكثير من المسسلالالاسلالالاات العامة أو الخااللهلالالاة لوحات  لأسلالالام   
ا لأسلالالالالالاتحق التقدير، لذلك لأعد هذه الطريقة  حدى طرق الملافأو المعنوية   واللهلالالالالالاور ااشلالالالالالاخا  الذين قدموا جهودا

 للمويفين

  مند الأوسمة و الشعارات:

من أسلالالالالالالالالالااليل التحفيز المعنوية في الإدارات العامة، وبالذات العسلالالالالالالالالالالرية يتم من  ااوسلالالالالالالالالالامة المختلفة  
نتيجة لما بذلوه من جهد، وما حققوه من  نجازات لأسلالالالالالالالاتحق منحهم هذه ااوسلالالالالالالالامة أو االقاب، أو للمرموسلالالالالالالالاين  

المختلفة، وليتنافسلالالالاوا مج زم ئهم    الشلالالالاعارات المختلفة، حت  يلوب ذلك حافزاا لزم ئهم في العمل ليبذلوا الجهود 
 من أجل الحصول عل  هذه الحوافز المختلفة.

 

 

 
،  1، طالدكتور محمد مرعي مرعي، " التحفيز المعنوي وكيفية لأفعيل  في القطاع العاى الحلومي العربي " المنظمة العربية للتنمية الإدارية مصر  1

2003   19 

 10الدكتور  براهيم الفقي، مرجج سابق،     2
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  الترقية:

ا لأعد  لأرقية المويفين من درجة  ل  أخرى، أو من وييفة  ل  وييفة أخرى أسلالالالالالوباا من أسلالالالالااليل أيولالالالالاا
 التحفيز المعنوية التي لأعد بمثابة رسالة لأقدير عن الجهود المثالية التي لأم  نجازها من قبل المويف.

 التقسيم حسب الأثر: .2
 التحفيز الإيجابي:  .أ

الحوافز و يشلالامل انجاز عمل معين لأسلالاتهدف  المنظمة ولأمثل الحوافز التي لأجذب الافراد العاملين نحو  
 1التي ذكرت سابقا. المادية والمعنوية

 التحفيز السلبي: .ب

هي الوسلالالالاائل التي لأسلالالالاتخدمها الادارو لغرض منج السلالالالالو  السلالالالالبي ولأقويم  والحد من التصلالالالارفات غير  
 2.للتوجيهات والاوامر والتعليمات الايجابية للإفراد العاملين كالتماهل والتكاسل وعدى الانصياع 

 ولأألأي في عدو أشلال منها:

  منع أو تأخير التعويضات والترقيات:

من    العلااملال لظروا خلاااللهلالالالالالالالالالالالالالاة لأرلأبط بحلااللاة لألاأديبيلاة مملاا يمنج  في الترقيلاة في اللادرجلاة أو المنج  التلاأخير
ال  درجتين أو التنزيلال ال  كعقوبلاة الشلالالالالالالالالالالالالالاطلال من قلاائملاة التلاأهيلال، وعقوبلاة التنزيلال من درجلاة  في اللادرجلاة   الترقيلاة

 3 الرلأبة السفل  مباشرو

 

 

 

 
 186   2007 1كتور خوير كايم حمود / الدكتور ياسين كاسل الخرشة، "  دارو الموارد البشرية "، دار المسيرو للنشر والتوزيج، ااردب ط الد  1

 233   2006 1سناب الموسوي،  دارو الموارد البشرية ولأأثيرات العولمة عليها، دار مجدلاوي للنشر والتوريج، ط   2

المتومنة العقوبات التأديبية    1003-06من اامر 63ى الترقية في الوييفة العمومية الجزائرية شروط الترقية في الدرجة المادو المشرع الجزائري، "نظا   3
" 
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  التنبيه و لفت الإنتباو:

يعلالاد التنبيلالا  أو لفلالات النظر أخف الحوافز السلالالالالالالالالالالالالالالبيلالاة  العقوبلالاات التلالاأديبيلالاة ، ولأتمثلالال هلالاذه العقوبلالاات أو 
لأصلارفات معينة  الحوافز في لأوجي  المويف نحو سلالو  أو لأصلارا معين أو العمل عل  لفت انتباه   ل  لأر  

 وبالتالي فهذه العقوبة الشفوية هي بمثابة  رشادات يتم  لقامها عل  مسامج المرموس لتحسين اللهورلأ  أو أدائ .

 الإنذار:

يعد الإنذار بمثابة حافز سلالالالالالالالبي يتم لأوجيه   ل  المويف نتيجة لمخالفت  النظاى الداخلي للمسسلالالالالالالاسلالالالالالالاة  
 1.طبيعة معنويةالتي يعمل فيها ، وهو حافز سلبي ذو 

   يوضد أنواع التحفيز 02شكل رقم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 275،   1994، 1ط ، ، دار مجدلاوي، عماب" دارو اافراد في منظور كمي والعالقات الإنسانية"زويلف مهدي،  المصدر:

 

 

 
 13الدكتور  براهيم الفقي، مرجج سابق،     1

 أنواع التحفيز

 التحفيز الإيجابي التحفيز الس بي

 الحوافز المادية

 الأجور

 التعويضات

 المشاركة في الأرباح

المعنويةالحوافز   

 التقديرات

 التشجيع

 حسن معام ة الرؤساء

 الترقيات

 الحوافز المادية

 التوقي 

منننننننننع أو تنننن خننننيننننر 

 التعويضات

 

 الحوافز المعنوية

 توجيه تنبيه 

 توبيخ

 توجيه إنذار
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 المطلب الثاني: نظريات التحفيز 

لأقترح نظرية الاحتياجات البشلالالالالالالالالارية ابراهاى  :  1943 براهام ماسننننننلولإنسننننننانية  لإ نظرية الإحتياجات ا
ماسلالو أب الاحتياجات البشلارية مرلأبة في لأسلالسلال هرمي ، مج الاحتياجات الفسلايولوجية والسلا مة ااسلااسلاية في 
لو أن   ااسلالالالالالالالالالالافل ، لأليها الاحتياجات الاجتماعية والاحتراى ، واحتياجات لأحقيق الذات في ااعل . يعتقد ماسلالالالالالالالالالالا

يجل عل  اافراد لألبية احتياجات المستوى اادن  قبل أب يتملنوا من متابعة احتياجات المستوى ااعل . وفقاا 
لهذه النظرية ، يسلالالالالالالاع  اافراد جاهدين لتلبية احتياجالأهم بترلأيل معين ، ويلوب سلالالالالالالالوكهم مدفوعاا بالاحتياجات  

 1مسثرو في مجالات مثل علم النفس والتعليم وإدارو ااعمال. التي لم يتم الوفام بها حالياا. كانت نظرية ماسلو

 براهام ماسلولإهرم الإحتياجات يوضد :  03الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 
Source: Pauline H. Tesler  "Neuro-Literacy for Collaborative (and Other) Lawyers", NYSBA New York 

Dispute Resolution Lawyer, edition 04 2011 page 07 

 

 
1  Saul Mcleod PhD, paper article “Maslow's Hierarchy of Needs “, simply psychology theories publisher, 2018 page 

01  

إحتياجات تحقيق الذات

إحتياجات معنوية

إحتياجات إجتماعية

إحتياجات الأمن

إحتياجات حيوية

Self-
actualization

Esteem needs

Love and social belonging 
needs

Safety needs

Physiological needs
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أن  قسلالالالالالالام  وكانت نتيجة أبحاث     قاى ماكلي ند بدراسلالالالالالالاات عديدو  :1953 نظرية دوافع الإنجاز ماكليالند
وقد بينت دراسلالاالأ  أب ذوي   نتماملإالحاجة ل  و لحاجة  ل  السلالالطةحاجات  ل  ث ثة أقسلالااى موجودو عند الجميج  
يميلوب  لي المواقف التي لأعطي لهم فيها المسلالالالالالالالالالالاسولية حي  أنهم    الانجاز العالي يتصلالالالالالالالالالالافوب بعدو خصلالالالالالالالالالالاائ  

لتنمية    بعء الخطوات كما اقترح ماكلي ند  ،  لمخاطرو المتوسلالالالالالالاطةوأحيانا يميلوب ل الشلالالالالالالاخصلالالالالالالاية لحل المشلالالالالالالااكل
الفرد  يحاول وأب  أب يتشلالالالالالالالالالالاب  الفرد بااشلالالالالالالالالالالاخا  الذين عرفوا بإنجازالأهم العاليةمثل  دوافج الإنجاز لدى اافراد 

 1.أح ى اليقظة وأب يتحدث مج نفس  بصورو ايجابيةالتحلم في 

 نظرية دوافع الإنجاز ماكليالند: يوضد 04الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 
التطبيقات( جامعة مالك بن عبد  -النظريات- بعنواب "السلو  التنظيمي )المفاهيم عرض باور بوينتااستاذو بدرية الجهني،  المصدر: 

   23   2023العزيزي، السعودية 

 

 

 

 
 142   2008، 1محمد حمدات السلو  التنظيمي والتحديات المستقبلية في المسسسات التربوية، دار الحامد للنشر والتوزيج، عماب، ط  1

حاجة الإنجاز

المسؤولية الشخصية•

التغذية العكسية/ ردود الأفعال •

مخاطر متوسطة•

حاجة الس طة

مسؤول•

منافس•

المركز/ المكانة / الوضعية •

حاجة الإنتماء

صداقة•

التعاون•

فهم المتبادل•
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لأعتبر نظرية هرزبرج نقطة لأحول أسلالالالالالالالالالالالالااسلالالالالالالالالالالالالاية في نظريات    :1959  نظرية العوامل الثنائية هيرزبرج
العواملال التي لأجج الفرد غير راض عن  اللادوافج . فقلاد كلااب الإعتقلااد السلالالالالالالالالالالالالالاائلاد بين البلااحثين في هلاذا المجلاال أب 

عمل   ذا لأغيرت سلالالالالالالاتسثر  يجابيا عل  رضلالالالالالالاا المويف . كذلك العوامل التي لأزيد من رضلالالالالالالاا المويف انعدامها 
هرزبرج وفريق   ل  أب هنا  مجموعتين من العوامل .  لأواللهلالالالالال  .بإجرام دراسلالالالالاة ميدانية يسلالالالالابل ل  عدى الرضلالالالالاا

مويف لكن انعدامها لا يسثر سلالالالبيا عل  رضلالالاا المويف . وسلالالاميت المجموعة ااول  وجودها يزيد من رضلالالاا ال
حالة عدى الرضلالالالالالالاا ولكنها  ل  وجودها   يسدي عدىهذه بالعوامل الدافعة. أما المجموعة الثانية من العوامل التي  

 1.مسثرولا لأزيد من رضا المويف  ذا وجدت وهذه العوامل سميت بالعوامل ال

 العوامل الثنائية هيرزبرج : يوضد 01الجدول رقم 

 العوامل المؤثرة  العوامل الدافعة
 الإنجاز 
 الإعتراا 

 التقدى الوييفي 
 طبيعة العمل 
 النمو الوييفي 
 زيادو المسسوليات 

Achievement 
recognition 
Advancement 
Work itself 
Possip. Of growth 
Responsibility  
 

 العملالسياسات وطرق 
 الإشراا 

 الع قات الشخصية
 الرالأل 

 اامن الوييفي 
 يروا العمل 
 الع وات

 المستوى الإجتماعي 

Policy & Ad 
Technical supervision 
personal relationships 
Salary 
Job security 
Working conditions 
fringe benefits 
status 

 118الدكتور طلق عوض   السوط / الدكتور عبد  عبدالغني الطجم، مرجج سابق    المصدر: 

 

 

 

 
التطبيقات دار حافأ للنشر والتوزيج،  الدكتور طلق عوض   السوط / الدكتور عبد  عبدالغني الطجم، "السلو  التنظيمي: المفاهيم النظريات و   1

 117   2003 4السعودية ط 
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  Xولأشلالالالالالالالالالالالالالاير النظريلالالاة ال  طريقتين لإدارو اافراد ، حيلالالا  لأمثلالالال    :1960ر  منناكريغو ل  Yو  Xنظريننة  
لا يهتموب بموضلالالالالالالالالاوع معنويات    Xلأمثل ااسلالالالالالالالالالوب التشلالالالالالالالالااركي. فالمدرام في  Yالاسلالالالالالالالالالوب السلالالالالالالالالالطوي بينما  

واهتمامات المويفين، بل أنهم يتجاهلوب جهود العاملين بعدى شلالالالالالرهم أو اسلالالالالاباغ اللهلالالالالاور الثنام بما يقوموب ب .  
بأب المويفين طموحوب و محفّزوب ، وعل  اسلالاتعداد اخذ  Yبالاضلالاافة ال  أنهم اشلالاخا  م تطلبين. ولأفترض  

 1.ليات عل  عالأقهم. ولذلك، يعتبر ماكريغور أب ااسلوب ااخير هو اافولسو سالم

 ر ماكريغو ل Yو X: يوضد نظرية 02الجدول رقم 

 Yإفتراضات نظرية  Xإفتراضات نظرية 
اافراد لا يلرهوب العمل، بل يعتبروب العمل بالنسبة   اافراد لا يحبوب العمل ويتجنبون  كلما أستطاعو 

 جزما أساسيا من حيالأهم لهم 
نتيجة للإفتراض السابق فإب معظم اافراد يجل  
دفعهم  وحثهم عل  العمل ولأوجيههم نحو  نجاز  

 أهداا المنظمة 

اافراد لديهم دافج داخلي لتحقيق ااهداا المللفين  
 بها 

يفول اافراد لأوجيههم وذلك لتجنل لأحمل  
المسسولية، كما أب طموحالأهم محدودو، ويرغبوب  

 ااماب  فقط في لأحقيق

لأتحدد درجة الإلتزاى اافراد بالتكليفات الصادرو  
 المرلأبطة بذلك  للملافأو

قد يبح  اافراد عن المسسولية ويتحملونها ولكن في   
 يروا مشجعة وموالأية  يل

اافراد لديهم القدرو عل  الإبداع وحل مشل ت  
 التنظيم 

 ستغ ل اافراد قد لأسدي يروا المنظمة  ل  عدى  
 لقدرالأهم ولأوييف  ملانالأهم في خدمة المنظمة 

الحوافز وع قتها بالولام التنظيمي للموارد البشرية في المسسسة الجزائرية دراسة ميدانية بمسسسة الإذاعة الوطنية  " حليم ق لأي، المصدر:
 24،   2019لبواقي، الجزائر بأى البواقي" مذكرو لنيل شهادو الماستر، جامعة العربي بن المهيدي، أى ا

 
1 Dr. P. S. Aithal & Dr. Suresh Kumar P. M, paper study “Comparative Analysis of Theory X, Theory Y, Theory Z, 

and Theory A for Managing People and Performance”, Srinivas Institute of Management Studies, Pandeshwar, 

Mangalore Munich Personal RePEc Archive India 2016 page 03 
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جرائيلاة ف  وضلالالالالالالالالالالالالالاعهلاا العلاالم فكتور فروى وه  اول  النظريلاات الإ  :1964 فروم  نظرينة التوقع ييكتور
ن  يتوقج  فراد لأجاه العمل والفرد يختار هذه الطريقة الدى اا يهذا الموضلالالالالالالالاوع والت  لأعتمد عل  الدافج الحسلالالالالالالالا

- بدافعية الفرد والمسسلالالالالالالالالاسلالالالالالالالالاة ولأتولالالالالالالالالامن النظرية ثل  مفاهيم ه : التوقجعوائد معينة منها وهذه النظرية لأهتم  
هداا الفردية ويلمن جوهر نظرية التوقج ف  انها سلالالالالالالالطت الولالالالالالالاوم عل  اهمية فهم الا النفج او الفائدو-التكافس

اهمية  فراد العاملين كما اب هذه النظرية اشلالالاارت ال  و مج اشلالالاباع رابات وطموحات الاآللعاملين وارلأباط الملاف
 1.العامل لما هو متوقج من  واب يلوب قادراا عل  لأقيم ادائ  ولأقدير ما يترلأل علي  من نتائج يوع

 فروم  فيكتورلنظرية التوقع : يوضد 05الشكل رقم 

 

 

 

 128الدكتور طلق عوض   السوط / الدكتور عبد  عبدالغني الطجم، مرجج سابق    المصدر:

 

 

 

 

 

 

 

 

 
،    1986 1هاني عبد الرحمن، اللهال  الطويل، " الادارو التربوية والسلو  المنظمي الادارو التربوية والسلو  المنظمي "، جامعة ااردب عماب، ط   1

196 

القدرات 
ومجهودات

التوقع ب نها 
ستؤدي إلى 

الأداء المط وب

ي نتا ج المستو
الأول

الأداء

الوسي ة

ي نتا ج المستو
الثاني

-علاوات-أجر
إلخ..صلاحيات 
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 خلاصة: ال

حاولت العديد من النظريات  نشلالالالالالالالالالاام مبادئ لأوجيهية ومبادئ لفهم الدوافج الفردية نظرا اهمية التحفيز  
واقتراح الحوافز المناسلالالالالابة. ركزت نظريات المحتوى ، مثل نظريات ماسلالالالالالو وهيرزبرج وألدفر ، في المقاى ااول 

لتالي لأوفير  عل  لأحليل الدوافج ولأوفير أسلالالالالااس لفهم أفولالالالالال لما يحفز الفرد عل  الانخراط في سلالالالالالو  معين وبا
الحافز المناسلال. الالأجاه الثاني لنظرية الدافج هو النظريات العملية ، والتي ركزت بشلالل أسلااسلاي عل  الإجابة  

لأواللهلالوا  ل  اسلاتنتاج مفاده أب الدافج هو عملية عقلية لأعتمد عل   وقد  عل  مسلاألة كيفية عمل الدوافج البشلارية. 
 و من أكثر النظريات شهرو في هذا المجال هي نظرية التوقج.المقايوات والاختيارات لتحديد ااهداا. واحد 

ا ومنصلالالالالالافاا حت  يتملن   نتيجة لذلك ، لأسلالالالالالاع  المنظمة جاهدو لجعل نظاى الحوافز الخا  بها واضلالالالالالاحا
المويفوب من التقييم والاختيار. وبذلك أكدت هذه النظريات عل  أنواع الحوافز المختلفة التي يملن للمسسلالالاسلالالاة 

 مويفيها ، وقد لأم لأصنيف الحوافز بناما عل  عدو معايير منها: استخدامها لتشجيج

المنظمة حرو في وهنا لأكوب    والتي ذكرناها سلالالالالاابقا  المادية والمعنوية ، بما في ذلك السلالالالالالبية والإيجابية،
 .اختيار المزيج الذي يناسل  ملانالأها البشرية عل  أفول وج 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 
 
 

 

 

 

 

 الثاني الفصل 
 الولام التنظيمي 
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 التمهيد: 

أهداا المنظمة، بالولام التنظيمي.  و  ي عرا شلالالالالالالالاعور المويفين بالارلأباط والالتزاى لأجاه اللهلالالالالالالالااحل العمل
مسلالالالالاتعدوب للبقام مج رمسلالالالالاائهم في ااوقات الصلالالالالاعبة والذهاب  ل  أبعد من    الذين يشلالالالالاعروب بالولامالمويفوب  ف

يملن أب يحسلالالالالالالان الاحتفاظ بالمويفين   ولأكمن أهمية الولام التنظيمي عل  أن   ذلك لتحقيق ااهداا التنظيمية.
  ومن هنا نسلالالاتنتج أب دراسلالالاة هذا العنصلالالار أسلالالااسلالالاية نظرا لمدى أهميت   وكفاملأهم، فولالالا ا عن النجاح المسسلالالاسلالالاة.

 داخل المسسسات الإقتصادية ولمساعدلأ  لها عل  لأحقيق الريادو في مجال أعمالها.

 وفي هذا الفصل سوا نتطرق  ل :

 مفهوى الولام التنظيمي −
 أهمية الولام التنظيمي −
 خصائ  الولام التنظيمي −
 أبعاد الولام التنظيمي −
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 ماهية الولاء التنظيمي وأهميتهالمبحث الأول: 

 وطبيعته  المطلب الأول: مفهوم الولاء التنظيمي

 تعريف الولاء التنظيمي: 

 الباحثين في مجال الإدارو والسلالالالالو  الإداري   الكثير من  اسلالالالاتحوذ موضلالالالاوع الولام التنظيمي عل  اهتماى
يزال  مفهوى الولام التنظيمي ، مثلالال المفلالااهيم ااخرى، كلالااب ولا   لا أب  ،    عليلالا  ورغم وجود الكثير من اابحلالااث 
، سلالالالالالالالالالالالالالاوام من حيلالا  لأحلالاديلالاد لأعريف محلالادد للولام التنظيمي أو النملالااذج    والخبرام مصلالالالالالالالالالالالالالالادر جلالادل بين البلالااحثين

ولهذا سلاوا نتطرق لعدو لأعاريف للإحاطة ببعء وجهات نظر الباحثين والخبرام عل     والنظريات التي لأفسلاره.
 مفهوم .

الأجاه حول ولام الفرد "  ي بأن :  الولام التنظيم  السلالالالالالالالالالو  التنظيمي"    في كتاب  حريم حسننننننينفقد عرا 
للمنظمة، وهو عملية مسلالالالالالالالاتمرو يقوى  العاملوب في المنظمة من خ لها بالتعبير عن اهتمامهم وحراللهلالالالالالالالاهم عل   

 1."المنظمة واستمرار نجاحها و بقائها

بأن  درجة "  "، السلالالالالالالالو  الفعال في المنظمات في كتاب  بعنواب "  صنننننلاح الدين عبد الباقيوواللهلالالالالالالاف    
رغبت  في بذل أكبر عطام أو جهد مملن لصلالالالالالالالالاال  المنظمة التي يعمل و لأطابق الفرد مج منظمت  وارلأباط  بها 

فيها، مج رابة قوية في الاسلالالالالالالالالالاتمرار في عولالالالالالالالالالاوية هذه المنظمة، حي  أب هذا المفهوى يتصلالالالالالالالالالاف بالشلالالالالالالالالالامولية  
اميليلاة ولأقوى عل  الاقتنلااع الداخلي بأهداا والايجلاابيلاة، فالع قة طبعلاا لهلاذا المفهوى يجلال أب لأكوب ايجلاابيلاة ودينلا

أو غايات التنظيم ليس رد لأقييم لما يحصلالالالالالالالالالالال علي  الفرد من مزايا ومنافج مختلفة، بل ل رلأباط الوجداني الذي 
 2 ."يتمثل في ولائ  للمنظمة ويعزز رغبت  في البقام في العمل والاستمرار  ي

حالة   "الولام التنظيمي  فإب    "  سلو  الفرد والجماعة:سلو  المنظمة  "  في كتاب    ماجدة العطيهوحسل   
لأوحلاد العلااملال مج المنظملاة التي يعملال بهلاا ومج أهلادافهلاا ورغبتلا  بلاالمحلاافظلاة عل  عولالالالالالالالالالالالالالاويتلا  فيهلاا ، وهو ذللاك 

 
 .107   1997، 5حريم حسين، " السلو  التنظيمي: سلو  اافراد في المنظمات "، دار زهراب للنشر والتوزيج، عماب، ط   1
 181   2004، 1الله ح الدين عبد الباقي،" السلو  الفعال في المنظمات "، الدار الجامعية، الإسلندرية، مصر ط  2



 الولاء التنظيمي  الفصل الثاني 
 

~ 22 ~ 
 

المسلالاتوى من الشلالاعور الايجابي المتولد عند المويف  زام منظمت  الإدارية والالتزاى بقيمها والإخ   اهدافها  
 1ئم بالارلأباط معها والافتخار بالانتمام  ليها."والشعور الدا

وقبول  اهدافهلاا وقيمها    قوو لأطلاابق الفرد مج منظمتلا  وارلأبلااط  بهلاا  " بأنلا بورتر وأصنننننننننحنابهولقلاد عرف   
 الفرد الذي يظهر مستوى عال من الولام التنظيمي لأجاه منظمة ما  أبخ ل دراسالأ     يمون اجقد أضاا  ، و 2"

 : 3لأكوب لدي  الصفات التالية

 رابة قوية في قبول أهداا المنظمة وقيمها الإنسانية.  −
 استعداد لبذل جهد متوااللهل من أجل لأحقيق أهداا المنظمة.  −
 رابة قوية في المحافظة عل  استمرار قوو المنظمة.  −
 منظمة لأقويما ايجابياا.الميل لتقويم ال −

عن ارلأباط اافراد بقيم المنظمة وأهدافها بغء " في فيرى اللالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالالاولام التنظيمي أن  عبارو    بوكاننأما 
. وحدد ث ثة عنااللهلالالالالالار أسلالالالالالااسلالالالالالاية لأميز هذا "  عن الملاسلالالالالالال المادية التي يحققونها من المنظمة النظر

 الولام، وهي:

 الفرد اهداا المنظمة وقيمها. يوذلك من خ ل لأبن :تماثلال −
 حي  ينغمس الفرد في اانشطة واادوار المتعلقة بالعمل. :لإندماجا −
 4وهو الشعور بالإرلأباط العاطفي والإنجذاب للمنظمة. :الإخ    −

الارلأباط النفسلالالالالالالالالالالالاي الذي يربط الفرد بالمنظمة التي يعمل فيها مما " ن   أب  ماير والنوعرف  كل من 
يدفع   ل  الاندماج في العمل ورغبت  بالاسلالالالاتمرار كعولالالالاو في هذه المنظمة. وفي هذا التعريف يظهر  

 
 103،    2003، 1الجماعة "، دار الشروق للنشر والتوزيج، عماب،.ط ماجدو العطي ، " سلو  المنظمة: سلو  الفرد و   1

2 Randall B. Brown "Organizational Commitment: Clarifying the Concept and Simplifying the Existing Construct 

Typology" School of Business Administration, California State University, Stanislaus 1996 page 179 
3 Jae Moon, M,” Organizational commitment revisited in new public management: motivation, organizational 

culture, sector, and managerial levels “. Public Performance and Management Review. 2000 edition (2) page 177 
الجبار البيالأين، " مستوى  دارو الصراع التنظيمي لمديري المدارس الثانوية الحلومية وع قت  بمستوى الولام التنظيمي للمعلمين  عوني  أبو سنين ، وعبد    4

 103،   2014،   1المجلة ااردنية في العلوى التربوية، عدد  في محافظة العااللهمة عماب "،
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الولام عل  أن  حالة نفسلالالاية لأصلالالاف ع قة المويف منج المنظمة، والتأثير الذي لأترك  مثل هذه الحالة 
 1"وو فيها.عالمنظمة واستمراره ك عل  قرار بقائ  في

  و الخبرام  ااكاديميوب   الباحثوب   عل  الرغم من وجود العديد من التعريفات للولام التنظيمي ، يتفق
عموماا عل  أن  موقف لدى اافراد لأجاه المنظمة التي يعملوب من أجلها ، بناما عل  الفكرو ااسلالالااسلالالاية  

  لولام التنظيمي نتيجة لهذه الع قة والتزامهم بالحفاظ عليها.لع قة الفرد بالمنظمة. ينمي اافراد ا

لألك المشاعر المرضية التي يشللها   ومما سبق يملننا  ستنتاج لأعريف للولام التنظيمي عل  أن : "
الفرد لأجلااه المنظملاة التي يعملال بهلاا ، وهي نتيجلاة الالتزاى بهلاذه المنظملاة وأهلادافهلاا ، وكلاذللاك الرابلاة في 

 "فيها من خ ل بذل الجهود لتحسين نجاحها ولأفويلها عل  المنظمات ااخرى.البقام 

 ي:ميمحددات الولاء التنظ

 لأعتبر محددالأ  كثير ولكننا نحصر أهمها في العنااللهر التالية:

لأرلأبط القيادو بشلالالالل أسلالالااسلالالاي باافراد وكيفية التأثير فيهم، حي  أن  لأبعا لمدى لأقبل  :  نمط القيادة
لسلالالالالالالو  قائدهم وثقتهم ب  واعتزازهم بقيادلأ  يرلأفج مسلالالالالالاتوى رضلالالالالالااهم عن العمل، وأيولالالالالالاا لأرلأفج  العمال 

معنويالأهم وبالتالي يزيد لأقبلهم اهداا المسسلالالالالالالالالالالالالالاسلالالالالالالالالالالالالالاة ويسلالالالالالالالالالالالالالاعوب لتحقيقها، ولأزداد عندهم الرابة في 
   الاسلالالالالاتمرار في العمل، وهذه العنااللهلالالالالار لأعد ااسلالالالالااسلالالالالاية في الولام التنظيمي، وبهذا نقول أن  كلما الأج 
نمط القيادو  ل  أب يلوب ديمقراطي كلما أحس اافراد بأهميتهم وكيانهم وبالتالي ينمو شلالالالالالالالالالالالالالاعور الولام 

 2م.عنده

كلما كانت الثقافة التنظيمية قوية، سلالالالالالااعد ذلك وسلالالالالالاهل في كسلالالالالالال ولام العمال   الثقافة التنظيمية:
لمسسلالالالالالالالالاسلالالالالالالالالاتهم والتزامهم بتحقيق أهدافها، وكلما كانت الثقافة التنظيمية ضلالالالالالالالالاعيفة كلما مال العمال  ل  

 
1 Meyer, John. P. Allen, J. and Smith, C, "Commitment to organizations conceptualization". Journal of Applied 

Psychology. 1993 page 538 
2  Mostapha Bettache, "les déterminant de la loyauté organisationnelle, étude effectuée en milieu hospitalier 

Québécois", mémoire présente a la faculté des étude supérieures en vue de l’obtention de grade de maitre es sciences 

(M.SC) en relation industrielles université de Montréal, Canada, 2000, page 33. 
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الإحباط والتذمر، والتخلي عن المسسلالاسلالاة عندما لأتاح لهم الفراللهلالاة. من هنا  ذا أرادت المسسلالاسلالاة كسلالال 
 1.لابد عليها من دعم القيم المشتركة وخلق أهداا مشتركة بينها وبين عمالها ولام عمالها

العدالة التنظيمية لأسثر مباشلالالالارو عل  رضلالالالاا اافراد سلالالالاوام  يما يتعلق بالمعاملة،  :  العدالة التنظيمية
القرارات ،وبالتالي،  أو عدالة العوائد مقارنة بما قدم  العامل وعدالة الإجرامات التي لأبن  عل  أساسها 

فإذا كانت العادلة المدركة من طرا هذا العامل  يجابية سلالالالالالالالالالالاوا يلوب مسلالالالالالالالالالالاتوى الرضلالالالالالالالالالالاا عنده عال  
وبالتالي سلالالايشلالالاعر بالراحة والرابة في موااللهلالالالة العمل لصلالالاال  هذه المسسلالالاسلالالاة، وأيولالالاا السلالالاعي لتحقيق  

 2.أهدافها، وهذا ما يعني زيادو ولائهم للمسسسة

 :للفرد الشخصية  الخصائص

هنا  من الدراسلالالاات من أثبتت وجود ع قة للخصلالالاائ  الشلالالاخصلالالاية عل  مسلالالاتوى الولام التنظيمي  
ولأختلف درجة لأأثير كل متغير عل  مسلالالالاتوى الولام التنظيمي وأهم هذه العوامل هي ) السلالالالان وااقدمية 

 الجنس المستوى العلمي، دافج الانجاز (.

 التنظيمي:الإلتزام العلاقة بين الولاء التنظيمي و 

في المعجم الموسلالالالالالالالالالالالالالاوعي "    Loyalty"    ورد لأعريف مفهوى الولام ضلالالالالالالالالالالالالالامن المصلالالالالالالالالالالالالالاطل  ااجنبي
 لمصلالالالالالاطلحات التربية بأن : "الإخ   لفكرو، أو مثل عال، أو لشلالالالالالاخ ، أو جماعة، أو وطن والوفام

 .ل "

يقدى  " بمعن  الحالة، أو الوضلالالالالالاج الذي  Commitmentوفي قاموس أكسلالالالالالافورد وردت كلمة التزاى "
ب  الفرد الكثير من الوقت والاهتماى لمسسلالالاسلالالات  لت حقق هدفاا محدداا، وبناما علي  فإب اسلالالاتخداى مصلالالاطل   
الالتزاى مرادفاا لمصلالالالالالالالالالاطل  الولام يلوب بسلالالالالالالالالالابل التقارب بينهما ، فالولام ي عبر عن قوو الالتزاى، كما أب 

 3الولام ينبج من الالتزاى بسبل لأقارب القيم وااهداا

 
،  1عدد  7مجلد  فاطمة آل خليفة، "قياس  درا  المدرام للولام والإبداع في العمل الحلومي في دولة الكويت"، المجلة العربية للعلوى الإدارية، مصر  1

2000   21. 
،  7زائر العدد قاسم نايف علواب، "لأأثير العدالة التنظيمية عل  انتشار الفساد الإداري دراسة ميدانية"، مجلة العلوى الاقتصادية وعلوى التسيير، الج  2

2007   ،60 
التنظيمي "دراسة ميدانية في وزارو التعليم العالي والبح  العلمي". مجلة لأكريت للعلوى  العبيدي، نمام جواد أثر العدالة التنظيمية وع قتها بالإلتزاى   3

 107-74،    ، 2012، 24، العدد  8الإدارية والاقتصادية. المجلد 
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 يفي:ظالعلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الو 

لقد لأواللهلالالالالت مجموعة من الدراسلالالالاات واابحاث  ل  نتيجة مفادها أب للرضلالالالاا الوييفي لأأثير كبير عل   
مسلالالالالالالالالالالالاتوى ولام الفرد " فالرضلالالالالالالالالالالالاا الوييفي يمثل اقوي المحددات وأعظمها لأأثيرا عل  الولام التنظيمي"، أما  يما  

 1:الرضا الوييفي والولام التنظيمي فتميز ث ثة أراميخ  الع قة التي لأجمج 

يقول أب الرضلالالاا الوييفي يسدي بالشلالالاعور  ل  الولام التنظيمي كوب هذا ااخير يسخذ  الرأي الأول:
وقتا طوي  حت  يتشلالالالالل، ومن ثم يسلالالالاتمر مج الفرد مدو أطول من الرضلالالالاا الوييفي، فالرضلالالالاا الوييفي  

تنظيمي للفرد، وبعد مرور فترو من الزمن يلوب الشلالالالالالالالاخ  الراضلالالالالالالالاي يعمل عل  لأكوين ولأنمية الولام ال
 .عن عمل  أكثر ولام لمنظمت  من الشخ  غير الراضي عن عمل 

يرى أب الولام التنظيمي هو الذي يسدي  ل  الرضلالالاا الوييفي ، فالعامل الذي يشلالالاعر   الرأي الثاني:
و وييفت ، أي كلما زاد الولام التنظيمي زاد بالولام والانتمام الأجاه منظمت  يتكوب لدي  الأجاه ايجابي نح

 الرضا الوييفي".

اب الولام التنظيمي ينطوي عل     March & Simonويرى كل من مارش وسيموب    الرأي الثالث:
ع قلاة لأبلاادليلاة لأقوى عل  ارلأبلااط اافراد بلاالتنظيم مقلاابلال ملاا يقلادملا  التنظيم هسلام من مللااسلالالالالالالالالالالالالالال وحوافز 

 .الوييفي يسدي  ل  الولام التنظيمي والعلس اللهحي وروالأل سنوية، فالرضا 

 

 

 

 

 

 

 
المدرسة الع يا   ة ج ، م" واقع الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدي أعضاء هي ة التدريس بجامعة الش  ، الجزا ر"   ، محمد زبير، محمد فرحي  1

 145ا   ، 2010  ، الجزا ر ، المدرسة الع يا ل تجارة  08ل تجارة، العدد 
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 : يوضد نموذج للعوامل المحددة للولاء التنظيمي 06 الشكل رقم

 
The source: DeCotiis & Summers,. A path analysis of a model of the antecedents and consequences of 

.organizational commitment. Human Relations, 1987 , 40, 445-470 
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 المطلب الثاني: أهمية الولاء التنظيمي 

ينبج هذا الاهتماى من التأثير  و اهتم العديد من العلمام بموضوع الولام التنظيمي لعقود حت  يومنا هذا. 
الواضلالالالالالا  لهذا المعن  عل  العديد من سلالالالالالالوكيات والأجاهات اافراد، فولالالالالالا ا عن الثار المترلأبة عل  المنظمة. 

سلالالالالو  ااشلالالالاخا     بها لتي يجل أب لأصلالالالافي عتقد أب الولام التنظيمي هو أحد السلالالالالوكيات الطبيعية والهامة او 
. نتيجة لذلك ، يعد الولام التنظيمي مهماا للغاية في حياو المنظمات ول  لأأثير مباشلالالالالالار عل  سلالالالالالاير  منظمةفي ال

 :1، يملن واللهف أهمية الولام التنظيمي عل  النحو التالي ومن عملها ولأحقيق أهدافها بفعالية. 

الربط بين المنظمة والعاملين فيها لاسلالالالايما في ااوقات التي لا  يمثل الولام التنظيمي عنصلالالالاراا هاماا في  −
ولأحقيق أعل  مسلالالالاتوى من   لأسلالالالاتطيج فيها المنظمات أب لأقدى الحوافز الم ئمة لدفج هسلام اافراد للعمل

في ااهداا قد يسلالالاتمر المويفوب المخلصلالالاوب للمنظمة في العمل ب  كلل والسلالالاعي لتحقيق  ، فالإنجاز
قلاد يعملال هلاذا الولام عل   و مثلال هلاذه الظروا ، حت  في حلااللاة علادى وجود جوائز أو حوافز خلاارجيلاة.  

بنلالاام شلالالالالالالالالالالالالالاعور بلاالالتزاى والتفلالااني بين المويفين، مملالاا يعود بلاالفلالاائلادو عل  ااعملالاال من حيلالا  الإنتلالااجيلاة  
 دام والنجاح الشامل.واا

 ب ولام اافراد للمنظملاات التي يعملوب بهلاا يعتبر علاام ا هلااملااا أكثر من الرضلالالالالالالالالالالالالالالاا الوييفي في التنبس   −
في حين أب السلالالالالالالالالالالالالالاعلاادو في العملال أمر  ،منظملاات أخرى بلاال للإلأحلااقببقلاائهم في عملهم أو لأركهم العملال 

، حت  لو لم يلونوا راضلالالاين    حيوي ، فمن المرج  أب يظل المويفوب المخلصلالالاوب لشلالالاركتهم مخلصلالالاين
في هذا  جيدولأماماا عن عملهم. يملن أب يسلالااهم الشلالاعور بالانتمام أو الم ث ل المشلالاتركة أو بياة العمل ال

الولام. في النهاية ، من المرج  أب لأحتفأ الشلالالاركات التي يملنها غرس الشلالالاعور بالولام لدى مويفيها  
 بأفول المواهل ولأحقيق نجاح طويل ااجل.

زاد شعور اافراد بالولام لأجاه منظمتهم، كلما ساعد ذلك عل  لأقبلهم اي لأغيير يلوب في اللهال   كلما  −
قد يعمل هذا الولام عل  بنام الثقة   المنظمة  يماناا منهم بأب ازدهار المنظمة سيعود عليهم بالخير.

. من المرج   بين المويفين والإدارو ، وهو أمر مهم بشلل خا  في أوقات التغيير أو عدى اليقين
أب يلوب المويفوب أكثر قابلية للتغييرات التي قد لأكوب مطلوبة لنمو الشركة ونجاحها عندما يعتقدوب  
أب لمنظمتهم مصالحهم الفول . بالإضافة  ل  ذلك ، قد يلوب المويفوب المخلصوب لشركتهم أكثر  

 
والتوزيج، مصر،  الدكتور محمود اللهديق، الدكتور عبد الواحد " الولام التنظيمي في القرب الواحد والعشروب )رمية مستقبلية( " دار العلم والإيماب للنشر   1
 09   2015، 1ط 
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زدهار ، مما قد يفيد كل من  مي ا  ل  لأجاوز مسسوليالأهم الوييفية من أجل مساعدو المنظمة عل  الا
 .الشخ  والعمل كلل

  عاملوب قد يلوب ال، فيساعد الولام التنظيمي عل  لأنمية السلو  الإبداعي لدى العاملين في المنظمة −
ا لاغتناى الفر  والتفكير منظمتالذين لديهم شعور قوي بالولام ل ، مما قد  المبدعهم أكثر استعدادا
 يسدي  ل  أفكار وحلول جديدو.

منظمالأهم يعتبر عام ا هاماا في ضماب نجاح لألك المنظمات واستمرارها وزيادو  ل ب ولام اافراد  −
  نتاجها.

يعتبر الولام التنظيمي من العنااللهر الرئيسية لقياس مدى التوافق بين اافراد من جهة وبين المنظمات   −
لولام التنظيمي المرلأفج يميلوب لبذل المزيد من الجهد اجل منظمالأهم،  من جهة أخرى. فاافراد ذوو ا

 كما يميل هسلام  ل  لأأييد ودعم قيم المنظمة والبقام فيها لفترو أطول. 
أب اافراد  من علم الرمسام في لأوجي  المرموسين، حي   ف ب شعور اافراد بالولام للمنظمة يخف −

حتراى  ومن ثم يعملوب بلفامو أكثر مما يحقق الثقة والإ يستجيبوب لتعليمات الرئيس بطريقة أفول
 بين الرئيس والمرموسين  المتبادل
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 المبحث الثاني: خصائص وأبعاد الولاء التنظيمي 

 خصائص الولاء التنظيميالمطلب الأول:   

 يملننا لأثبيت بعء الخصائ  الولام التنظيمي وهي: سبقمن مجمل ما  

لا يمثل حالة ملموسلالالالالالالالالاة يملن لأحديد أبعادها أو لأجسلالالالالالالالالايدها   الولام التنظيمي كأي متغير سلالالالالالالالالالوكي أخر 
لأنظيمية معينة لأتابج من خ ل   بشلل مادي معين بل هو حالة غير محسوسة يستدل عليها من خ ل يواهر

 هم لمنظمالأهم.ئلتي لأجسد مدى ولاسلو  ولأصرا اافراد العاملين وا

قبل  دارات   ب لأصلالالالالالالالالالاعيد حالة ولام اافراد لمنظمالأهم ليس باامر السلالالالالالالالالالاهل  ذ يتطلل جهودا كبيرو من 
 المنظمات وذلك لتشابك العوامل والمتغيرات التي لأسثر  ي  والتي لأساهم في لأكوين .

واملالال أو نظلالااى من اانظملالاة بلالال هو   ب الولام التنظيمي لا يملن النظر  ليلالا  عل  انلالا  علالااملالال من الع 
 حصيلة لأفاعل العديد من النظم والسياسات والإجرامات المعتمدو.

 ب للولام التنظيمي لأأثير مباشر عل  كثير من الظواهر الإدارية بل يملن القول أب جملة من الظواهر  
حي  لأتجل  اللهلالالالالاوره عل     وطبيعة لأكوينها في المنظمة هي حصلالالالالايلة أو نتيجة لمسلالالالالاتوى ولام اافراد لمنظمالأهم

سبيل المثال في رابة اافراد في البقام بالتنظيم، ومدى الالتزاى بالحوور  ل  العمل، ومستوى اادام والإنجاز  
 1المبذول من قبل أفراد التنظيم بالأجاه لأحقيق أهداف .

التغيير التي لأحصلالال  ي    ب الولام التنظيمي للأفراد لا يصلالال  ل  مسلالاتوى الثبات المطلق  لا أب درجة  
لأكوب أقل نسلالالالابياا من درجة التغيير التي لأحصلالالالال في الظواهر الإدارية الاخرى فحالة بنام مسلالالالاتوى الولام وحالة 
هدم  لا لأخولالالاعاب للمفاجآت التي لأتم بفترات قصلالالايرو من الزمن وإنما لأخولالالاعاب لتأثير قد يلوب متدرجاا وبطااا  

ية ااخرى فمن  الولام لمنظمة معينة قد يسلاتغرق وقتاا ليس بالقليل ان   مقارنة بحجم التغيير في الظواهر الإدار 
يجسلالالاد حالة قناعة لأامة للفرد كذلك فاب التخلي عن هذا الولام لا يلوب نتيجة لتأثير عوامل سلالالاطحية طارئة بل 

 2قد يلوب نتيجة لتأثيرات استرالأيجي  ضاغطة.

 
 118    2012، 4طور التنظيمي، أساسيات ومفاهيم حديثة "، دار وائل. للنشر والتوزيج، ااردب ط موس  اللوزي،" الت  1
  2002، 1دار ابن حزى للطباعة والنشر والتوزيج، السعودية، ط  طارق السويداب، محمد العدلوني،"خماسية الولام كيف لأحفز ولأبني ولام العاملين "،   2
  36 
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من المرادفات التي قد لأقترب من مولالالالالالالالالاامين  لكنها لا   لابد من القول أب لمفهوى الولام التنظيمي عدداو  
لأسلااوي ، فالرضلاا الوييفي عل  سلابيل المثال هو شلاعور وجداني نحو العمل أو الوييفة في ضلاوم ما لأحقق  من  
 شلالالاباع للحاجات المتعددو للفرد حي  يتولالالا  أب الرضلالالاا الوييفي يمثل مفهوما اقل اسلالالاتقرارا وأسلالالارع لأشلالالالي  من  

  أب الرضلاا الوييفي يرلأبط أسلااسلاا بدرجة  شلاباع الفرد لحاجالأ  المختلفة من خ ل التنظيم  الولام التنظيمي حي
والجملااعلاات نحو بيالاة العملال، ونحو التعلااوب النلاابج    اللاذي ينتمي للا . أملاا الروح المعنويلاة فهي الأجلااهلاات اافراد 

لمفهوى يختلف عن الولام من ذالأهم لبذل أقصلالالا  طاقالأهم في سلالالابيل لأحقيق أهداا المنظمة. وبالتالي فاب هذا ا
التنظيمي اللاذي يقلااس من خ ل درجلاة لأطلاابق الفرد مج منظمتلا  وارلأبلااطلا  بهلاا بينملاا لأركز المعنويلاة عل  انلادفلااع  

 اافراد نحو عملهم في سبيل  نجازه بعد أب لأم  شباع حاجالأهم من خ ل العمل.

التنظيمية والظروا الخارجية المحيطة  يتأثر الولام التنظيمي بمجموعة الصلالالافات الشلالالاخصلالالاية والعوامل   
، والمعتقدات   منظمةداخل ال  التقديرالمويف في العمل ، والشعور ب  رض لألعل مثل    العوامل البشريةف  بالعمل

يملن أب لأسثر العوامل الخارجية مثل اامن الوييفي وفر  و الشلالاخصلالاية دوراا مهماا في لأعزيز الولام التنظيمي  
 1  الولام التنظيمي.التقدى واللهحة سوق العمل عل

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 06ا  2019" جامعة بغداد، العراق،  ثار المستقب يةالأء التنظيمي و لاالو ، محاضرات بعنوان:" عواد الكبيسي صالح الدين الدكتور   1
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 الولاء التنظيمي  المطلب الثاني: أبعاد 

، فإب الولام التنظيمي هو حالة نفسلالالالالالاية لأربط الفرد بالمنظمة التي يعمل بها.   ماير والن ات راسلالالالالالاد وفقاا ل
 م والتي يوضحها الشلل التالي:للولا أبعاد وفقاا للنتائج التي لأواللهلوا  ليها ، هنا  ث ثة 

 : يوضد أبعاد الولاء التنظيمي 07الشكل رقم 

 

 

 

 
 330   2004، 1دار المريخ، السعودية، ط   دارو السلالو  التنظيملاي فلاي المنظمات "،"  جرينبلارج، جيراللاد، بلااروب، المصدر: 

 يتو  من الشلل السابق أب أبعاد الولام التنظيمي لأتمثل في: 

 : الولاء العاطفي )الشعوري( 

فالعاملين ذوي الولام العاطفي  المنظمة   يشير  ل  الارلأباط العاطفي للعامل ولأوافق  واندماج  مج
المرلأفج يستمروب بالعمل في المنظمة انهم يريدوب الاستمرار بنام عل  رابة وشعور  يجابي ولأعاطف الأجاه  
المنظمة، وهذا ما يدل عل  أبّ اافراد الذين يظهروب مستويات عالية من الولام العاطفي نحو منظمالأهم  

 قة الود والإخ   الذي يشعروب ب  نحوها. كما أب الولام الشعوري يعبر عن  يرغبوب بالبقام فيها بسبل ع 
قوو رابة الفرد في الاستمرار بالعمل في منظمت  ان  موافق عل  أهدافها وقيمها، ويرغل بالمشاركة في  

 1، والذي يملن أب يسدي  ل  زيادو الرضا الوييفي والتفاني والإنتاجية. لأحقيق لألك ااهداا

 ء المستمر:الولا

يتم لأحديد مقدار الولام في ب عد الاستمرارية من خ ل الفوائد والقيمة المادية التي قد يحصل عليها  
  يسثرو الفرد من خ ل البقام في مسسست  الحالية مقابل ما قد يخسره  ذا استقال وانوم  ل  مجموعة أخرى. 

 
ا   2007،  1ط  ، المكتبة العصرية ل نشر والتوزيع، مصر  "  المهارات الس وكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية ، " المغربي عبد الحميد عبد الفتاح   1

339 

الولاء التنظيمي

الولاء العاطفي
الإستمرار بالعمل في المنظمة 

وقبول قيمها وأهدافها 

الولاء المستمر
عدم إمتلاك فرصة إلا 

الإستمراربالعمل في المنظمة

الولاء الأخلاقي
الإستمراربالعمل في المنظمة وعدم 

التعرض ل ضغوط من الأخرين
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ستمرار في العمل. يملن أب يلوب لهذه  العمر والخبرو الوييفية وطول الخدمة عل   درا  الفرد لقيمة الا عامل
 1العوامل لأأثير كبير عل  رابة الفرد في البقام مج اللهاحل العمل الحالي. 

 الولاء الأخلاقي )المعياري(: ء الولا 

يتبلور الولام في هذا البعد من خ ل القيم الشخصية التي يسمن بها الفرد  ضافة  ل  شعوره   
المنظمة والعاملين فيها وهذا ما يلزم  الوفام والإخ   لتلك المنظمة، فاافراد بالمسسولية والواجل الأجاه 

كونهم عل  يقين بأب ما يفعلون  اللهحيحاا  ، الذين لديهم ولاما معيارياا يعملوب بطريقة م ئمة اهداا المنظمة
لفرد، وهذا ما ل  ااثر وأخ قياا، وهذا نابج من القيم العائلية الملتسبة، وااعراا والدين الذي يسمن ب  ا

  كما يشير الولام المعياري  ل  شعور الفرد بأنّ  ملتزى بالبقام في المنظمة، 2 ااكبر في لأكوين الولام ااخ قي
ضغوط الخرين، فالفرد الذي يلوب لدي  مستوى الولام ااخ قي مرلأفعاا يوج في حسابالأ   ل  حد  بسبل 

أدبياا لدى الفرد الأجاه  مالخروب لو لأر  العمل بالمنظمة، وهذا ما يمثل ولاكبير ما يملن أب يفكر  ي  
 3منظمت  وزم ئ  حت  لو كاب عل  حساب نفس . 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
د محمد والخريشا باجي ملوح، " درجة ممارسة سلو  المواطنة التنظيمية وع قتها بالولام التنظيمي لدى العاملين في مديريات التربية  الحراحشة عبو   1

 71   2012 2، العدد  27والتعليم في محافظة المفرق "، مجلة مسلأة للبحوث والدراسات سلسلة العلوى الإنسانية والاجتماعية، المجلد 
 121    1، ط2015ني دحاى لأناي وآخروب، "  دارو السلو  التنظيمي "، دار غيدام للنشر والتوزيج، ااردب، الزبيدي غ  2
 339المغربي عبد الحميد عبد الفتاح، مرجج سابق،     3
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 الخلاصة 

أاللهلالاحاب المنظمة و   و  عاملينمهم في الحفاظ عل  ع قة اللهلالاحية بين ال  عنصلالار  الولام التنظيمييعتبر   
ورغم  الولام التنظيمي قولالالالالالالالاية يصلالالالالالالالاعل فهمها انها متشلالالالالالالالاابلة مج اافكار العاطفية والنفسلالالالالالالالاية.   لا أب العمل.  

قد و عنصلار مهم في التأثير عل  التزاى المويفين في أعمالهم. أن    اللهلاعوبة شلارح  و لأحديد حدوده ومفهوم   لا
 ين اادام والإنتاجية. يسدي خلق شعور قوي بالولام  ل  لأعزيز سعادو المويفين ولأحفيزهم ، مما يسدي  ل  لأحس

وقد لأطرقنا في هذا الفصلالالالالالال  ل  أب من خصلالالالالالاائ  الولام التنظيمي هو اللهلالالالالالاعوبة  كتسلالالالالالااب  من طرا  
اي سلالالالابل بل لأفعل ذلك انها لأعرا التأثير الذي    المسسلالالالاسلالالالاة لا لأسلالالالاع  لكسلالالالال ولام عمالهاالمسسلالالالاسلالالالاة  لا أب 

 .ولأنمية سلوكيات التنظيمية عل  مستواهادام اامن حي  يخلف  لدى العمال واامر الذي يعود  ليها  يجابا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 ثال  الفصل ال
والولام  الع قة بين التحفيز
 التنظيمي
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 التمهيد: 

لأتصلالاف بشلالايم من الغموض والإبهاى لإختلف معظم  والولام التنظيمي هي قولالاية    تحفيزالع قة بين ال
يشلالالالالالالالالالالالاير  ل  لأفاني المويف وارلأباط     الولام التنظيميفالسلالالالالالالالالالالالالو  التنظيمي.   الباحثين والخبرام عليها في مجال
التي لأحفز المويفين عل  الأخلالااذ الإجرامات ولأنفيلالاذ    والعواملالال   ل  القوى   تحفيزبمنظمتلالا ، في حين يشلالالالالالالالالالالالالالاير ال

  تحفيزانهلاا ع قلاة التلاأثير والتلاأثر، حيلا  قلاد يغير ال  معقلادوالع قلاة بين هلاذين المفهومين ولأعلاد  المسلالالالالالالالالالالالالالاسوليلاات.  
عل  الشلالاركات التي لأهدا  ل  لأعزيز مشلالااركة العمال يحتم    الذي  حسلالااس العامل بالولام لمنظمت . هذا السلالابل 

 .ه الع قة ودراستهافهم هذ  ضرورو والإنتاجية والاحتفاظ بهم

 وفي هذا الفصل سوا نتطرق  ل :

  ز والولام التنظيميطبيعة الع قة بين التحفي −
 أهمية الع قة بين التحفيز والولام التنظيمي −
 يأثر التحفيز عل  الولام التنظيميكيف  −
 الولام التنظيمي  الع قة بين التحفيز و العوامل المسثرو في  −
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 طبيعة وأهمية العلاقة بين التحفيز والولاء التنظيميالمبحث الأول: 

 العلاقة بين التحفيز والولاء التنظيمي المطلب الأول: طبيعة 

مسلالالالا  ومراجعة للدراسلالالالاات المختلفة التي لأناولت هذا الموضلالالالاوع  ل  أن  لا لأوجد المن   لقد  سلالالالاتخلصلالالالانا 
المسسلاسلاات التي لأسلاع  لكسلال ولام عمالها من    الباحثين والخبرام وخااللهلاتا  ع قة محددو متفق عليها بين جميج

نوع الحوافز  ويرجج هذا الإخت ا  ل  ،أخرى خ ل لأقديم الحوافز، ولكن هذه الع قة لأختلف من مسسلاسلاة  ل   
يشلالالالالالالالالالاعر البعء أب الحوافز المالية   فقد المقدمة والتباين والاخت ا بين النظرو النفسلالالالالالالالالالاية ورمى العمال للحوافز 

اللالالاذي يعملوب  يلالالا  علالالادائي، في حين أب آخرين    التنظيميجو  ال  أب  ل عل  الرغم منلألالالادفج النلالالااس  ل  العملالالا
لكن اغلل الدراسلالالالالالالالالاات و  في يل نفس الظروا.  لوكيالأهملها لأأثير أقوى عل  سلالالالالالالالالا  معنويةيعتقدوب أب الحوافز ال

عنوية  قة موجبة قوية بين الحوافز في مجملها، خصلاواللهلاا الم التي بين أيدينا أشلاارت عل  العموى  ل  وجود ع
 ي.م التنظيملامنها وبين الو 

المسلالالالااهمات،  ل  أن  عندما لأنخفء   -أشلالالالاار "مارش "وسلالالالاايموب" في نموذجهم المشلالالالاهور الحوافز    وقد  
حوافز اافراد للعمل في المسسلاسلاات، فإب لأوجهالأهم نحو مسسلاسلاالأهم لأصلاب  أقل لأفولاي ا، ولأنخفء جهودهم في 

فالحوافز ،   نتاجهم، ومن المملن أب يتركوا أعمالهم بعد ذلك  اادام، ما يسدي  ل  انخفاض مساهمتهم، ومن ثم
 ذا لأسثر في أدام العاملين، حي  يسدي منحها  ل  بذل الفرد أقصلالالالالالالالا  جهد للحصلالالالالالالالاول عل  مزيد من الحوافز، 
ومن ثم يتولد لدى الفرد الشلالالالالاعور بأهميت  وحاجت  للمسسلالالالالاسلالالالالاة من أجل لأحقيق أهداف ، ومن ثم يزيد ذلك التزام   
وانتمامه للمسسسة، كما يزيد من  الحوافز ثقة الفرد بالتنظيم، حي  يشعر بتقدير المسسسة لجهوده، ويسدي ذلك  

 1 ل  زيادو التزام  وولائ  التنظيمي

أدام العملال، للاذللاك فلاإب  و بعلاد فترو طويللاة من بلاذل الجهلاد   يلوب من  الحوافز علاادلألاا  لاومن نلااحيلاة أخرى  
غير مباشلالارو، فهي لأقوي   لمن  الحوافزر عل  معنويات العاملين، والقيمة ااسلالااسلالاية  الملافاات لا يلوب لها لأأثي

روح الولام والرابة في التعاوب والشلالالالاعور بالمصلالالالالحة المشلالالالاتركة، ولأزيد اهتماى اافراد بالعمل ولأفهمهم للمشلالالالااكل 
 2.التي يواجهها المشروع

 
الالأصالات الخلوية في مدينة   نه  عطايا، " الحوافز وع قتها بالولام التنظيمي واادام المهني دراسة ميدانية لدى عينة من العاملين في شركتي   1

 129،   2015دمشق "، رسالة أعدت لنيل درجة الدكتوراه في علم النفس، جامعة دمشق، كلية التربية، سوريا، 
 252   2002، 1عبد الغفار حنفي، " السلو  التنظيمي وادارو الموارد البشرية "، الدار الجامعية للنشر والتوزيج الإسلندرية، مصر، ط  2
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سلات مباشلارو، بل لأتوسلاطها متغيرات لأنظيمية  لي  التنظيمي والولام  تحفيزكتشلاف باركر أب الع قة بين الوإ 
وشلالالالاخصلالالالاية وبياية. كما ذكر أب الولام التنظيمي ليس متغيراا ثابتاا ويتأثر بالعديد من العوامل البياية والسلالالالالوكية 

 اومسلالالالالالاتوى رضلالالالالالا  مثل الموقف ونوع الشلالالالالالاخصلالالالالالاية الفردية ومسلالالالالالاتوى الوعي وقيمة مواقف  والسلالالالالالاياسلالالالالالاات التنظيمية
ا وجود    . وقد اكتشلالالالالالالالالالالافت بعء العاملين   نظاىرلأباط. بين بعء المدخ ت التنظيمية، مثل   الدراسلالالالالالالالالالالاات أيولالالالالالالالالالالاا

 1الحوافز، والولام التنظيمي.

 : يوضد العلاقة بين التحفيز والولاء التنظيمي 08الشكل رقم 

 

 

 76الفارس، مرجج سابق،   الدكتور سليماب  المصدر: 

 حأ أب نظاى الحوفز المناسلالالالالالال يسدي  ل   شلالالالالالاباع حاجات اافراد وهذا ( ن05وحسلالالالالالال الشلالالالالالالل رقم )
بدوره يسدي  ل  سلالالالالوكيات اافراد التي لأسدي  ل  لأحسلالالالاين أدائهم حي  لأقوى المسسلالالالاسلالالالاة بتقييم أدام عامليها من  
   أجل التأكد من نجاح نظاى الحوافز والسلالالالالالاياسلالالالالالاات المتبعة من خ ل التغذية العلسلالالالالالاية. ويتحقق الولام التنظيم 
بإستخداى الحوافز عل  أساس عدو مراحل يصعل الفصل  يما بينها بفوااللهل زمنية؛ فالولام يبدأ أولاا من خ ل 
خبرات الفرد  ذ عندما يدخل لأكوب لدي  فكرو مسلالالالابقة واسلالالالاتعداد للولام وبعد  نخراط  في جو العمل لأصلالالالاب  لدي  

 
ريا،  ، سو الدكتور سليماب الفارس، " أثر سياسات التحفيز في الولام التنظيمي بالمسسسات العامة، مجلة جامعة دمشق للعلوى الإقتصادية والقانونية  1

 81،  2011، 01، العدد 27المجلد 

:  التحفيز
سياسات ونظم

إشباع الحاجات

:سلوك
فردي

جماعي
تنظيمي

:أداء
فردي

جماعي
تنظيمي

:تقييم
الس وك 
والأداء

 الرضى الوظيفي 

 حوافز 

 الولاء التنظيمي 

 التغذية العكسية 
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قل بعد ذلك  ل  مرحلة ما لأسلالالالام  بمرحلة النولالالالاج  فراللهلالالالاة التأكد أو عدى التأكد من أفكاره وقناعالأ  السلالالالاابقة لينت
 1.في الولام التنظيمي عندما يرى الفرد أب هنا  لأوازناا بين الجهود المبذولة والحوافز والملافآت المقدمة ل 

 المطلب الثاني: أهمية العلاقة بين التحفيز والولاء التنظيمي 

هو ما يدفع   لعاملا  لأحفيز حي  أبمسسسة.لنجاح أي   مهمابتحفيز والولام التنظيمي عنصراب  يعد ال 
من نلالااحيلالاة أخرى ، يتعلق الولام التنظيمي بمسلالالالالالالالالالالالالالاتوى  و هلالادا معين.  أو الإلأجلالااه نحو لأحقيق   ل  الأخلالااذ  جرام  

نظراا ان  قد يسثر بشلالالالالالالالل كبير عل  أدام المسسلالالالالالالاسلالالالالالالاة أو اللهلالالالالالالااحل العمل، و الالتزاى والتفاني لدى العامل لأجاه  
 والولام التنظيمي أمر بالغ ااهمية. تحفيزبين ال ع قةالمنظمة وإنتاجيتها ، فإب ال

لعدد من ااسلالالالالالاباب، أحدها أن  قد يزيد من مشلالالالالالااركة المويفين.    التنظيمي  لولاملمهم   لتحفيز عنصلالالالالالارا 
العالية من المرج  أب يشلالالااركوا في عملهم، مما يملن أب   تحفيز( أب العمال ذوي ال1968)  Herzbergوجد 

من المرج  أب يظل المويفوب السلالاعدام بويائفهم مخلصلالاين ارباب عملهم ، و لوييفي. يعزز الإنتاج والرضلالاا ا
 مما قد يعزز الولام التنظيمي.

لسلالالالالالالالالالالالالالابلال آخر فهو يسلالالالالالالالالالالالالالااعلاد عل  لأقليلال معلادل دوراب    التنظيميلولام  اضلالالالالالالالالالالالالالاروريلا  كملاا أب التحفيز يعلاد 
من المرج  أب يلوب العملاال ذوو الحلاافز العلاالي راضلالالالالالالالالالالالالالاين عن ويلاائفهم ويلونوب أقلال مي ا لتر  و المويفين.  
( أن  حت  في مواجهة آفاق التوييف  1991) Meyer and Allenوجدت دراسلالالالاة فقد  لهم.  اعممنااللهلالالالابهم وأ 

مراا بالغ  قد يلوب هذا أو الخارجية، فإب ااشلالالالالالالالاخا  الذين يشلالالالالالالالاعروب بقوو بمسسلالالالالالالالاسلالالالالالالالاتهم هم أقل مي ا للمغادرو. 
 2بدائل.المسهلين لأأهي  عاليا ان  قد يلوب مللفا لأوييف  عمالااهمية للشركات التي لأعتمد عل  

بالإضافة  ل  ذلك ، يملن أب يساعد التحفيز في لأعزيز أدام العمال ، مما قد يحسن الولام التنظيمي.   
، نق ا  لا يملكون أفولالال من أولاك الذين    يدفعهم للقياى بمهامهم  كبير حافزعادو يلوب أدام اافراد الذين لديهم  ف

عمال المتحمسلالالالاين يميلوب أكثر  ل  (. هذا يرجج  ل  حقيقة أب ال2000)  Seijts and Latham  عن بح  
نتيجة لذلك، من المرج  أب لأشلالالالالاهد   .اوضلالالالالاج معايير عالية انفسلالالالالاهم ولأقديم التولالالالالاحيات ال زمة للواللهلالالالالاول  ليه

باختصلالالاار،  و الشلالالاركات التي لأنج  في لأحفيز مويفيها لأحسلالالاناا في اادام، مما قد يعزز ولام المويفين للشلالالاركة. 
المويفوب المتحمسلالاوب    فغالبا ما يلوب   رلأباط الحافز والولام التنظيمي.عل  كيفية ا  يعتمد  أدام كل مسسلالاسلالاةفإب  

 
 76الدكتور سليماب الفارس، مرجج سابق،    1

2 NORAAZIAN and KHALIP, "A three Component Conceptualization of Organizational Commitment", 

International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, Vol. 6, No. 12, 2016 page: 19 
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، ومن هنا  أكثر لأفاع ا ورضلالالالالالالالاا ومخلصلالالالالالالالاين لشلالالالالالالالاركتهم، مما يملن أب يعزز الإنتاجية ويقلل من معدل دورانهم
  والعاملين  يجل أب لأركز الشلالالاركات عل  لأطوير جو عمل يلهم المويفينولذلك  ،  ندر  مدى أهمية هذه الع قة

خ ل القياى بذلك قد لأحقق المنظمات أهدافها وغايالأها ولأغرس ثقافة   فمن  ويحفزهم عل  التمسلالالالالالالالالالالاك بالشلالالالالالالالالالالاركة.
 1النجاح.

كيف يأثر التحفيز على الولاء التنظيمي والعوامل المؤثرة في  المبحث الثاني: 
 العلاقة بينهما.

 التنظيميالمطلب الأول: كيف يأثر التحفيز على ولاء   

يتمثل أثر التحفيز عل  الولام التنظيمي في شلل مخرجات لأأثر بشلل موجل عل  المسسسة والتي 
 :2لأألأي في ااشلال التالية 

 ارتفاع الروح المعنوية: 

دارو سلالالالالالالالالالالوكية ناجحة. من  لإ  تيجةلأعتبر الروح المعنوية جانباا حيوياا في أدام كل مسسلالالالالالالالالالاسلالالالالالالالالالاة ، وهي ن
المرج  أب يتمتج المويفوب بمعنويات جيدو عندما يشلالالالالالالالالالالالاعروب بالتقدير والدعم من قبل اللهلالالالالالالالالالالالااحل العمل، وهو  
لأمثيل للع قة الإيجابية بين المنظمة ومويفيها. ومج ذلك ، من الولالالالالالالالاروري التأكيد عل  أب الروح المعنوية لا  

، يجل كسلالالابها من خ ل اانشلالالاطة والسلالالاياسلالالاات الجيدو التي لأروج  يملن فرضلالالاها بالإكراه أو القوو. بدلاا من ذلك
 لها. 

من المرج  أب يظلال المويفوب اللاذين يشلالالالالالالالالالالالالالاعروب بلاالتقلادير واللادعم مج المنظملاة عل  الملادى الطويلال، و 
من ناحية أخرى، قد يلوب انخفاض  و ولأرلأبط الروح المعنوية المرلأفعة ارلأباطاا وثيقاا بتحسلالالالالالالالالالاين الولام التنظيمي.  

.  أو في نظاى التحفيز المتبج  معنوية نتيجة لعيوب في السلالالالالالاياسلالالالالالاة الداخلية أو عيوب في العمل الداخليالروح ال
قلاد يسدي هلاذا  ل  انخفلااض الولام التنظيمي والإنتلااجيلاة. نتيجلاة للاذللاك ، يجلال عل  الشلالالالالالالالالالالالالالاركلاات التلاأكيلاد عل   و 

 
1 Edwin A. Locke, Gary P. Latham, "Building a Practically Useful Theory of Goal Setting and Task Motivation: A 

35Year Odyssey", published in the American Psychologist journal, year 2002, page 707 
،    2017ري في منظمات ااعمال، المفاهيم والمحددات "، دار اامة للطباعة والنشر والتوزيج، الجزائر عبد الغفور مرازقة وآخروب،" السلو  البش  2
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قد لأطور المنظمات ثقافة  و معنويات المويفين وبذل الجهود لولالالالاماب شلالالالاعور الناس بالتقدير والدعم في العمل.  
 .مد اللهحية في ملاب العمل ولأعزز مشاركة المويفين وولائهم بهذه الطريقة، مما يسدي  ل  نجاح طويل اا

 الأداء المتميز:

في مللااب العملال بشلالالالالالالالالالالالالالاللال كبير بلاالولام التنظيمي للفرد. غلاالبلااا ملاا ي ظهر اافراد ذوو الولام   داميتلاأثر اا
التنظيمي العالي أداما وييفياا رائعاا ، وهو نتيجة مباشلالالارو لحماسلالالاهم لعملهم ولأفانيهم في لأحقيق أهداا المنظمة. 

للذهاب  ل  أبعد من ذلك في هسلام ااشلالالالالالالاخا  لديهم شلالالالالالالاغف حقيقي لما يفعلون  ، مما يدفج طاقتهم ويلهمهم  
التزامهم لأجلااه المنظملاة لا يتزعزع ، وهم عل  اسلالالالالالالالالالالالالالاتعلاداد لللاذهلااب  ل  أبعلاد من ذللاك للتلاأكلاد من  ويعلاد  ويلاائفهم. 
ا من العنااللهلالالار ، بما في ذلك ملاب العمل و نجاحها.   يصلالالاعل لأحقيق هذه الدرجة من التفاني انها لأتطلل عددا

المنظمة وأهدافها. ومج ذلك ، فإب    قيممل والرمسلالالالالالالالالالالاام، وفهم شلالالالالالالالالالالاامل لالداعم ، والع قات الجيدو مج زم م الع
الشلالالالالالالاركات القادرو عل  لأعزيز ثقافة التفاني والولام بين مويفيها من المرج  أب لأشلالالالالالالاهد زيادو طفيفة في الإنتاج  

 ولأعزيز الروح المعنوية والنجاح عل  المدى الطويل.

 الحد من تسرب العاملين:

كبير   المسسلالالاسلالالاات وربحيتها لخطر ، ياهرو ضلالالاارو لأعرض تهممنظمل  هملأركيعتبر لأسلالالارب المويفين، أو 
قلالاد لأتلالاأثر الإنتلالااجيلالاة والروح المعنويلالاة واادام العلالااى للشلالالالالالالالالالالالالالاركلالاة بفقلالاداب اافراد و .  اللالاذي قلالاد يعيق نجلالااحهلالاا و نموهلالاا

   "لأوقف الفرد عن العولالالالاوية في المنظمة التي يتلق   :اادبيات التنظيمية التسلالالالارب بأن  وقد واللهلالالالافت الرئيسلالالالايين.  
ا مالياا". قد يحدث هذا لعدد من ااسلالالاباب ، مثل عدى الرضلالالاا عن بياة العمل ،  أو عن قلة التحفيز   منها لأعويولالالاا

 أو عدى التوافق بين قدرات المويف ومتطلبات الوييفة.  وعدى وجود فراللهة للتطوير المهني،

، بشلالالل كبير عل  النتيجة النهائية للمسسلالاسلالاة ان  يملن أب يرفج لأكلفة  عاملينيملن أب يسثر لأسلالارب ال
لأتخذ  جرامات لتقليل مخاطر لأسلالالالالالارب أب  الشلالالالالالاركات يجل عل   التوييف والتدريل ولأعيين مويفين جدد لذلك،  

لأعزيز  و   لأوفير التحفيز ال زى  المويفين والتلالاأكلالاد من نجلالااح عمليلالاالأهم التجلالااريلالاة عل  الملالادى الطويلالال من خ ل
 1العمل الإيجابي ، ولأوفير فر  للتنمية، والتأكد من رضا العمال عن روالأبهم ومزاياهم. مناخ
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 النفسي :  عقدال

وفقاا للأدبيات، فإب هذه و أسلااسلاي من فهم الع قة بين الشلاركة ومويفيها.  ما مفهوى العقد النفسلاي جز يعد 
حي  الالأفاقية غير الملتوبة مبنية عل  شلالاراكة حي  يعمل المويفوب والشلالاركة معاا لتحقيق أهدافهم المشلالاتركة. 

ملافآت، بينما يتوقج من  ولأحفيز و سلالالاتقرار إأمن و من لأتول  الشلالالاركة مسلالالاسولية خلق جو يلبي متطلبات مويفيها  
اجية. لأسلالالالالالالالالالالالالاتند هذه الالأفاقية  ل  مجموعة من التوقعات واافكار المويفين بذل قصلالالالالالالالالالالالالاارى جهدهم لتعزيز الإنت
ا رسلالالالالامياا. شلالالالالاراكة ديناميلية قد لأتطور بمرور الوقت اسلالالالالاتجابة   لأعد   نها لا أ المشلالالالالاتركة بين الطرفين وليسلالالالالات عقدا

لمتطلبات وأهداا الشلالالالالالالالالالالالالالاركة ومويفيها. لذلك يجل أب لأكوب المنظمات عل  دراية بالعقد النفسلالالالالالالالالالالالالالاي وأب لأتخذ  
القياى بذلك عن طريق لأشلالالالالالالاجيج التوااللهلالالالالالالال المفتوح ، وإعطام  للمسسلالالالالالالاسلالالالالالالاات   يملنو ات لولالالالالالالاماب دعم . الإجرام

خ ت، والتأكد من أب قواعد المنظمة وإجرامالأها لأتماشلالالالالالالالالالالالا  مج ما االمويفين فراللهلالالالالالالالالالالالاة لتقديم الم حظات والمد 
لأفيد ك  الطرفين يتوقع  مويفوها. من خ ل القياى بذلك ، قد لأنشلالالالاش الشلالالالاركات ع قة عمل قوية مج مويفيها  

 1ولأعزز الإنتاج والسعادو الوييفية والنجاح عل  المدى الطويل.
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 : العوامل المؤثرة في العلاقة بين التحفيز والولاء التنظيمي   ثاني المطلب ال

 :1يملن لأناول مجموعة من العوامل المسثرو في العالقة بين الحوافز والولام التنظيمي وهي 

 الحاجات:إشباع  

يوجد عند الفرد مجموعة من الحاجات المتداخلة التي يسلالالالالالاع   ل   شلالالالالالاباعها عن طريق المنظمة، فإذا  
أشلالالابعت لألك الحاجات بمسلالالااندو لألك المنظمة، فإن  يتولد لدى ذلك الفرد الشلالالاعور بالرضلالالاا والاطماناب، والانتمام  

الإشباع الحاجات ورابات الفرد حت  يقوى  ثم الولام التنظيمي فمث  خصائ  العمل لا بد أب لأعطي نوعا من  
باادام المطلوب، ويعطي الإنتاجية المتوقعة من ، ومن الحاجات الإنسلاانية للعاملين التي لأكرر التركيز عليها،  
حلااجلاة الفرد  ل  الانتملاام والولام، فلاالولام التنظيمي يزيلاد  ذا سلالالالالالالالالالالالالالاعلات المنظملاة عل  العملال عل   شلالالالالالالالالالالالالالابلااع هلاذه 

 عاملين والعلس بالعلسالحاجات الإنسانية لل

 وضوح الأهداف:

يسلالالالاهم وضلالالالاوح ااهداا في زيادو الولام التنظيمي لدى اافراد، فكلما كانت ااهداا واضلالالالاحة ومحددو  
أملن لأحقيقها، ولقد أيهرت الدراسلالالالالالالالالالالالاات أب الولام التنظيمي يزداد كلما كانت أهداا التنظيم واضلالالالالالالالالالالالاحة، حي  

لأحقيقها وكلما كانت ااهداا واضلاحة واادوار محددو أملن لأجنل الصلاراع  يسلاتطيج اافراد فهمها ليعملوا عل   
 الذي يحدث نتيجة غموض أدوار اافراد 

 :إيجاد نظام مناسب للحوافز 

يعبر الحافز عن لألك الوسلالالالالالالالالالالايلة أو ااسلالالالالالالالالالالالوب، أو ااداو التي لأقدى للفرد لإشلالالالالالالالالالالاباع المطلوب لحاجالأ    
الناقصلالالالالالالالالاة بدرجات متفاولأة، ويجل أب لأتعامل أنظمة الحوافز مج ااسلالالالالالالالالاباب التي لأدفج الناس ل سلالالالالالالالالاتمرار في 

ياب التنظيمي، وزيادو العمل، وأسلالالالالالالالالالاباب لأركهم، فإذا لأوافرت لألك اانظمة، فإب ذلك يسدي  ل  الرضلالالالالالالالالالاا عن الك
 .الولام التنظيمي، وزيادو معدلات الإنتاج، وانخفاض التكاليف

 

 
والمعنوية وع قتها بتحقيق الولام التنظيمي"، جامعة نايف العربية للعلوى اامنية، الرياض،  الحربي، فاطمة بنت عواض بن رجام، "الحوافز المادية   1
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 المكانة الإجتماعية:

يقصلالالالالاد بها الع قات التي يتمتج بها المويف في محيط بيات  التي من شلالالالالاأنها لأنشلالالالالايط اسلالالالالاتجابت  نحو   
عاليلاة في المنظملاة يسدي  ل  مثيرات بيالاة عمللا  أو لأخفيفهلاا ولأشلالالالالالالالالالالالالالاير الدراسلالالالالالالالالالالالالالاات  ل  أب لأمتج العلاامل بمللاانة  

لأكوين ولالأ  التنظيمي والاسلالالالاتمرار  ي ، وبذل أقصلالالالا  جهد في العمل والرابة القوية في لأحقيق أعل  درجة من  
المللاانلاة مملاا ينعلس  يجلاابلاا عل  حسلالالالالالالالالالالالالالان اادام وزيلاادو الإنتلااجيلاة، حيلا  لأشلالالالالالالالالالالالالالاير المللاانلاة الاجتملااعيلاة ال  لأللاك 

و من هنا لأظهر الع قة بين الحوافز والولام التنظيمي    ت ماسلالوالحاجات في المسلاتوى الثال  في هرمية حاجا
 1من خ ل الملانة الاجتماعية التي يسع  المويف ال  لأعزيزها من خ ل  اللهراره عل  البقام في المنظمة
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 خلاصة: ال

التي لأعلاد من  و ز والولام التنظيمي  يحفتال  الع قلاة بين  من لأفصلالالالالالالالالالالالالالايلال حول  ذكر سلالالالالالالالالالالالالالالاابقلاامن خ ل ملاا  
الجيد الولام التنظيمي  والمهني ف  ةالنفسلالالالالالالالالالاي والاجتماعيوالمجالات   الإدارو المواضلالالالالالالالالالايج ااكثر أهمية في المجال

يعتمد بالدرجة ااول  عل  رابة المويف واسلاتعداده وقدرلأ  عل  العمل ومدى قدرو المسسلاسلاة عل  خلق روابط 
بينها وبين مويفيها بهدا خلق جو من الانسلالالالاجاى والتفاعل لك  الطرفين، وذلك للحصلالالالاول عل  مسلالالالاتوى عال  

، لذا المسسلالالاسلالالاة وقيمها وأهدافهاحو  من الرضلالالاا حي  أب حسلالالان أدام العمل أو سلالالاوئ  مرلأبط بمشلالالااعر العاملين ن
عن طريق لأحفيزه    لابد من  ثارو القوى الكامنة في العامل من خ ل لأحريك رابالأ  وحاجالأ  بغرض  شلالالالالالالالالالالالاباعها

اامر الذي يعود عل  المنظمة في شلالالالل زيادو لتقديم أفولالالال ما لدي   وذلك   سلالالاوام بالحوافز المادية أو المعنوية
 للمسسسة وبالتالي لأحقيق  نتاجية أدام أفول. ولام وإلتزاى المويفين والعمال
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 التمهيد: 

 هلاا بلاالعنصلالالالالالالالالالالالالالار البشلالالالالالالالالالالالالالاري طالأبلالإر النظري أب الولام التنظيمي يلااهرو معقلادو    جلاانلال الأولالالالالالالالالالالالالالا  لنلاا من ال
ومن بين  ، هذا الشلالالاعور في، وهنا  العديد من الجوانل وااسلالالاباب التي لأسثر  التي يصلالالاعل قياسلالالاها  لمشلالالااعرباو 

هذه المحددات نجد التحفيز بمختلف أنواع ، وفي هذا الفصلالالالالالال سلالالالالالانحاول أب نبين مدى مسلالالالالالااهمة الحوافز بلل 
 وسلالالالالالالانتطرق لمدى،  ةقتصلالالالالالالااديالإمسسلالالالالالالاسلالالالالالالاة  الالولام التنظيمي داخل   ولأحسلالالالالالالاين  في لأعزيز  ا مادية ومعنويةأنواعه

 SCIS عامل في شلالاركة الإسلالامنت   30عينة لأشلالامل  . من خ ل دراسلالاة خت ا مسلالاتوى التأثير بين هذه اانواع
 سعيدو.

 وفي هذا الفصل سوا نتطرق  ل : 

 التعريف بالمسسسة −
 للمسسسةالهيلل التنظيمي  −
 لأحليل البيانات الشخصية وإختبار اللهدق وثبات الإستبيابعرض و  −
 لأحليل الإحصائي للبيانات وإختبار الفرضيات  −
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 التعريف بالمؤسسة وهيكلها التنظيمي المبحث الأول: 

 المطلب الأول: التعريف بالمؤسسة 

 : مؤسسةالتعريف  .4

في أواخر  KAWAZAKIمن قبل الشركة اليابانية بسعيلالادو  SCIS شلالاركة الإسملالانت لأم لأأسيس 
منشقلالاة ملالان الملالاسسسلاة  لأم  نشام كفرع  1982/ 10/ 30في   324/ 82القرار التنفيذي رقم  بملالاوجلال و  1987

أاللهبحت كفرع مستقل عل  شلل   1997/ 12/ 28وبتاريخ   E.R.C.Oالجلاهلاويلاة بالإسملالانت ومشتقلالاالألا  بالغلالارب 
كللام   21وهلالاي لأقلالاج عللا  بعلالاد  عام  ويسيرها مدير عاى يترأس مجلس  دارلأها 350وم  شركة ذات أسهم لأ

هلتلالالاار ويقلالادر رأسملااللاها ب  23كللام ملالان دائلالارو الحسلااسنلالاة لأبللالاغ مسلااحتلالاها  3ملالان ولايلالاة سعيلالادو وعللا  
1050.000.000.00   

طن يوميا من مادو الكلس  نتاج موازي الرقم   1700لأقدر الطاقة الإنتاجية للمصنج بالحد اادن  
 وملان حلاي  اانلاواع التلاي ينتجلاهلاا المصنلاج نجلاد: طن  سمنت في السنة. 500.000العادي 

− Cpg  CEM  IIA /32.5  
   Cpg  CEM IIA /42.5 كملاا لأحلااول الشلاركلاة مستقلاب  لألاوفيلار نلاوع اخلار ملان الاسملانت  −

 ن مراعية في ذلك طلبات الزبائ 

 ( : يوضد بطاقة تعريفية للمؤسسة 03الجدول رقم )

 ( (Societe des ciments de saida بسعينندة SCIS شننركة الإسمنننت
 شركة ذات أسهم الصفة القانونية 

 دج  1050.000.000.00 رأس مالها
 طن يوميا  1700سنويا /  طن 500.000 طاقتها الإنتاجية 

 عامل   350 عدد عمالها
 هلتار  23/  كللام ملالان ولايلالاة سعيلالادو 21عللا  بعلالاد    مساحتها الكليةموقعها و 

   Cpg 32.5 /Cpg 42.5 نوع الإسمنت اذي تنتجه 
 من  عداد الطلبة بالإعتماد عل  وثائق المسسسة المصدر: 
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 المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة 

 سعيدة   SCIS الإسمنت(: يوضد الهيكل التنظيمي لشركة 09الشكل رقم )
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 عرض وتحليل النتائج  الثاني:المبحث 

 تحليل البيانات الشخصية وإختبار صدق وثبات الإستبيانو   عرضالمطلب الأول:   

 : تحليل البيانات الشخصيةعرض و  .1

 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب متغير الصنف04الجدول رقم )
 النسبة  التكرار 

 %66.7 20 ذكر
 %33.3 10 أنثى

 %100 30 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

(  %66.7من خ ل الجدول ن حأ أب عينة الدراسة شملت ك  الجنسين من ذكور وإناث بنسبة )
عمال  وهذا راجج لإعتماد الشركة عل   (  %33.3للذكور وهي الفاة الغالبة، لأليها نسبة الإناث والتي قدرت بلا )

وقدرو لأحمل  كونها شركة لأصنيعية للإسمنت اامر الذي قد يتطلل قوو بدنية    بااعمال الشاقةقادرين عل  القياى  
 وهذه الغلبة للذكور قد لأكوب في اللهال  الشركة اسباب نفسها التي ذكرناها. عالية 

 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب متغير الصنف10الشكل رقم )

 
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

66.7

33.3

ذكر أنثى
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 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب متغير السن 05الجدول رقم )
 النسبة  التكرار 

 %16.7 5 سنة  34إلى  25من 
 %46.7 14 سنة  44إلى  35من 

 %36.6 11 سنة فأكثر  45
 %100 30 المجموع

 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

( لمن  %46.7من خ ل الجدول ن حأ أب العينة المستجوبة يتوزعوب حسل متغير السن بنسبة )
(، ثم أقل نسبة  %36.7سنة بنسبة )  45سنة، يليهم اافراد الذين أعمارهم لأفوق    44 ل     35يبلغوب من العمر  

ما يجعل الشركة لأتمتج بفاة  وهذا  (  %16.7سنة حي  قدرت بلا )  34 ل     25كانت للأفراد الذين أعمارهم من  
وهذا ما يجعلهم لا يزالوب قادرين عل     سنة  44 ل     35يبلغوب من العمر  عاملة اللهحية حي  أب أغلل العمال  

م عدو  لديه هذا بالإضافة أنهم قد يلوب ثروو من الخبرو والمعرفة  ل  الوييفة ،  همجلب قياى بااعمال الشاقة مج 
يملن أب لأساعدهم هذه التجربة في الأخاذ    سنوات من الخبرو العملية وغالباا ما عملوا في اللهناعات متعددو

 قرارات أفول وحل المشل ت بشلل أكثر كفامو. 
 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب متغير السن 11الشكل رقم )

  
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

16.7

46.7

36.6

سنة34إلى 25من  سنة44إلى 35من  سنة ف كثر45
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 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي 06الجدول رقم )
 النسبة  التكرار 

 %6.7 2 متوسط
 %3.3 1 ثانوي 
 %86.7 26 جامعي 

 %3.3 1 دراسات عليا 
 %100 30 المجموع

 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

(  %86.7يتبين من خ ل الجدول أب أغلل أفراد العينة المستجوبة مستواهم التعليمي جامعي بنسبة ) 
( بنسبة  متوسط  لأعليمي  مستوى  يمتلكوب  من  ثانوي %6.7يليهم  مستوى  عل   الحااللهلين  نسبة  كتنت  ثم   ،)

مستواهم التعليمي  النسبة الغالبة من العمال كاب  ومن هنا نرى أب    (%3.3)ودراسات عليا متساوية حي  بلغت  
يتمتعوب   جامعي فهم  عملهم  بال  لهذا  عل   لأطبيقها  يملن  والتي  دراستهم،  مجال  في  متقدمة  ومهارات  معرفة 

والابتكار   ل  زيادو الإنتاجية  هذا اامر     يسديهذا ما يجعلها في اللهال  الشركة لما    و ومساعدلأهم عل  التفوق  ي
عل  الفهم  العينة  في اللهال  هذه الدراسة أيوا لقدروبمستوى لأعليم جامعي    لأمتج العينة  وقد يعد    داخل الشركة
   عل  الإستبانة   الإجابةالصحي  و 

 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي 12الشكل رقم )

 
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

6.7

3.3

86.7

3.3

متوسط ثانوي جامعي دراسات ع يا
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 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية 07الجدول رقم )
 النسبة  التكرار 

 %6.7 2 سنوات فأقل  8
 %36.7 11 سنة  16إلى  9من 
 %50 15 سنة  24إلى  17من 

 %6.7 2 سنة فأكثر   25
 %100 30 المجموع

 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

سنة   24 ل    17يتبين من خ ل الجدول أب أغلل أفراد العينة المستجوبة أقدميتهم المهنية كانت من  
(،  %36.7سنة بنسبة )   16 ل     9( وهم يمثلوب نصف أفراد العينة، يليهم من كانت أقدميتهم من  %50بنسبة )

سنة فأكثر حي  بلغت    25سنوات فأقل و   8نسبة اافراد الذين أقدميتهم  في حين نجد أب هنا  لأساوي في  
سنوات وهذا التوزيج    9و من هنا نستنتج أب غالبية العينة المستجوبة يعملوب في الشركة اكثر من    (6.7%)

ونوب أكثر  غالباا ما يلو أكثر خبرو ودراية بعمليات الشركة ،    عاملوب غالباا ما يلوب اليعد في اللهال  الشركة ان   
ا كبيرين في حيالأهم المهنية  .داخل هذه الشركة التزاماا بالشركة ، حي  استثمروا وقتاا وجهدا

 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية 13الشكل رقم )

  
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

6.7

36.7

50

6.7

سنوات ف قل8 سنة16إلى 9من  سنة24إلى 17من  سنة ف كثر 25
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 الأساليب الاحصائية وثبات أداة الدراسة .2

 :وعينة الدراسة الدراسةأداة 
حي  قسمت عل     والمعلومات المتعلقة بالدراسة  اعتمدت الدراسة عل  أداو الاستبياب لجمج البيانات 

 لأومن الاستبياب جزئين عل  النحو التالي:، وقد سعيدو SCISعامل في شركة الإسمنت  30عينة شملت 
 لأومن هذا الجزم البيانات الشخصية . الجزء الأول: 1
 لأومن محاور الاستبياب والتي هي:. الجزء الثاني: 2
 ( فقرو مقسمة  ل  بعدين هما:16ضم )و التحفيز المحور الأول:  -

 ( فقرات.8التحفيز المادي والذي يوم ) •
 ( فقرات. 8التحفيز المعنوي ويشتمل عل  ) •

 فقرات ويتشمل عل  أربعة أبعاد هي: ( 16الولام التنظيمي ضم )المحور الثاني:  -
 ( فقرات.4مستوى الولام يحتوي عل  )  •
 ( فقرات.4الولام العاطفي يحتوي عل  ) •
 ( فقرات.4الولام ااخ قي يحتوي عل  ) •
 ( فقرات.4الولام المستمر ويحتوي هو أيوا عل  ) •
، موافق، محايد، غير  يتم الإجابة عل  عبارات الاستبياب من خ ل سلم ليلرت الخماسي )موافق بشدو 

 موافق، غير موافق بشدو(، والجدول التالي يبين لأوزيج درجات الاستبياب عل  سلم ليلرت: 
 ( توزيع درجات الاستبيان على سلم ليكرت 08الجدول رقم )

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد موافق  موافق بشدة  بدائل المقياس 
 1 2 3 4 5 الدرجة 

 من  عداد الطلبة  المصدر: 
بما أب السلم المعتمد في الدراسة هو سلم "ليلرت" الخماسي فإن  لأوجد أربج مسافات بين كل درجة  

( فتحصلنا عل  مسافة  5/ 4وأخرى، ولأم لأحديد طول الفترو من خ ل قسمة أعل  بديل عل  عدد المسافات )
 0.80لأساوي 
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 المتوسط المرجد( تحديد الاتجاو حسب قيم 09الجدول رقم )
 العام  الاتجاو مجال المتوسط الحسابي 

 غير موافق بشدة  1.79 ل    01من 
 غير موافق  2.59 ل    1.80من 
 محايد 3.39 ل    2.60من 
 موافق  4.19 ل    3.40من 
 موافق بشدة    5 ل    4.20من 

 من  عداد الطلبة   المصدر: 

 صدق وثبات الاستبيان: .3
 :اختبار الثبات .أ
باستخداى برنامج   (Cronbach’s Alpha) كرونباخ-مدى ثبات الاستبياب، لأم حساب معامل ألفا لقياس  

SPSS :وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول التالي ، 
 قياس معامل ألفا كرونباخ  (10الجدول رقم )

معامل الاتساق الداخلي )ألفا  عدد الفقرات 
 كرونباخ( 

 0.900 16 المحور الأول: التحفيز 
 0.806 16 المحور الثاني: الولاء التنظيمي 

 0.888 32 الاستبيان الكلي
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

(، أما 0.888من خ ل الجدول يتو  لنا بأب قيمة معامل ألفا كرونباخ ل ستبياب الكلي قدرت بلا ) 
  يشير هذا  ل  أب عنااللهر الاستبياب و (  0.900( و)0.806محاور الاستبياب فقد لأراوحت قيم ثبالأها ما بين )

ر الاستبياب المستخدى في  يملن اعتبا  ،كانت لأقيس نفس البنية بشلل ثابت وموثوق. لذلكو   تمتج بثبات عاللأ
لقياس   أداو موثوقة  الدراسة  المدروسةهذه  ل ستبياب عام ا حاسماا في    هذه  لأعد و .  الظاهرو  العالية  الموثوقية 

المستقبلية    دراسات البحوث وال   فييملن استخدامها  التي  ضماب دقة النتائج التي لأم الحصول عليها من الدراسة و 
 في هذا المجال.
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 الصدق: .ب
الاستبياب، لذا وجل التحقق من كون    عل  الدراسة  عينة من البيانات  عل  الحصول في  الإعتماد لأم   

 يقيس ما وضج لقياس ، وقد لأم التأكد من اللهدق الاستبياب من خ ل: 
 للأداة: الداخلي الاتساق صدق

المحور الكلية  ( يبين نتيجة معامل ارتباط بيرسون لصدق أبعاد محور التحفيز مع درجة 11الجدول رقم )
 ودرجة الاستبيان الكلية

 الارتباط مع الدرجة الكلية الارتباط مع المحور  المحور
 الدلالة معامل الارتباط  الدلالة معامل الارتباط 

 0.01 0.824**  0.01 0.933**  التحفيز المادي
 0.01 0.826**  0.01 0.916**  التحفيز المعنوي 

 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتو  من خ ل الجدول أب قيم معامل ارلأباط بيرسوب بين كل بعد من أبعاد المحور مج درجة محور  
كل من  وهذا اامر يوض  أب أبعاد    (0.01( وهي دالة عند )0.933( و) 0.916كانت متراوحة بين )  التحفيز

، كما لأراوحت قيم معامل ارلأباط بيرسوب بين  الكلي  مرلأبطة مج محور التحفيزالتحفيز المادي والتحفيز المعنوي  
اامر  (،  0.01( وهي دالة عند )0.826( و)0.824كل بعد من أبعاد المحور مج درجة الاستبياب الكلية بين ) 

أبالذي   لقياس  هذا   يشير  ل   أداو اللهالحة  هو  الدراسة  في  الاستبياب  الاستبياب  و   هذه  اعتبار  يملن  لذلك، 
 . الظاهرو التي وضج لقياسها المستخدى في هذه الدراسة أداو اللهادقة لقياس

( يبين نتيجة معامل ارتباط بيرسون لصدق أبعاد محور الولاء التنظيمي مع درجة المحور  12الجدول رقم )
 الكلية ودرجة الاستبيان الكلية 

 الارتباط مع الدرجة الكلية المحور الارتباط مع  المحور
 الدلالة معامل الارتباط  الدلالة معامل الارتباط 

 0.01 0.580**  0.01 0.636**  مستوى الولاء 
 0.01 0.634**  0.01 0.833**  الولاء العاطفي
 0.01 0.558**  0.01 0.810**  الولاء الأخلاقي 
 0.01 0.497**  0.01 0.555**  الولاء المستمر 

 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 
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يتو  من خ ل الجدول أب قيم معامل ارلأباط بيرسوب بين كل بعد من أبعاد المحور مج درجة المحور 
 (0.01( وهي دالة عند ) 0.833( و)0.555الكلية كانت متراوحة مج درجة المحور الكلية كانت متراوحة بين )

عل   رلأ  يدل  الذي  أبعاد اامر  كل  الولام   باط  العاطفي،  الولام  الولام،  )مستوى  هي:  والتي  الثاني  المحور 
، كما لأراوحت قيم معامل ارلأباط بيرسوب بين كل  الكلي  مج محور الولام التنظيمي   ااخ قي، الولام المستمر(
مج درجة   م المستمر(والتي هي: )مستوى الولام، الولام العاطفي، الولام ااخ قي، الولا  بعد من أبعاد المحور
  اابعاد اامر الذي يدل عل   رلأباط كل  (،  0.01( وهي دالة عند )0.634( و)0.497الاستبياب الكلية بين )
العبارات التي ضمها الإستبياب حول الولام التنظيمي اللهحيحة وأب  وعلي  يملن القول أب  مج الإستبياب كل   

 . الاستبياب اللهادق ويقيس ما وضج لقياس 
 ( يبين نتيجة معامل ارتباط بيرسون لصدق المحاور مع درجة الاستبيان الكلية13رقم )الجدول 

 الدلالة معامل الارتباط  المحور
 0.01 0.892**  التحفيز 

 0.01 0.787**  الولاء التنظيمي 
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

اللذاب هما    من محاور الاستبياب   ربيرسوب بين كل محو يتو  من خ ل الجدول أب قيم معامل ارلأباط  
(  0.892( و)0.787مج درجة الكلية ل ستبياب كانت متراوحة بين )  محور التحفيز ومحور الولام التنظيمي

عبارات المحور   ، وعلي  يملن القول أبأمر الذي يدل عل   رلأباط المحاور الإثنين معا  (0.01وهي دالة عند ) 
 الاستبياب اللهادق ويقيس ما وضج لقياس .  من الإستبياب اللهحيحة ولأقبل القياس وأبااول والثاني 

 المطلب الثاني: تحليل الإحصائي للبيانات وإختبار الفرضيات

 الفرضيات:   .1
المطروحة   الفرعية  الرئيسة  اللهحة  ختبارولإ وللإجابة عل  ااسالة  الفرضيات   الفرضية   عتمدنا عل  

 التالية:  
 هنالك ع قة ذات دلالة  حصائية موجبة بين التحفيز والولام التنظيمي.  −
 مستوى الولام التنظيمي للعينة المدروسة متوسط. −
 مستوى قناعة العينة المدروسة متوسط عن التحفيز داخل المسسسة. −
 الولام التنظيمي للعينة المدروسة.هنالك  خت ا في درجة لأأثير أنواع التحفيز عل   −
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  للعينة المدروسلالالالاة وبين كل من  خصلالالالاائ  الشلالالالاخصلالالالايةالبين  هنا  ع قة ذات دلالة  حصلالالالاائية موجبة   −
 قناعة العمال عل  التحفيز المقدى لهم. مستوى 
 التحليل الاحصائي لبيانات الاستبيان  .2

 تحفيز ( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور ال14الجدول رقم )
المتوسط   العبارة  الرقم

 الحسابي
الانحراف  
 المعياري 

 الاتجاو

 محايد  1.074 3.13 تخصص الشركة مبالغ مالية للتحفيز المادي لتحسين فعالية العمال 01
أتااقااااضاااااااا اااا 02 الااتااي  الااماااالااياااة  باااالااتااعااويضاااااااات  مااقااتاانااع   أناااا 

 )الأجر،التأمينات،المكافئات...وغير ا(
 محايد  1.033 3.03

 محايد  1.008 3.13 تستعمل الشركة نظاما لدراسة عملية منح  ذه التعويضات. 03
 محايد  1.033 2.97 تمنح التعويضات المالية بصورة متكافئة وبطريقة عادلة 04
 موافق  0.974 3.50 خصم من أجره.اللقواعد مهنته، تقوم الشركة ب عاملفي حالة مخالفة ال 05
مهنته  الشركة  حرمت 06 لقواعد  المخالف  والعلاوات من    العامل  المكافآت 

 محايد  0.997 3.20 .المالية
تسعى الشركة بالحرمان من المكافآت وإستخدام الخصومات والعقوبات إلى   07

 محايد  0.999 3.03 تصحيح سلوك العامل وتحسين أدائه
وبطريقة  08 إضطرارية  حالة  في  والعقوبات  الخصومات  لهذه  الشركة  تلجأ 

 محايد  0.983 3.00 عادلة ومستحقة.
ال تحفيزالالشركة  تستخدم   09 والترقيات(  تشجيع)ال  ةمعنويات    والتقدير 

 محايد  0.858 2.77 العمال.  لتحسين فعالية
 رؤسائي  طرف   والاعتراف من  تقديرالمعاملة والحترام وحسن  بالاأشعر   10

 محايد  0.999 3.03 .على المجهود الذي أبذله داخل الشركة
:  المتفانين بعدة طرق، مثل  عمالبإبداء امتنانها وتقدير ا لل  شركةتهتم ال 11

 غير موافق  0.850 2.37 وغير ا(ت تكرميية..لارسائل الشكر والتقدير،إقامة حف)الترقية، 
 غير موافق  0.809 2.37  ناك عدالة في التعامل مع العمال ولا توجد محسوبية 12
 محايد  0.928 3.03 تحدد الشركة مواعيد وأجال نهائية للمهام المطلوبة مني إنجاز ا  13
إنتهاك   14 حالة  في  والتنبيهات  الإنذارات  الشركة  لالتستعمل  قواعد  عامل 

 محايد  1.022 3.30 . مهنته
طريقة  في   15 استخدام  إلى  الشركة  تلجأ  مهنته،  لقواعد  العامل  خرق  حالة 

 موافق  0.861 3.50 التوبيخ.
بشكل  فقط و  الإستثنائيةفي حالات    اتوالتوبيخ  نذاراتتطبق الشركة  ذه الإ 16

 محايد  0.950 2.83 دون أن تشكل ضغوطات للعاملين.  عادل ومناسب
 محايد 9.746 3.01 التحفيز 
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 
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من خ ل الجدول أع ه نجد أب المتوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة عل  عبارات محور التحفيز  
ومن    عل  مقياس سلم ليلرت   "محايد"( وهو ما يقابل  3.39 ل     2.60( وهو ضمن مجال )من  3.01قد بلغ )
المقدمة لهم  نهنا يمل  الشركة عن الحوافز  قناعة العاملين داخل  القول أب  العبارلأين  متوسطةنا  ، وقد جامت 

" والخامسة عشرو والتي   خصم من أجرهاللقواعد مهنته، تقوم الشركة ب  عاملفي حالة مخالفة ال  الخامسة والتي هي "
(  3.50" في المرلأبة ااول  بمتوسط )في حالة خرق العامل لقواعد مهنته، تلجأ الشركة إلى استخدام طريقة التوبيخ.  هي "

ومن هنا نستنتج أب شركة الإسمنت لأركز عل  التحفيز السلبي بلثرو وهذا ما   "موافق بشدو"والذي يشير  ل   
، في حين المرلأبة ااخيرو  يعطي نتائج علسية ويجعلها لأتحول لوغوط والتي قد لأخل بالمعنويات وأدام العامل

: )الترقية، المتفانين بعدة طرق، مثل  عمالبإبداء امتنانها وتقدير ا لل  شركةتهتم ال  كانت للعبارو الحادية عشرو والتي هي "

 ناك عدالة في التعامل مع العمال ولا    " والثانية عشرو والتي هي "وغير ا(ت تكرميية..لارسائل الشكر والتقدير،إقامة حف 

عدى  وهذا يدل عل     " في مقياس ليلرت غير موافق( وهو يقابل "2.37" بمتوسط حسابي قدره )توجد محسوبية
المعنوي  الشركة     عطام التحفيز  لجانل  بطريقة    ي الإيجابأهمية  الحوافز  ولأقسيم  بعدل  العمال  معاملة  وعدى 
 . ةالمحسوبيية خالية من عموضو 
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 ( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور الولاء التنظيمي 15الجدول رقم )
المتوسط   العبارة  الرقم

 الحسابي
الانحراف  
 المعياري 

 الاتجاو

 موافق  0.728 3.77 أشعر بالولاء إتجاه الشركة من خلال وفائي بالتزاماتي  01
ولائي للشركة راجع للزيادات والتعويضات المالية التي أتلقا ا على العمل  02

 محايد  0.828 2.93 الذي أقوم به
الذي أتلقاه على ولائي للشركة راجع للتقدير والترقيات والتشجيع المعنوي   03

 محايد  0.817 2.77 العمل الذي أقوم به
ولائي للشركة راجع لعدل وجِدية الشركة في تعاملها مع العمال لخلق بيئة  04

 محايد  0.794 2.70 عمل خالية من المشاكل
 محايد  0.960 3.10 أطمح إلى مواصلة العمل في نفس الشركة لبقية حياتي المهنية. 05
 موافق  0.890 3.63 أن نجاحي مرتبط بنجاح الشركة.  أرى 06
ال 07 المستوى  يتجاوز  إضافي  جهد  لبذل  استعداد  على  لتحقيق   مطلوب أنا 

 موافق  0.772 3.90 . شركةأ داف ال
 موافق  0.860 3.53 أنا أفتخر بعملي لدى الشركة 08
 موافق  0.728 3.57 وعدم الاستقالة. شركةلبقاء في  ذه الا يواجب يحتم علي 09
 موافق  0.765 4.03 .شركةعملي في  ذه ال إتجاهلدي مسؤولية  10
 موافق  0.695 4.00 التي أعمل بها.  شركةأشعر بضرورة التفاني والولاء لل 11
 محايد  1.008 3.13 . أرى أن الإنتقال إلى شركة منافسة عمل غير أخلاقي 12
 محايد  0.944 3.03 . فيهاالشركة لأنني أرى مستقبلاا لنفسي  أعمل لدى 13
 غير موافق  1.105 2.46 أخرى. شركةامتيازات لا يمكن العثور عليها في أي  شركةتقدم ال 14
 موافق  1.033 3.63 . فقط ضرورتي للعمل عن شركة ناتجعملي في  ذه ال 15
الصعب   16 من  لأنه  المؤسسة  مغادرة  في  متردد  وظيفة أنا  على  الحصول 

 موافق  1.167 3.50 أخرى. 
 محايد 7.140 3.33 الولاء التنظيمي 

 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

من خ ل الجدول أع ه نجد أب المتوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة عل  عبارات محور الولام  
عل  مقياس سلم    "محايد"( وهو ما يقابل  3.39 ل     2.60( وهو ضمن مجال )من  3.33التنظيمي قد بلغ )

لدي مسؤولية والتي هي "، وقد جامت العبارو العاشرو  وهذا يعني أب مستوى ولام العاملين للشركة متوسط  ليلرت 

وبلوغها المرلأبة ااول    .موافق بشدويعني  ( والذي  4.03" في المرلأبة ااول  بمتوسط ) شركةعملي في  ذه ال  إتجاه
يعني أب العمال في الشركة يتمتعوب بولام ااخ قي  لأجاه الشركة حت  مج عدى وجود الحوافز الكا ية وهذا  
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اسباب دينية أو    م لأجاه عملهبالمسسولية    موإحساسه  ممن قيمهوذالأهم و     بااشخا  راجج لتعلق هذا الشعور
، في حين المرلأبة  ا الشعور لعوامل خارجية حت  دوب وجود حوافزينموا هذ ما    غالباو   بومير أخ قي  ملتحليه 

 " والتي هي  الرابعة عشرو  للعبارو  كانت  ال  ااخيرو  أي    شركةتقدم  في  العثور عليها  يمكن  لا  " أخرى  شركةامتيازات 
والذي يبين أب الشركة غير مهتمة    " في مقياس ليلرت غير موافق( وهو يقابل "2.46بمتوسط حسابي قدره )

 . البقام في منااللهبهم رغبوب في عمال ي بتقديم الإمتيازات الكا ية التي لأجعل ال
 اختبار فرضيات الدراسة: .أ

 الأحادي العينة لدرجات الإجابة على الولاء التنظيمي  T-Test( يوضد نتائج اختبار 16جدول رقم )

 القيمة الاحتمالية  درجة الحرية الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  
Sig 

 0.000 29 7.140 53.30 الولاء التنظيمي 
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتبين لنا أب قيمة المتوسلالاط الحسلالاابي لاسلالاتجابات أفرد العينة عل  الولام (  22)التعليق: من خ ل الجدول رقم 
  sig=0.000( كما أب قيمة مستوى الدلالة المعنوية  7.140( وبانحراا معياري قدره )53.30التنظيمي بلغ )

ونقبل الفرضلالالالاية البديلة، والتي لأشلالالالاير  ، وبالتالي نرفء الفرضلالالالاية الصلالالالافرية  0.05وهي أقل من مسلالالالاتوى الدلالة 
وهذا يعني أن  هنالك مجهود من قبل الشلاركة لتحسلاين     ل  أب مسلاتوى الولام التنظيمي للعينة المدروسلاة متوسلاط

الولام التنظيمي ولكن  غير كافي حي  أب عل  الشلالالالالالاركة التركيز أكثر عل  هذا الجانل والعمل عل  لأحسلالالالالالاين   
ات عل  الشلالالالاركة فقد يحسلالالالان دوراب العمال ويجعل الشلالالالاركة لأحتفأ بالخبرات وقد  لما للولام التنظيمي من  يجابي

لأجعلهم ملتزمين بالعمل لدى الشلالالالالالالاركة ولأرفج أدائهم بشلالالالالالالالل ملحوظ اامر الذي قد يجعلها نقطة قوو ولأنافسلالالالالالالاية  
 بالنسبة للشركة.

 الأحادي العينة لدرجات الإجابة على التحفيز T-Test( يوضد نتائج اختبار 17جدول رقم )

 القيمة الاحتمالية  درجة الحرية الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  
Sig 

 0.000 29 9.746 48.20 التحفيز 
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

التعليق: من خ ل الجدول رقم يتبين لنا أب قيمة المتوسلالالاط الحسلالالاابي لاسلالالاتجابات أفرد العينة عل  التحفيز بلغ  
وهي أقل من    sig=0.000( كما أب قيمة مستوى الدلالة المعنوية  9.746( وبانحراا معياري قدره )48.20)
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الفرضلالاية البديلة، والتي لأشلالاير  ل  أب مسلالاتوى  ، وبالتالي نرفء الفرضلالاية الصلالافرية ونقبل  0.05مسلالاتوى الدلالة  
وهذا راجج لعدى لأوفير الشلالالاركة للمحفزات الكا ية   قناعة العينة المدروسلالالاة متوسلالالاط عن التحفيز داخل المسسلالالاسلالالاة

وعلادى لأركيزهم عل  الحوافز المعنويلاة من لأقلادير ولأكريم وحسلالالالالالالالالالالالالالان المعلاامللاة والتي لهلاا دور كبير في رفج معنويلاا  
أن  يجل عل  الشلالالالالالالاركة لأوفير حوافز متنوعة وكا ية وهذا لرفج مسلالالالالالالاتوى القناعة عن    العمال ومن هنا نسلالالالالالالاتنتج

التحفيز والذي قد يعود عل  المسسلاسلاة  يجابيا من حي  رفج أدام العمال وإنتاجيتهم وبالتالي لأميز المسسلاسلاة في 
 مجال عملها

 ( يبين ارتباط التحفيز المادي والولاء التنظيمي 18الجدول رقم )

 0.378* باط معامل الارت
Sig 0.040 
 30 العينة 

 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

 لنفترض أن:

H0 لا يوجد ارتباط دال إحصائيا بين التحفيز المادي والولاء التنظيمي : 

H1 يوجد ارتباط دال إحصائيا بين التحفيز المادي والولاء التنظيمي : 

( 0.05معامل الارلأباط بين التحفيز المادي والولام التنظيمي جامت دالة عند )من خ ل الجدول ن حأ بأب قيم  
( وهي قيمة لأشير  ل  وجود ارلأباط موجل وطردي ومقبول، وبما أب  0.378كما قدرت قيمة معامل الارلأباط )

( نرفء الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل والقائل يوجد ارلأباط  0.05أاللهغر من )   Sig(0.040قيمة )
ع قة بين التحفيز المادي و   الامر الذي يدل عل  وجود  ال  حصائيا بين التحفيز المادي والولام التنظيميد 

شير  ولأ  لأسدي  ل  زيادو الولام التنظيمي والعلس اللهحي المادي    تي لأعني أب زيادو التحفيزالالولام التنظيمي و 
 .الذين لأحفزهم الملافآت المادية هم أكثر ولاما لمسسستهم  عاملين هذه النتيجة  ل  أب ال
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 ( نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لتأثير التحفيز المادي والولاء التنظيمي 19الجدول رقم )

ميل خط   التحفيز المادي
 aالانحدار

مقطج خط  
 bالانحدار

 الولاء التنظيمي 
R 

 معامل الارلأباط 

2R 

معامل 
 التحديد 

Sig 
مستوى  
 الدلالة

 قبول 
أو رفء 
 الفرضية 

a0.378 41.164 0.378 0.143 0.040 قبول 
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر:  

 لنفترض أن:
H0 لا يأثر التحفيز المادي على الولاء التنظيمي : 

H1  يأثر التحفيز المادي على الولاء التنظيمي : 

أي بنسبة    0.378بين التحفيز المادي والولام التنظيمي كانت    Rيبن الجدول أع ه ألان قيمة الارلأباط الثنائي  
التحديد    37.8% معامل  بلغ  كما  مقبول،  ارلأباط  أب  R2=0.143فهو  الولام    %14.3أي  في  التغيير  من 

 في التحفيز المادي. التنظيمي يعود  ل  التغيير

وهذا يدل عل  وجود فروق   0.05وهو أاللهلالالالالاغر من مسلالالالالاتوى المعنوية    0.040كما ن حأ أب مسلالالالالاتوى الدلالة 
ثر التحفيز  س ذات دلالة  حصلالالالالاائية بين التحفيز المادي والولام التنظيمي، وعلي  يتم قبول الفرض البديل القائل ي

 المادي عل  الولام التنظيمي

Y= 41.164+0.378X1 

فحسلالالالالالالالالالالالالال   داخل الشلالالالالالالالالالالالالاركة ووجود لأأثير للتحفيز المادي عل  الولام التنظيمي راجج لإحتياجات اافراد 
لأسلالسلال ماسلالو الهرمي ل حتياجات، والتي لأقترح أب اافراد لديهم لأسلالسلال هرمي ل حتياجات التي يجل   نظرية

فسلالالالالالالالالالالالالالايولوجيلاة مثلال الطعلااى  الات حتيلااجلاالا  لألبيلاة  اافراد  ل حلااجلاة  ،  وبلااللادرجلاة ااول لألبيتهلاا من أجلال لأحفيزهم. 
والمأوى والم بس. حي  يملن أب يسلالالااعد التحفيز المادي، في شلالالالل روالأل ومزايا، في لألبية هذه الاحتياجات  

 .للعمالااساسية ولأوفير شعور بااماب والاستقرار 
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 ( يبين ارتباط التحفيز المعنوي والولاء التنظيمي 20الجدول رقم )

 0.406* معامل الارتباط 
Sig 0.026 
 30 العينة 

 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

 لنفترض أن:

H0 لا يوجد ارتباط دال إحصائيا بين التحفيز المعنوي والولاء التنظيمي : 

H1 يوجد ارتباط دال إحصائيا بين التحفيز المعنوي والولاء التنظيمي : 

قيم   بأب  ن حأ  الجدول  دالة عند  من خ ل  التنظيمي جامت  والولام  المعنوي  التحفيز  بين  الارلأباط  معامل 
( وهي قيمة لأشير  ل  وجود ارلأباط موجل وطردي ومقبول، 0.406( كما قدرت قيمة معامل الارلأباط )0.05)

( نرفء الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل والقائل يوجد  0.05أاللهغر من )    Sig(0.026وبما أب قيمة ) 
والذي يعني أب زيادو في التحفيز المعنوي ينتج عنها    دال  حصائيا بين التحفيز المعنوي والولام التنظيمي ارلأباط  

ويعني أيوا أب العمال الذين يتلقوب التحفيز المعنوي    زيادو في الولام التنظيمي داخل الشركة والعلس اللهحي  
 هم أكثر ولام من العمال الذين لا يتلقون .  

 تائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لتأثير التحفيز المعنوي والولاء التنظيمي ( ن21الجدول رقم )

التحفيز  
 المعنوي 

ميل خط  
 aالانحدار

مقطج خط  
 bالانحدار

 الولاء التنظيمي 
R 

 معامل الارلأباط 

2R 

معامل 
 التحديد 

Sig 
مستوى  
 الدلالة

 قبول 
أو رفء 
 الفرضية 

a0.406 39.807 0.406 0.165 0.026 قبول 
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 
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 لنفترض أن:

H0 لا يأثر التحفيز المعنوي على الولاء التنظيمي : 

H1  يأثر التحفيز المعنوي على الولاء التنظيمي : 

أي بنسبة   0.406بين التحفيز المعنوي والولام التنظيمي كانت   Rيبن الجدول أع ه ألان قيمة الارلأباط الثنائي 
التحديد    40.6% معامل  بلغ  كما  مقبول،  ارلأباط  أب  R2=0.165فهو  الولام    %16.5أي  في  التغيير  من 

 التنظيمي يعود  ل  التغيير في التحفيز المعنوي. 

وهذا يدل عل  وجود فروق ذات    0.05وهو أاللهغر من مستوى المعنوية    0.026كما ن حأ أب مستوى الدلالة  
ي القائل  البديل  الفرض  قبول  يتم  وعلي   التنظيمي،  والولام  المعنوي  التحفيز  بين  التحفيز  س دلالة  حصائية  ثر 

 المعنوي عل  الولام التنظيمي

Y= 39.807+0.406X1 

من   اانتقلو قد ووجود لأأثير للتحفيز المعنوي عل  الولام التنظيمي يدل عل  أب العمال داخل الشلالالالالالالالالالالاركة  
نظرية ماسلالالالالالالالالالو للتسلالالالالالالالالالسلالالالالالالالالال الهرمي لأحقيقهم للحاجات الفسلالالالالالالالالايولوجية  ل  السلالالالالالالالالاعي  ل  لأحقيق الذات فحسلالالالالالالالالال 

ل حتياجات، فإب لأحقيق الذات هو أعل  مستوى من الحاجة يسع  اافراد لتحقيق . لأتميز هذه الحاجة بالرابة  
وهذه الحاجة قد لأشلالالابج بتوفير هذه  الشلالالاخصلالالايفي الواللهلالالاول  ل   ملانات الفرد الكاملة، والإبداع، ولأحقيق النمو  

ولأوفير بياة العمل المناسلالالابة لهم الشلالالاركة للتحفيز المعنوي المتمثل في لأقدير العمال ولأكريمهم وحسلالالان معاملتهم  
 وهذا ما يجعلهم أوليام للشركة

من التغيير في الولام التنظيمي يعود  ل    %14.3أب  التي حددت    معامل التحديد وحسلالالالالالالالالالالالالال نسلالالالالالالالالالالالالال  
 من التغيير في الولام التنظيمي يعود  ل  التغيير في التحفيز المعنوي   %16.5و  في التحفيز الملالاادي  التغيير

فلالاإب هنلالااللالاك الإخت ا في لألالاأثير أنواع التحفيز الملالاادي والمعنوي عل  الولام التنظيمي وهلالاذا يبين أب التحفيز  
 نظيمي عل  الولام الت %2.2المعنوي ل  لأأثير أكبر من التحفيز المادي بنسبة 

 

 



 سعيدة  SCIS دراسة حالة شركة الإسمنت   الفصل الرابع 
 

~ 65 ~ 
 

 ( يبين ارتباط التحفيز والولاء التنظيمي 22الجدول رقم )

 0.423* معامل الارتباط 
Sig 0.020 
 30 العينة 

 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

 لنفترض أن:

H0 لا يوجد ارتباط دال إحصائيا بين التحفيز والولاء التنظيمي : 

H1 إحصائيا بين التحفيز والولاء التنظيمي : يوجد ارتباط دال 

( كما  0.05من خ ل الجدول ن حأ بأب قيم معامل الارلأباط بين التحفيز والولام التنظيمي جامت دالة عند )
( وهي قيمة لأشير  ل  وجود ارلأباط موجل وطردي ومقبول، وبما أب قيمة 0.423قدرت قيمة معامل الارلأباط )

(0.020)Sig   ( نرفء الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل والقائل يوجد ارلأباط دال  0.05أاللهغر من )
وهذا اامر يدل أب لأحفيز العمال يجعلهم أكثر ولام للمسسسة وعدى     حصائيا بين التحفيز والولام التنظيمي

 لأحفيزهم يجعلهم لا يحسوب بشعور الولام  لأجاه الشركة أو حت  لأركهم لمنااللهبهم. 

 ( نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لتأثير التحفيز والولاء التنظيمي 23الجدول رقم )

ميل خط   التحفيز  
 aالانحدار

مقطج خط  
 bالانحدار

 الولاء التنظيمي 
R 

 معامل الارلأباط 

2R 

معامل 
 التحديد 

Sig 
مستوى  
 الدلالة

 قبول 
أو رفء 
 الفرضية 

a0.423 38.372 0.423 0.179 0.020 قبول 
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

 لنفترض أن:

H0 لا يأثر التحفيز على الولاء التنظيمي : 

H1  يأثر التحفيز على الولاء التنظيمي : 
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  %42.3أي بنسبة    0.423بين التحفيز والولام التنظيمي كانت    Rيبن الجدول أع ه ألان قيمة الارلأباط الثنائي  
من التغيير في الولام التنظيمي يعود   %17.9أي أب  R2=0.179فهو ارلأباط مقبول، كما بلغ معامل التحديد 

  ل  التغيير في التحفيز.

د فروق ذات  وهذا يدل عل  وجو   0.05وهو أاللهغر من مستوى المعنوية    0.020كما ن حأ أب مستوى الدلالة  
التحفيز عل  الولام    يسثر دلالة  حصائية بين التحفيز والولام التنظيمي، وعلي  يتم قبول الفرض البديل القائل  

 التنظيمي 

Y= 38.372+0.423X1 

مسلالالالالالالالالالالالالالاتوى الدلالة يدل عل  أب الفرق بين التحفيز والولام التنظيمي يعتبر ذو دلالة  حصلالالالالالالالالالالالالالاائية، وهذا يسيد   ب 
أب أيولالالاا    تي لأشلالالاير  ل  وجود لأأثير للتحفيز عل  الولام التنظيمي. وبالتالي، يملن اسلالالاتنتاجالفرضلالالاية البديلة ال

لأحفيزات متنوعلاة مثلال المللاافالاات والإمتيلاازات الملااليلاة  من خ ل لأوفير  عملاالأب لأعملال عل  لأحفيز ال جلال الإدارو ي
 زيادو الولام التنظيمي ولأحسين أدائهم.تحفيزهم بشلل مناسل، مما يسدي  ل  لداعمة المناسبة و العمل البياة و 

 ( نتائج الفروق لبعد التحفيز المادي حسب متغير الجنس 24جدول رقم )

المتوسط   العدد  الجنس
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

قيمة  
 الاختبار 

مستوى  
 المعنوية 

مستوى  
 الدلالة

 القبول 

 4.324 25.20 20 ذكر
 رفء 0.05 0.786 0.275

 7.720 24.60 10 أنثى
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في بعد التحفيز المادي حسل  
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.786متغير الجنس وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة 
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 ( نتائج الفروق لبعد التحفيز المعنوي حسب متغير الجنس25)جدول رقم 

المتوسط   العدد  الجنس
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

قيمة  
 الاختبار 

مستوى  
 المعنوية 

مستوى  
 الدلالة

 القبول 

 4.452 23.85 20 ذكر
 رفء 0.05 0.321 1.010

 5.953 21.90 10 أنثى
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في بعد التحفيز المعنوي حسل   
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.321متغير الجنس وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة 

 لمحور التحفيز حسب متغير الجنس( نتائج الفروق 26جدول رقم )

المتوسط   العدد  الجنس
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

قيمة  
 الاختبار 

مستوى  
 المعنوية 

مستوى  
 الدلالة

 القبول 

 8.010 49.05 20 ذكر
 رفء 0.05 0.509 0.669

 12.878 46.50 10 أنثى
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في محور التحفيز حسل متغير   
وهذا يعني    0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة    0.509الجنس وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة  

 . عدى لأأثر التحفيز بمتغير الجنس

لعمال  يملننا  ستخ   أب ليس هنالك ع قة بين الصنف وقناعة اومن من الجداول الث ثة السابقة  
عل  التحفيز وهذا اب ليس هنالك فروق بين الذكر واانث  داخل الشركة في الإستجابة للحوافز المقدمة بل 

 التحفيز لديهم نفس التفويل  يما يخ  
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 ( نتائج الفروق لبعد التحفيز المادي حسب متغير العمر 27جدول رقم )

مجموع   
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F   مستوى
 المعنوية 

 القرار

بين 
 المجموعات 

39,871 2 19,936 0,630 
 

0,540 
 

داخل  رفء
 المجموعات 

854,129 27 31,634 

  29 894,000 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في بعد التحفيز المادي حسل  
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.540متغير السن وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة  

 الفروق لبعد التحفيز المعنوي حسب متغير العمر ( نتائج 28جدول رقم )

مجموع   
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F   مستوى
 المعنوية 

 القرار

بين 
 المجموعات 

51,164 2 25,582 1,031 
 

0,370 
 

داخل  رفء
 المجموعات 

669,636 27 24,801 

  29 720,800 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في بعد التحفيز المعنوي حسل   
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.370متغير السن وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة  
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 الفروق لمحور التحفيز حسب متغير العمر ( نتائج 29جدول رقم )

مجموع   
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F   مستوى
 المعنوية 

 القرار

بين 
 المجموعات 

181,035 2 90,518 ,950 
 

0,399 

داخل  رفء
 المجموعات 

2573,765 27 95,325 

  29 2754,800 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في محور التحفيز حسل متغير  
وهذا يعني عدى    0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة    0.399السن وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة  

 .العمرلأأثر التحفيز بمتغير 

ستخل  من الجداول الث ثة سابقة أب العمر قد يعد من مسثرا في سلو  اافراد داخل الشركة  لا أن  ن
عام ا مهماا في لأحديد   لا يعد العمر  ل  لهم وأعمارهم، ف  ةالمقدم  عن الحوافزع قة بين قناعة العمال    وجد لأ  لا

عن  وعدى وجود ع قة بينهم راجج أيوا اب فارق العمر في العينة المدروسة ليسا   أو القناعة تحفيزمستوى ال
 فارقا كبيرا. 

 ( نتائج الفروق لبعد التحفيز المادي حسب متغير المستوى التعليمي 30جدول رقم )

مجموع   
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F   مستوى
 المعنوية 

 القرار

بين 
 المجموعات 

9,500 3 3,167 0,093 
 

0,963 
 

داخل  رفء
 المجموعات 

884,500 26 34,019 

  29 894,000 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 
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يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في بعد التحفيز المادي حسل  
وهي أكبر من مستوى الدلالة   0.963لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة  متغير المستوى التعليمي وهذا ما  

0.05 

 ( نتائج الفروق لبعد التحفيز المعنوي حسب متغير المستوى التعليمي 31جدول رقم )

مجموع   
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F   مستوى
 المعنوية 

 القرار

بين 
 المجموعات 

12,300 3 4,100 0,150 
 

0,928 
 

داخل  رفء
 المجموعات 

708,500 26 27,250 

  29 720,800 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في بعد التحفيز المعنوي حسل متغير  
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة   0.928مستوى المعنوية البالغة المستوى التعليمي وهذا ما لأأكده قيمة 

 ( نتائج الفروق لمحور التحفيز حسب متغير المستوى التعليمي 32جدول رقم )

مجموع   
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F   مستوى
 المعنوية 

 القرار

بين 
 المجموعات 

34,800 3 11,600 ,111 
 

0,953 
 

داخل  رفء
 المجموعات 

2720,000 26 104,615 

  29 2754,800 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 
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يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في محور التحفيز حسل متغير  
  0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة    0.953البالغة  المستوى التعليمي وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية  
 . وهذا يعني عدى لأأثر التحفيز بمتغير المستوى التعليمي

ليس هنالك ع قة بين قناعة العمال عن الحوافز الممنوحة   ان حسل الجداول الث ثة السابقة يلننا القول  
ولكن حسل الدراسات السابقة فإب هنالك ع قة بين هذين  لهم وبين المستوى التعليمي في العينة المدروسة  

أحد أسباب المسثرو في  خت ا لأفوي ت  ااخيرين ولكنها ليست ع قة قوية فالمستوى التعليمي هو سبل  
الحوافز وعدى وجودها في هذه الدراسة راجج لعدى وجود فوارق كبيرو في مستوى التعليم لدى    العمال لمختلف

وهو ما أدى  ل  عدى وجود فروق لمتغير المستوى    (%86.7) العينة فقد قدرو نسبة الجامعيين في العينة بنسبة  
 . التعليمي

 الأقدمية ( نتائج الفروق لبعد التحفيز المادي حسب متغير 33جدول رقم )

مجموع   
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F   مستوى
 المعنوية 

 القرار

بين 
 المجموعات 

27,658 3 9,219 0,277 
 

0,842 
 

داخل  رفء
 المجموعات 

866,342 26 33,321 

  29 894,000 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في بعد التحفيز المادي حسل  
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة   0.842متغير ااقدمية وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة 
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 بعد التحفيز المعنوي حسب متغير الأقدمية ( نتائج الفروق ل34جدول رقم )

مجموع   
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F   مستوى
 المعنوية 

 القرار

بين 
 المجموعات 

19,230 3 6,410 0,238 
 

0,869 
 

داخل  رفء
 المجموعات 

701,570 26 26,983 

  29 720,800 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في بعد التحفيز المعنوي حسل   
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة   0.869متغير ااقدمية وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة 

 الفروق لمحور التحفيز حسب متغير الأقدمية ( نتائج 35جدول رقم )

مجموع   
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F   مستوى
 المعنوية 

 القرار

بين 
 المجموعات 

61,718 3 20,573 0,199 
 

0,896 
 

داخل  رفء
 المجموعات 

2693,082 26 103,580 

  29 2754,800 المجموع
 spss v26من  عداد الطلبة بنام عل  مخرجات  المصدر: 

يتجل  من خ ل الجدول أع ه أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في محور التحفيز حسل متغير  
وهذا يعني    0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة    0.896ااقدمية وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة  

 دمية.عدى لأأثر التحفيز بمتغير ااق

جداول الث ثة السابقة فإن  لا لأوجد ع قة بين ااقدمية وبين قناعة العمال عن التحفيز  من خ ل ال
ع وو عل  ذلك، فإب التحفيز عملية ديناميلية يملن أب لأتغير بمرور الوقت. قد يتأثر مستوى  المقدى لهم و 
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فإب متغير ااقدمية  لذلك، و ليات الوييفة لأحفيز الفرد بالتغيرات في حيالأ  الشخصية أو بياة العمل أو مسسو 
 مستوى لأحفيز الفرد.يس ل  لأأثير ملحوظ عل  ل
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 خلاصة: ال

  30لسلالالالالالالالاتبياب الذي وزع عل  عينة من الموارد البشلالالالالالالالارية قوامها لإل  المحورينبعد لأفريغ ولأحليل بيانات  
منها، لأبين لنا أب   30اسلالالالاتبانة وحللنا   30، اسلالالالاترجعنا منها  سلالالالاعيدو  SCIS  شلالالالاركة الإسلالالالامنت عامل لأنتمي  ل  

وهذا راجج لعدى لأقديم    متوسلالالالالالاطة عن الحوافز المقدمة لهم  قناعةالعمال في هذه المسسلالالالالالاسلالالالالالاات لديهم مسلالالالالالاتويات 
كما لأواللهلالالنا  الشلالاركة للحوافز الكا ية وإسلالاتخداى أسلالااليل التحفيز السلالالبي بشلالالل كبير يجعلها لأتحول لولالاغوطات 

وهذا لعدى  هتماى الشلالاركة بهذا  م التنظيمي لدى أفراد العينة المدروسلالاة متوسلالاط عل  العموىلاى الو  ل  أب مسلالاتو 
 الجانل.

م التنظيمي قمنا بحساب معامل ارلأباط بيرسوب  لاقة التي لأربط الحوافز بالو  ولغرض معرفة طبيعة الع
  لأفسلالالالالالالالالار الحوافز بلل أنواعها ما قيمت   قة ارلأباط موجبة قوية بينهما، حي بن المتغيرين ولأبين لنا أن  لأوجد ع

 .م التنظيميلامن مستوى الو  17.9%
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 الخاتمة 

مسسلالالالالاسلالالالالاة اقتصلالالالالاادية من خ ل لأعزيز  الفي لأحسلالالالالاين الولام التنظيمي داخل    احاسلالالالالام  عام   لتحفيزايعد  
عل  البقام ملتزمين بالمنظمة وأهدافها.   عاملين نشام بياة عمل لأشجج ال من  لمنظمات ايملن   ذ  ثقافة التحفيز،  
أب اللادراسلالالالالالالالالالالالالالاة،  الجلاانلال النظري من  كملاا لأبينن من خ لو هو بنلاام معقلاد ومتعلادد ااوجلا  تحفيز ومج ذللاك، فلاإب ال

االتحفيز   ا مخصلالالالاصلالالالاا الولام التنظيمي من أهم التحديات التي  ولأحسلالالالاين    التحفيز   الاهتماى بتحسلالالالاينو   يتطلل نهجا
الاجتماعية والتكنولوجية    الاقتصلالالالاادية، لأواج  الشلالالالاركات والمسسلالالالاسلالالالاات في الوقت الحالي، وذلك نتيجة للتحولات 

العمل لأطوير   وأاللهلالالالالاحاب  لأسلالالالالاتدعي هذه التحديات من المسسلالالالالاسلالالالالاات التالي،  التي لأشلالالالالاهدها ااسلالالالالاواق العالمية. وب
لذلك   ولأحفزهم عل  لأحقيق ااهداا المشلالالالالالاتركة.  عاملينلألبي احتياجات ال  اسلالالالالالاترالأيجيات وأدوات لأحفيزية متميزو

  عاملينوإسلالالالالالالاترالأيجيات التي لأتوافق مج ال  مناهج  لأبني عل  المسسلالالالالالالاسلالالالالالالاات الإقتصلالالالالالالاادية وأاللهلالالالالالالاحاب العمليجل 
فهماا عميقاا    ذلك  يتطلل و مج مراعاو الفروق الفردية لتلبية الاحتياجات الفريدو لكل مويف. ،  وخصلالالالالالالالالالالالالاائصلالالالالالالالالالالالالاهم

أب يلونوا  أاللهلاحاب العملو   مسسلاسلاات الإقتصلااديةالر  يجبوهذا ما لاحتياجات المويفين ولأفولاي لأهم ودوافعهم.  
وعدى   لرضلالالالالالالالالالالالالاا الوييفياسلالالالالالالالالالالالالاتباقيين في لأحديد ومعالجة العوامل التي قد لأثبط عزيمة المويفين مثل انخفاض ا

  ثرس لأ التي  وااسلالالالاباب بالبح  في العوامل    الاهتماىومن هنا جام  .ات ، وعدى كفاية التعويولالالالاوالتقدير  الاعتراا
وقد  سلالاتنتجنا أيولالاا من الجانل النظري لهذه الدراسلالاة أب لنجاح عملية التحفيز يجل لأنمي ولأقوي هذا الرابط، و 

بعمل اللهعل   عاملينالخصائ  في لأزويد ال  هذه  لأتمثل أهمالتحفيز فعالا و لأوفر بعء الخصائ  التي لأجعل  
أب عملهم مهم ويسلالااهم في أهداا المنظمة،  العاملوب عندما يشلالاعر  فوهادا يتماشلالا  مج مهارالأهم واهتمامالأهم.  

. بالإضلالالالاافة  ل  ذلك، فإب لأوفير فر  للنمو الشلالالالاخصلالالالاي والمهني، مثل عملهمفمن المرج  أب يظلوا ملتزمين ب
ا أب يعزز الدافج ويحسلالالالالالالالالالالان الولام التنظيمي.ب يعد التقدير والملافآت   كما  رامج التدريل والتطوير، يملن أيولالالالالالالالالالالاا

يملن أب لأسلالالالالالالالااعد في لأعزيز بياة عمل  يجابية  التي  مهمة التحفيزية  الخصلالالالالالالالاائ  من اللمسلالالالالالالالااهمات المويفين  
ات  نشلالالالاام بياة عمل لأشلالالالاجج  من خ ل لأبني هذه الخصلالالالاائ  المحفزو، يملن للمسسلالالالاسلالالالاو .  عاملينوزيادو رضلالالالاا ال

والتي   الدراسلالاات التي أجريت حول هذا الموضلالاوعومن خ ل عل  البقام ملتزمين بالمسسلالاسلالاة وأهدافها.   عاملينال
الأجاه مسسلالالالالالاسلالالالالالات ، ونحن بدورنا    بالولاملأواللهلالالالالالالت  ل  أب للحوافز أثر بالغ عل  لأقوية شلالالالالالاعور الفرد  هامجملفي 

دراستنا هذه  خ لولأواللهلنا من  سعيدو   SCIS  شركة الإسمنت   منقة وأسقطناها عل  عينة   بحثنا في هذه الع
 : ل  جملة من النتائج، في الجانبين النظري والتطبيقي نوردها  يما يلي
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 نتائج الدراسة:

 نظرا اهمية العنصر البشري فإب لأحفيزه وعمل عل  رضاه سبل رئيسي في نجاح وريادو المسسسات  −
 وإستمرارها.

ا عل لأتغير الحوافز التي  − مرور  قد يحدث هذا التغير الفرد و  لأغير دوافج يهتم بها المويفوب اعتمادا
 .أيواالوقت 

اب كل مسسسة لها خصائصها الفريدو من حي  البياة التي لأأسست فيها وكذلك قيم ومواقف  −
  دوب لأغييره، ولأطبيق  كما هو معينةأعوائها، فمن المستحيل اعتماد نظاى حوافز فعال في مسسسة 

الحوافز التي لأعمل بشلل جيد في  طي. لهذا السبل، قد لا لأع حافي مسسسة أخرى، ولأوقج نج 
 في مسسسة أخرى. نتائج جيدو  مسسسة ما

هي حافز يملن  أب يفعل ما لم يفعل  المال،  التقدير والإحتراى ومعاملة الحسنة وبياة العمل الجيدو −
ا.  اب النظريات أثبتت أب المحفزات ااخ قية أكثر  قناعاا ولأحفيزاا. لا يلزى أب يلوب التحفيز ملموسا

  ، والعامل ااكثر أهمية هو أبالحوافزلبات لتلقي يجل عل  المديرين لأوضي  الإجرامات والمتط −
نظاى الحوافز بالشفا ية والإنصاا ان  في اياب هذين الشرطين وحت  مج لأوافر الحوافز   يتميز

 المغرية، فإب العمال سيظل غير راض بسبل المحسوبية.
لاا من واحد  التي لأتفاعل مج بعوها البعء بد  حاجات نظراا اب لدى الشخ  العامل العديد من ال −

التنويج  لذلك، يجل عل  المسسسات و  فقط، فمن المستحيل الاعتماد فقط عل  نوع واحد من الملافأو
 أنواع الحوافز التي لأقدمها.في 

لقبول أهداا مسسستهم والعمل من   عماليدفج اليعتبر الولام التنظيمي عنصرا مهما وهو السبل الذي  −
 أجلها كما لو كانت أهدافهم. 

 . تنظيمي عقد معنوي بين العامل ومسسست  ومفاده السعي  ل  نجاحها والرقي بهاالولام ال −
يلتسل وينم  في يل لأوفر ل يستغرق وقتا وانما هو شعور الإنسابالتنظيمي ليس فطرو في  الولام −

 . ال زمةالشروط 
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سعيدو وقد خرجنا بجملة من النتائج   SCIS شركة الإسمنت  حاولنا  سقاط المفاهيم النظرية عل  عينة من
 التالية: 

  ل : ت الدراسةلأواللهل ذ كل من التحفيز المادي والمعنوي مج الولام التنظيمي  بين  رلأباطوجود 

( كما قدرت  0.05أب قيم معامل الارلأباط بين التحفيز المادي والولام التنظيمي جامت دالة عند )ب
لأشير  ل  وجود ارلأباط موجل وطردي ومقبول، وبما أب قيمة  ( وهي قيمة 0.378قيمة معامل الارلأباط ) 

(0.040)Sig  ( 0.05أاللهغر من )   يوجد ارلأباط دال  حصائيا بين التحفيز المادي والولام  نقول أن
 التنظيمي. 

( كما قدرت  0.05قيم معامل الارلأباط بين التحفيز المعنوي والولام التنظيمي جامت دالة عند )أب 
( وهي قيمة لأشير  ل  وجود ارلأباط موجل وطردي ومقبول، وبما أب قيمة  0.406الارلأباط ) قيمة معامل 

(0.026)Sig  ( 0.05أاللهغر من )   يوجد ارلأباط دال  حصائيا بين التحفيز المعنوي والولام نقول أن
 التنظيمي. 

أن  لأوجد ع قة  رلأباط بين كل من التحفيز المادي والمعنوي قمنا بقياس  رلأباط محور التحفيز الكلي   
عند  جامت دالةمج الولام التنظيمي ووجدنا أب قيمة  رلأباط موجبة بين التحفيز والولام التنظيمي حي  

ل وطردي ومقبول، وبما أب ( وهي قيمة لأشير  ل  وجود ارلأباط موج0.423قيمة معامل الارلأباط )و ( 0.05)
يوجد ارلأباط دال  حصائيا بين التحفيز والولام   يملننا القول أن  ( 0.05أاللهغر من )  Sig(0.020قيمة )
 التنظيمي. 

هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين التحفيز  " وهذا ما يقودنا  ل  اللهحة الفرضية ااول : 
 "  والولاء التنظيمي.

( وبانحراا  53.30أب قيمة المتوسط الحسابي لاستجابات أفرد العينة عل  الولام التنظيمي بلغ )
وهي أقل من مستوى الدلالة   sig=0.000( كما أب قيمة مستوى الدلالة المعنوية 7.140معياري قدره )

 شير  ل  أب مستوى الولام التنظيمي للعينة المدروسة متوسط.يي ذ ، وال0.05

 . "مستوى الولاء التنظيمي للعينة المدروسة متوسطاللهحة الفرضية الثانية: " وهذا يثبت 
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( وبانحراا  48.20) قدرت ب  لاستجابات أفرد العينة عل  التحفيز  قيمة المتوسط الحسابيأب 
وهي أقل من مستوى الدلالة   sig=0.000( كما أب قيمة مستوى الدلالة المعنوية 9.746معياري قدره )

 مستوى قناعة العينة المدروسة متوسط عن التحفيز داخل المسسسة فإب ، وبالتالي0.05

مستوى قناعة العينة المدروسة متوسط عن التحفيز داخل " وهذا يدل عل  اللهحة الفرضية الثالثة: 
 "  المؤسسة.

 :  ل  النتائج التالية معدل الإنحدارلأواللهلنا عبر قياس 

  %37.8أي بنسبة    0.378بين التحفيز المادي والولام التنظيمي كانت    Rألان قيمة الارلأباط الثنائي  
من التغيير في الولام التنظيمي يعود   %14.3أي أب  R2=0.143فهو ارلأباط مقبول، كما بلغ معامل التحديد 

  ل  التغيير في التحفيز المادي.

وهذا يدل عل  وجود   0.05ر من مستوى المعنوية  وهو أاللهغ  0.040كما ن حأ أب مستوى الدلالة  
عل   يسثر    التحفيز المادينقول أب    فروق ذات دلالة  حصائية بين التحفيز المادي والولام التنظيمي، وعلي 

 الولام التنظيمي 

  %40.6أي بنسبة  0.406بين التحفيز المعنوي والولام التنظيمي كانت   Rألان قيمة الارلأباط الثنائي  
من التغيير في الولام التنظيمي يعود   %16.5أي أب  R2=0.165فهو ارلأباط مقبول، كما بلغ معامل التحديد 

  ل  التغيير في التحفيز المعنوي.

وهذا يدل عل  وجود  0.05وهو أاللهغر من مستوى المعنوية  0.026ن حأ أب مستوى الدلالة  ومن 
التحفيز المعنوي يأثر عل  الولام   فإبفروق ذات دلالة  حصائية بين التحفيز المعنوي والولام التنظيمي، وعلي  

 التنظيمي 

من التغيير في الولام التنظيمي يعود  ل    %14.3أب  التي حددت    معامل التحديد وحسلالالالالالالالالالالالالال نسلالالالالالالالالالالالالال   
 في الولام التنظيمي يعود  ل  التغيير في التحفيز المعنوي   من التغيير  %16.5و  التغيير في التحفيز الملالاادي

فلالاإب هنلالااللالاك الإخت ا في لألالاأثير أنواع التحفيز الملالاادي والمعنوي عل  الولام التنظيمي وهلالاذا يبين أب التحفيز  
 عل  الولام التنظيمي. %2.2المعنوي ل  لأأثير أكبر من التحفيز المادي بنسبة 
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" هنالك إختلاف في درجة تأثير أنواع التحفيز على لرابعة: وما سبق يدل عل  اللهحة الفرضية ا
 الولاء التنظيمي للعينة المدروسة. " 

أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في محور التحفيز حسل متغير الجنس  وقد لأواللهلنا  ل  أولا:  
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة   0.509وهذا ما لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة 

أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في محور التحفيز حسل متغير السن وهذا ما لأأكده قيمة  ثانيا:  
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.399مستوى المعنوية البالغة 

أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في محور التحفيز حسل متغير المستوى التعليمي وهذا ثالثا:  
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.953قيمة مستوى المعنوية البالغة  ما لأأكده 

أن  لا لأوجد فروق ذات دلالة  حصائية في محور التحفيز حسل متغير ال ااقدمية وهذا ما  رابعا:  
 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.896لأأكده قيمة مستوى المعنوية البالغة 

بين  هناك علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة  بولة )مرفوضة(: "  ة غير مقس وهذا يجعل الفرضية الخام
 ." قناعة العمال على التحفيز المقدم لهم مستوى  للعينة المدروسة وبين كل من خصائص الشخصيةال

 الفرضية الرئيسية:   

التحفيز بالولام التنظيمي حسل العينة    حسل النتائج المتواللهل  ليها في هذه الدراسة وجدنا أنا  رلأباط
ولأأثير التحفيز عل     (0.423) يتمثل في معامل  رلأباط قدر بنسبة    SCISالمدروسة في شركة الإسمنت سعيدو  

 (  %17.9الولام التنظيمي قدر بنسبة ) 

التحفيز في تحسين الولاء التنظيمي في    يؤثر"    :مقبولة  ومما سبق يملن القول أب الفرضية الرئيسية
 ."  سعيدة SCIS شركة الإسمنت

لأقديمعل  ضوم ما ورد في البح ، والنتائج التي لأواللهلنا  ليها من خ ل دراستنا   جملة من    يملن 
 ، وهي: لها ولام عمالهاالإقتصادية بشأب لأحسين  القرار في المسسسات  في  لأخاذ لأساعد   التيالمقترحات 
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لأهتم المسسسات بإنشام أنظمة الحوافز الخااللهة بها اب ما يعتبر حافزاا للفرد اليوى قد لا  أب   −
ينعلس هذا في مرونة نظاى الحوافز اب الحافز و يلوب بعد فترو، مما يستلزى لأغييراا مستمراا.  

 . نفس  غير مناسل لجميج المواقف
 ات العمال ولأصنيفها بعد دراسة احتياج وذلك التنويج في أشلال الحوافز الممنوحة −
الإجاب − التحفيز  أسلوب  عل   ستخداى  المسسسات  لأركز  ااسلوب   ي أب  من  ستخداى  ولأقليل 

 السلبي اب نتائج  غالبا ما لأكوب علسية  
التركيز بشلل أكبر عل  الاعتراا العاى بالمويفين المتميزين أماى أقرانهم للتعبير عن الامتناب   −

وعي  بأهميت ، مما يسدي  ل  خلق نوع من التنافس البنام  يو   عزيز ثقت  بنفس يوالشلر، اب هذا  
 الذي يلافش المويفين الخرين ادام عمل ممتاز يتم الاعتراا بهم من أجل . 

فالعامل    الاهتماى − الحوافز  لأقسيم  يتم لأوزيج    يشعربالعدل  يما يخ   الذهنية عندما  بالراحة 
  قد   في اياب العدالة،و الملافآت بشلل عادل ومنصف، مما يشجع  عل  التفوق في مهمت .  

عل  المحسوبية التي يعامل  كشلل من أشلال الانتقاى    في التهاوب حق  ل  اليشعر المويف بأب  
 . بها

 نظاى الترقيات للعاملين وأب لأكوب بناما عل  الكفامو المتوفرو عند الفرد   عادت النظر في −
 عطام  هتماى أكبر بالجانل الولام التنظيمي، والعمل عل  بنام هذا الشعور ان  قد يلوب الفرق   −

 الذي يميز المسسسة ويجعلها رائدلأا في مجال أعمالها. 
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 : الإستبيان(01الملحق رقم )

 

 استمارة استبيان 

دور التحفيز في تحساين  بعنوان "    في الع وم الإقتصاادية  في إطار التحضاير لمذكرة شاهادة "ماساتر" 

ك ية الع وم الإقتصادية    -سعيدة    -الدكتور مولاي الطاهر  بجامعة"    الولاء التنظيمي في المؤسسة الاقتصادية

جابة ع ى هذا الإسااتبيان مما يتيح لنا  تعاونكم معنا للإ  من حضاارتكم  نرجوا  ،التجارية وع وم التسااييرالع وم  و

 ذات مغزي في هذه الدراسة. نتا ج تحقيقإتمام بحثنا الع مي بدقة و

  لأغراض ولن تسااتخدم إلا    تامة  سااريةب  سااتعامل  تراحاتكمأرا كم وإقونود أن نحيط ساايادتكم ع ما أن   

 ، ونشكركم ع ى حسن تعاونكم ولكم فا ق الإحترام والتقدير. البحث الع مي

 

 

 

 مناسبة الإجابة الخانة عند  Xالرجاء وضع علامة 

 البيانات الشخصية: 

 ذكر                      أنثى :صنفال

 سنة فأكثر  45سنة              44إلى  35سنة            من   34إلى  25سنة           من  25أقل من   العمر:

 متوسط             ثانوي            جامعي            دراسات العليا               المستوى التعليمي:

 سنة فأكثر 25سنوات             24إلى  17سنوات            من  16إلى   9من           سنوات فأقل    8الأقدمية: 

 

 

 



    الملاحق
 
 

~ 90 ~ 
 

 

 المحور الأول: التحفيز  .1

 

 

 

 

 العبارات  الرقم 

 درجة الموافقة 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 التحفيز المادي 

      لتحسين فعالية العمالتخصص الشركة مبالغ مالية للتحفيز المادي  1

      وغير ا( مكافآت..ال،التأميناتجر،لأ)ا أنا مقتنع بالتعويضات المالية التي أتقاضا ا 2

      تستعمل الشركة نظاما لدراسة عملية منح  ذه التعويضات. 3

      تمنح التعويضات المالية بصورة متكافئة وبطريقة عادلة 4

      خصم من أجره.اللقواعد مهنته، تقوم الشركة ب عاملفي حالة مخالفة ال 5

      . المكافآت والعلاوات الماليةمن   العامل المخالف لقواعد مهنته الشركة حرمت 6

7 
تسعى الشركة بالحرمان من المكافآت وإستخدام الخصومات والعقوبات إلى  

 تصحيح سلوك العامل وتحسين أدائه
     

8 
لهذه الخصومات والعقوبات في حالة إضطرارية وبطريقة عادلة تلجأ الشركة 
 ومستحقة.

     

 التحفيز المعنوي 

9 
  لتحسين فعالية والتقدير والترقيات( تشجيع)ال ةمعنويات التحفيزالالشركة تستخدم 
 العمال.

     

10 
على   رؤسائي طرف والاعتراف من تقديرحترام وحسن المعاملة والبالاأشعر 

 . المجهود الذي أبذله داخل الشركة
     

11 
: )الترقية، المتفانين بعدة طرق، مثل عمالبإبداء امتنانها وتقدير ا لل شركةتهتم ال

 وغير ا(ت تكرميية..لارسائل الشكر والتقدير،إقامة حف
     

       ناك عدالة في التعامل مع العمال ولا توجد محسوبية 12

      الشركة مواعيد وأجال نهائية للمهام المطلوبة مني إنجاز ا تحدد  13

      . قواعد مهنتهعامل لالتستعمل الشركة الإنذارات والتنبيهات في حالة إنتهاك  14

      في حالة خرق العامل لقواعد مهنته، تلجأ الشركة إلى استخدام طريقة التوبيخ.  15

16 
بشكل عادل فقط و الإستثنائيةفي حالات  اتوالتوبيخ نذاراتتطبق الشركة  ذه الإ

 دون أن تشكل ضغوطات للعاملين.  ومناسب
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 المحور الثاني: الولاء التنظيمي  .2

 

 

 

 

 

 العبارات  الرقم 

 درجة الموافقة 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

      أشعر بالولاء إتجاه الشركة من خلال وفائي بالتزاماتي   1

2 
ولائي للشركة راجع للزيادات والتعويضات المالية التي أتلقا ا على العمل الذي  

 أقوم به
     

3 
ولائي للشركة راجع للتقدير والترقيات والتشجيع المعنوي الذي أتلقاه على العمل  

 الذي أقوم به
     

4 
للشركة راجع لعدل وجِدية الشركة في تعاملها مع العمال لخلق بيئة عمل ولائي 

 خالية من المشاكل
     

      أطمح إلى مواصلة العمل في نفس الشركة لبقية حياتي المهنية. 5

      أن نجاحي مرتبط بنجاح الشركة.  أرى 6

7 
لتحقيق أ داف  مطلوبأنا على استعداد لبذل جهد إضافي يتجاوز المستوى ال

 .شركةال
     

      .أنا أفتخر بعملي لدى الشركة 8

      وعدم الاستقالة. شركةلبقاء في  ذه الا يواجب يحتم علي 9

      .شركةعملي في  ذه ال إتجاهلدي مسؤولية  10

      التي أعمل بها.  شركةأشعر بضرورة التفاني والولاء لل 11

      . شركة منافسة عمل غير أخلاقيأرى أن الإنتقال إلى  12

      . فيهاالشركة لأنني أرى مستقبلاا لنفسي  أعمل لدى 13

      أخرى. شركةامتيازات لا يمكن العثور عليها في أي  شركةتقدم ال 14

      . فقط ضرورتي للعمل عن شركة ناتجعملي في  ذه ال 15

      الصعب الحصول على وظيفة أخرى. أنا متردد في مغادرة المؤسسة لأنه من  16
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 (: تحكيم الأستاذ شريفي جلول 02الملحق رقم )

 لأقرير حول لأحليم الإستبياب 

 اسم المحلم: شريفي جلول

 الدرجة العلمية: أستاذ محاضر"أ"

 الجامعة: جامعة سعيدو 

 الكلية: كلية العلوى الإقتصادية والعلوى التجارية وعلوى التسيير  

 لا                     نعم_ كل العبارات الواردو في الإستبياب اللهالحة:  1

 _ قائمة العبارات الغير اللهالحة في الاستبياب  2

 ........................................................................................................
 ........................................................................................................

................................................ ........................................................
 ........................................................................................... 

 _ أرى أب يواا ال  الاستبياب العبارات التالية : 3

............................................................ ............................................
 ........................................................................................................
 ........................................................................................................

.... ........................................................................................ 

 _ م حظات اخرى حول الإستبياب : 4

 يجل  دراج محور البيانات الشخصية في أخر الإستبياب وليس بدايت   

 مرفوض           مج التعديل  مقبول  _النتيجة النهائية للتحليم:    مقبول            5

X 

X 



    الملاحق
 
 

~ 93 ~ 
 

 

 مهدي عمر  (: تحكيم الأستاذ03الملحق رقم )

 لأقرير حول لأحليم الإستبياب 

 اسم المحلم: مهدي عمر 

 الدرجة العلمية: أستاذ محاضر "أ"

 جامعة سعيدو  –الجامعة: جامعة الدكتور مولاي طاهر  

 الكلية: كلية العلوى الإقتصادية والعلوى التجارية وعلوى التسيير  

 لا                     نعم_ كل العبارات الواردو في الإستبياب اللهالحة:  1

 _ قائمة العبارات الغير اللهالحة في الاستبياب  2

........................................................................ ................................
 ........................................................................................................
 ........................................................................................................ 

 ال  الاستبياب العبارات التالية: _ أرى أب يواا 3

 ........................................................................................................
 ........................................................................................................

................ ................................................................................ 

 _ م حظات اخرى حول الإستبياب  4

أرى أب الاستبياب يحتوي عل  جميج العبارات والخيارات التي لأسم  بإجرام دراسة لأطبيقية حول موضوع  
"دور التحفيز في لأحسين الولام التنظيمي في المسسسة الاقتصادية" وعلي  انص  باعتماده والعمل علي  لإجرام  

 هذه الدراسة 

 مج التعديل            مرفوول  مقب _النتيجة النهائية للتحليم: مقبول               5

X 

X 
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 طلحة عبد القادر حكيم الأستاذ(: ت04رقم )الملحق 

 لأقرير حول لأحليم الإستبياب 

 اسم المحلم: طلحة عبد القادر

 الدرجة العلمية: أستاذ محاضر "أ"

 الجامعة: جامعة سعيدو الدكتور مولاي الطاهر 

 الكلية: كلية العلوى الإقتصادية والعلوى التجارية وعلوى التسيير  

 لا                     نعم_ كل العبارات الواردو في الإستبياب اللهالحة:  1

 _ قائمة العبارات الغير اللهالحة في الاستبياب  2

 (   16- 15- 14- 13- 9- 8-7-6- 5- 4- 3العبارات الغير اللهالحة في محور التحفيز هي: )

 ( 16-15-14-4-3- 2- 1العبارات الغير اللهالحة في محور الولام التنظيمي: ) 

 _ أرى أب يواا ال  الاستبياب العبارات التالية: 3

 العبارات التي أرى أب لأواا  ل  هذا الإستبياب ستجدها في المرفقات.

 _ م حظات اخرى حول الإستبياب: 4

 في المرفقات. يجل لأعديل البيانات الشخصية عل  النحو الذي ذكرلأ  

 مج التعديل            مرفوض مقبول  _النتيجة النهائية للتحليم:    مقبول            5

 

 

 

X 

X 
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 بن عزة محمد أمين  حكيم الأستاذ(: ت05رقم )الملحق 

 لأقرير حول لأحليم الإستبياب 

 بن عزو محمد أمين  اسم المحلم:

 أستاذ محاضر "أ" الدرجة العلمية:

 جامعة سعيدو الجامعة: 

 الكلية: كلية العلوى الإقتصادية والعلوى التجارية وعلوى التسيير  

 لا                     نعم_ كل العبارات الواردو في الإستبياب اللهالحة: 1

 _ قائمة العبارات الغير اللهالحة في الاستبياب  2

 ........................................................................................................
 ................................................................................................. 

 _ أرى أب يواا ال  الاستبياب العبارات التالية : 3

...... ..................................................................................................
 .................................................................................................. 

 _ م حظات اخرى حول الإستبياب : 4

ل  العوامل التي لأزيد من الولام التنظيمي ونراها مهمة كالملافآت المادية ضرورو التطرق في الاستبياب  
والمعنوية والترقيات والتعاوب والاحتراى ومرونة القوانين والتعليمات والمعاملة الجيدو والمشاركة في لأسيير  

 المسسسة وع قتها بالمتغيرات ااخرى كأسلوب القيادي والرضا الوييفي والمناخ التنظيمي 

 : مقبول            مقبول مج التعديل             مرفوض _النتيجة النهائية للتحليم5

 

X  

  X 
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 SPSS(:06الملحق رقم )
 

Corrélations 

 محور.التحفيز  التحفيز.المعنوي  التحفيز.المادي 

 **Corrélation de Pearson 1 ,710** ,933 التحفيز.المادي

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 30 30 30 

 **Corrélation de Pearson ,710** 1 ,916 التحفيز.المعنوي 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 30 30 30 

 Corrélation de Pearson ,933** ,916** 1 محور.التحفيز 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 التحفيز.المعنوي  التحفيز.المادي المجموع.الك ي  

 **Corrélation de Pearson 1 ,824** ,826 المجموع.الك ي 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 30 30 30 

 **Corrélation de Pearson ,824** 1 ,710 التحفيز.المادي

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 30 30 30 

 Corrélation de Pearson ,826** ,710** 1 التحفيز.المعنوي 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 

المحور.الثاني.الولاء. 

لتنظيمي ا  الولاء.المستمر  الولاء.الأخلاقي  الولاء.العاطفي  مستوي.لاولاء 

المحور.الثاني.الولاء.التنظي

 مي

Corrélation de Pearson 1 ,636** ,833** ,810** ,555** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,001 

N 30 30 30 30 30 

 Corrélation de Pearson ,636** 1 ,601** ,256 ,128 مستوي.لاولاء

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,171 ,499 

N 30 30 30 30 30 

 Corrélation de Pearson ,833** ,601** 1 ,613** ,089 الولاء.العاطفي 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,639 

N 30 30 30 30 30 

 *Corrélation de Pearson ,810** ,256 ,613** 1 ,376 الولاء.الأخلاقي 

Sig. (bilatérale) ,000 ,171 ,000  ,040 

N 30 30 30 30 30 

 Corrélation de Pearson ,555** ,128 ,089 ,376* 1 الولاء.المستمر 

Sig. (bilatérale) ,001 ,499 ,639 ,040  

N 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

 الولاء.المستمر  الولاء.الأخلاقي  الولاء.العاطفي  مستوي.لاولاء المجموع.الك ي  

 **Corrélation de Pearson 1 ,580** ,634** ,558** ,497 المجموع.الك ي 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,000 ,001 ,005 

N 30 30 30 30 30 

 Corrélation de Pearson ,580** 1 ,601** ,256 ,128 مستوي.لاولاء

Sig. (bilatérale) ,001  ,000 ,171 ,499 

N 30 30 30 30 30 

 Corrélation de Pearson ,634** ,601** 1 ,613** ,089 الولاء.العاطفي 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,639 

N 30 30 30 30 30 

 *Corrélation de Pearson ,558** ,256 ,613** 1 ,376 الولاء.الأخلاقي 

Sig. (bilatérale) ,001 ,171 ,000  ,040 

N 30 30 30 30 30 

 Corrélation de Pearson ,497** ,128 ,089 ,376* 1 الولاء.المستمر 

Sig. (bilatérale) ,005 ,499 ,639 ,040  

N 30 30 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 محور.التحفيز  المجموع.الك ي  

المحور.الثاني.الولاء.ال 

 تنظيمي

 **Corrélation de Pearson 1 ,892** ,787 المجموع.الك ي 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 30 30 30 

 *Corrélation de Pearson ,892** 1 ,423 محور.التحفيز 

Sig. (bilatérale) ,000  ,020 

N 30 30 30 

 Corrélation de Pearson ,787** ,423* 1 المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

Sig. (bilatérale) ,000 ,020  

N 30 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,900 16 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,806 16 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,888 32 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

a1 30 1 5 3,13 1,074 

a2 30 1 4 3,03 1,033 

a3 30 1 5 3,13 1,008 

a4 30 1 4 2,97 1,033 

a5 30 1 5 3,50 ,974 

a6 30 1 5 3,20 ,997 

a7 30 1 5 3,03 ,999 

a8 30 1 5 3,00 ,983 

a9 30 1 4 2,77 ,858 

a10 30 1 4 3,03 ,999 

a11 30 1 4 2,37 ,850 

a12 30 1 4 2,37 ,809 

a13 30 1 5 3,03 ,928 

a14 30 1 5 3,30 1,022 

a15 30 2 5 3,50 ,861 

a16 30 1 5 2,83 ,950 

 9,746 48,20 61 23 30 محور.التحفيز 

N valide (liste) 30     
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

b1 30 2 5 3,77 ,728 

b2 30 1 4 2,93 ,828 

b3 30 1 4 2,77 ,817 

b4 30 1 4 2,70 ,794 

b5 30 1 4 3,10 ,960 

b6 30 1 5 3,63 ,890 

b7 29 2 5 3,90 ,772 

b8 30 2 5 3,53 ,860 

b9 30 2 5 3,57 ,728 

b10 30 2 5 4,03 ,765 

b11 30 2 5 4,00 ,695 

b12 30 2 5 3,13 1,008 

b13 29 1 5 3,03 ,944 

b14 28 1 5 2,46 1,105 

b15 30 2 5 3,63 1,033 

b16 30 1 5 3,50 1,167 

 7,140 53,30 67 32 30 المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

N valide (liste) 26     

 

 

Corrélations 

 

المحور.الثاني.الولاء.ال 

 التحفيز.المادي تنظيمي

 *Corrélation de Pearson 1 ,378 المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

Sig. (bilatérale)  ,040 

N 30 30 

 Corrélation de Pearson ,378* 1 التحفيز.المادي

Sig. (bilatérale) ,040  

N 30 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 b . Introduireالتحفيز.المادي 1

a. Variable dépendante :  المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,378a ,143 ,112 6,728 

a. Prédicteurs : (Constante),  التحفيز.المادي 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 210,689 1 210,689 4,654 ,040b 

de Student 1267,611 28 45,272   

Total 1478,300 29    

a. Variable dépendante :  المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

b. Prédicteurs : (Constante),  التحفيز.المادي 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 41,164 5,758  7,148 ,000 

 040, 2,157 378, 225, 485, التحفيز.المادي

a. Variable dépendante :  المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 
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Corrélations 

 

المحور.الثاني.الولاء.ال 

 التحفيز.المعنوي  تنظيمي

 *Corrélation de Pearson 1 ,406 المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

Sig. (bilatérale)  ,026 

N 30 30 

 Corrélation de Pearson ,406* 1 التحفيز.المعنوي 

Sig. (bilatérale) ,026  

N 30 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 b . Introduireالتحفيز.المعنوي 1

a. Variable dépendante :  المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,406a ,165 ,135 6,640 

a. Prédicteurs : (Constante), التحفيز.المعنوي 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 243,797 1 243,797 5,530 ,026b 

de Student 1234,503 28 44,089   

Total 1478,300 29    

a. Variable dépendante :  المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

b. Prédicteurs : (Constante), التحفيز.المعنوي 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 39,807 5,864  6,788 ,000 

 026, 2,352 406, 247, 582, التحفيز.المعنوي 

a. Variable dépendante :  المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

 

 

Corrélations 

 

المحور.الثاني.الولاء.ال 

 محور.التحفيز  تنظيمي

 *Corrélation de Pearson 1 ,423 المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

Sig. (bilatérale)  ,020 

N 30 30 

 Corrélation de Pearson ,423* 1 محور.التحفيز 

Sig. (bilatérale) ,020  

N 30 30 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 b . Introduireمحور.التحفيز 1

a. Variable dépendante :  المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,423a ,179 ,149 6,585 

a. Prédicteurs : (Constante),  محور.التحفيز 
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 264,248 1 264,248 6,094 ,020b 

de Student 1214,052 28 43,359   

Total 1478,300 29    

a. Variable dépendante :  المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

b. Prédicteurs : (Constante),  محور.التحفيز 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 38,372 6,165  6,224 ,000 

 020, 2,469 423, 125, 310, محور.التحفيز 

a. Variable dépendante :  المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 1,304 7,140 53,30 30 المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 55,97 50,63 53,300 000, 29 40,889 المحور.الثاني.الولاء.التنظيمي 

 

 

 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 1,779 9,746 48,20 30 محور.التحفيز 
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Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 51,84 44,56 48,200 000, 29 27,087 محور.التحفيز 

 

 

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الصن 

Moyenne erreur 

standard 

 967, 4,324 25,20 20 ذكر التحفيز.المادي

 2,441 7,720 24,60 10 أتثى

 995, 4,452 23,85 20 ذكر التحفيز.المعنوي 

 1,882 5,953 21,90 10 أتثى

 1,791 8,010 49,05 20 ذكر محور.التحفيز 

 4,072 12,878 46,50 10 أتثى
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Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différenc

e 

moyenne 

Différenc

e erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

التحفيز.الم 

 ادي

Hypothèse de 

variances égales 

6,331 ,018 ,275 28 ,786 ,600 2,186 -3,877 5,077 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

,229 11,90

6 

,823 ,600 2,626 -5,126 6,326 

التحفيز.الم 

 عنوي 

Hypothèse de 

variances égales 

1,699 ,203 1,010 28 ,321 1,950 1,930 -2,004 5,904 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

,916 14,21

1 

,375 1,950 2,129 -2,611 6,511 

محور.التح

 فيز

Hypothèse de 

variances égales 

4,429 ,044 ,669 28 ,509 2,550 3,811 -5,257 10,357 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

,573 12,59

5 

,577 2,550 4,449 -7,092 12,192 

 

 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes 39,871 2 19,936 ,630 ,540 التحفيز.المادي

Intragroupes 854,129 27 31,634   

Total 894,000 29    

 Intergroupes 51,164 2 25,582 1,031 ,370 التحفيز.المعنوي 

Intragroupes 669,636 27 24,801   

Total 720,800 29    

 Intergroupes 181,035 2 90,518 ,950 ,399 محور.التحفيز 

Intragroupes 2573,765 27 95,325   

Total 2754,800 29    
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ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes 9,500 3 3,167 ,093 ,963 التحفيز.المادي

Intragroupes 884,500 26 34,019   

Total 894,000 29    

 Intergroupes 12,300 3 4,100 ,150 ,928 التحفيز.المعنوي 

Intragroupes 708,500 26 27,250   

Total 720,800 29    

 Intergroupes 34,800 3 11,600 ,111 ,953 محور.التحفيز 

Intragroupes 2720,000 26 104,615   

Total 2754,800 29    

 

 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Intergroupes 27,658 3 9,219 ,277 ,842 التحفيز.المادي

Intragroupes 866,342 26 33,321   

Total 894,000 29    

 Intergroupes 19,230 3 6,410 ,238 ,869 التحفيز.المعنوي 

Intragroupes 701,570 26 26,983   

Total 720,800 29    

 Intergroupes 61,718 3 20,573 ,199 ,896 محور.التحفيز 

Intragroupes 2693,082 26 103,580   

Total 2754,800 29    
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 تقرير التربص إستمارة (: 08الملحق رقم )

 

 


