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رحٌمـــــــــان الـــــــــــــــــم الله الرحمــــــــــــــــبست  

 أهدي عملً هذا إلـــــــــــــــــــــــــــى

"وقضى ربك ألا اعبدوا إلا إٌاه وبالوالدٌن إحستانا " من قال فٌهما الرحمان :  

92ستورة الإستراء الآٌة   

عطاء بدون انتظار، إلى من أحمل اسمه بكل افتخار،إلى من حصد الأشواك ى من علمنً الـــــإل

 عن دربً لٌمهد لً طرٌق العلم ،إلى القلب الكبٌر .....أبً العزٌز

الحٌاة وحلاوة الوجود ......أمً الحبٌبة. إلـــــــى رمز الحب والحنان إلى بسمة  

 إلـــــى شموع المتقدة تنٌر ظلمة الحٌاة ....أخواتً .

 إلــــــى رفٌق دربً وسندي وأملً فً الحٌاة زوجً الؽالً

 إلـــــى فلذت كبدي  ابنً الؽالً ..صافً سلٌم ..

 إلــــــى كل الأهل والأقارب .

لٌكة وعائلتها .إلـــــــى صدٌقتً فً هذا العمل م  

 إلـــــى كل من قدم لنا ٌد العون فً إنجاز هذا العمل المتواضع .

 إلٌكم جمٌعا أهدي ثمرة بحثً آملا أن ٌكون فٌه الخٌر والمنفعة لمن ٌطلع علٌه .

 

 

 



 

 فــــــــــــــاٌـــــزة

 

 إهــــــــــــــــــــــــداء

خٌر وهادٌنا بنور علمه لإامام ه ا العمل، والصلاة  بستم الله والحمد والشكر لله اعالى الموفق لكل
 والستلام على ستٌد المرستلٌن الرستول الأكرم والنبً علٌه أزكى الصلوات والاستلٌم .

 أهـــــــــدي ه ا العمــــــــل إلـــــى
 من قال فٌهما الرحمان :

 "وقضى ربك ألا اعبد إلا إٌاه وبالوالدٌن إحستانا "

 .23ستورة الإستراء الآٌة 

 إلى من حملانً وكانت ستندا لً فً كل المحن وإلى من جعلانً أاحدى مصاعب الحٌاة وغمرانً بعطفها

 ودعوااها إلٌك.......أمً الحنون

 وإلى ال ي رستم لً معالم الطرٌق القوٌم بدعمه وستهره على اربٌاً وراحاً وال ي علمنً معنى الكفاح

 والإخلاص...........أبً العزٌز

 وأطل لهم فً عمرهما  فٌارب إحفظهم

 وإلى زهور العمر والشموع المضٌئة فً حٌااً إخوااً وأخوااً

 وحٌد،محمد،فاطمة،ستمٌة وزوجها،مرٌم

 وإلى البراعم الصغار إستراء،نورهان،وصال،هٌثم

 وكل الأهل والأحباب من قرٌب وبعٌد

 إلى حنان قلبً.......... ورفٌق حٌااً...........زوجً الغالً وعائلاه

 أعز صدٌقة فً ه ا العمل فاٌزة وعائلاها وإلى

 وكل من قدم لنا ٌد العون فً إنجاز ه ا العمل الماواضع



 إلى كل من هوفً القلب ولم ٌ كره القلم

 

 ملٌكة

 

 "من أجتهد وأصاب فله أجران ،ومن اجتهد وأخطؤ فله أجر واحد  "

ة وفضله وكرمه تبارك اللهالحمد الله الذي وهبنا نعمة العقل سبحانه والشكر له على كل نعم  

 ذو الجلال والإكرام

 نتقدم  بالتشكرات الخالصة إلى كل من ساهم فً إنجاز هذا العمل المتواضع من قرٌب أو بعٌد

 ونخص بالذكر:

 الأستاذة المشرفة توزان فاطنة على نصائحها ومساعدتها لنا وكذا من أستاذ مراد إسماعٌل

وعمال معهد وإلى كل أساتذة وأستاذ كودٌد سفٌان  

 العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر

 على حسن الاستقبال  ONAوكما لا ننسى جمٌع عمال شركة الدٌوان الوطنً للتطهٌر بعٌن تموشنت

 وكل أساتذتنا الكرام الذٌن أفاضوا علٌنا من عملهم ولم ٌبخلوا علٌنا من بجهدهم فً سبٌل طلب العلم .

 جامعة ــــ من الابتدائً إلى ال

 وسلام علٌكم ورحمة الله تعالى وبركاته .
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ـــمـــقدمـــــةال  

تولً أهمٌة كبٌرة للعنصر البشري بعد أن كان نظر إلٌه على أنه آلة حالٌا  أصبحت المإسسات    

وتها وتمٌزها فلٌوم أصبح هو أساس استمرار المإسسات ومصدر ق ، استؽلالها كباقً عناصر الإنتاج ٌجب

إدارة الموارد البشرٌة فً ؼاٌة صعوبة    عملٌة أصبحت ومع كبر حجم المإسسات وتعقد العلاقات فٌها،

لذلك  خاصة مما تعلق منها بتخفٌض التكالٌؾ الخفٌة الناجمة عن معدلات دوران العمل و العٌابات مرتفعة ،

من انتقال إلى مإسسات أخرى بحثا عن  ٌتطلب على المإسسة الحفاظ على إطاراتها وكفاءاتها ومنعهم

وهذا ما ٌطرح تحدٌا كبٌرا أما م القادة الإدارٌٌن للمإسسات لتوجٌه جهود  ،مصالحهم شخصٌة و الاقتصادٌة

والإخلاص للمإسسة فً عملهم وسبٌل الوحٌد للوصول إلى أداء مرتفع هو   العاملٌن نحو رفع  الأداء

دوافعهم وتوفٌر جو عمل مرٌح ٌمكن التؤثٌر فً العاملٌن واستثارة  ا به   استعمال نظام الحوافز  الذي

ولكن ٌبقى الأهم من جذب هذه الكفاءات هو  وٌق   لسمعة المإسسة لأجل جذب الكوادر المتمٌزة،والتس

الحفاظ علٌها وضمان استمرارها لصالح المإسسة ، وهنا أثبتت التجربة الٌابانٌة أهمٌة الولاء التنظٌمً 

دافهم خدمتهم فً المإسسة والرقً بها إلى للأحسن وسعٌهم لتحقٌق أهدافها كؤنها أه  ً استمرارللعمال ف

 الشخصٌة .

أن تصدرت الاقتصاد العالمً رؼم افتقارها للموارد الطبٌعٌة أثبتت أن المورد البشري فالٌابان بعد  

ءه لها فؤصبحت الأولى حٌث أمنت بموردها البشري وأولته اهتمام كبٌرا وكسبت ولا هو صانع الفرق

ٌؤتً من العدم بل هو شعور ٌكتسب والفرد منا ٌوالً من ٌحسن الٌه  الولاء التنظٌمً لا اقتصادٌا فً العالم .

وٌجد بؤن مصلحته تتحقق ضمن تحقٌق مصالح الطرؾ آخر .ومن تم ٌمكن القول أن المإسسة الناجحة تقوم 

زٌد من ولائهم جابا فً أداء العاملٌن على النحو الذي ٌبوضع نظام الحوافز فعال قادر على التؤثٌر إٌ

قدورات   ومجهدات   على تحقٌق الربح واستمرار.لذلك ٌنبؽً منح حوافز تتوافق معللمإسسة ومساعدتها 

 .        دائه وتحقٌق نتائ  والأهداؾ المإسسةلأالعامل من أجل زٌادة ولاءه وتحسن 
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 طرح السإال الرئٌسً :ومن هنا ن

I. : إشكالٌة البحث 

 ؟ . ONAإلى أي مدى  ٌإثر الاحفٌز على الولاء الانظٌمً فً المإستستة  

 للإجابة عن هذا التساإل نطرح مجموعة من التساإلات التالٌة :

 التحفٌز ،والولاء التنظٌمً ؟ .ما المقصود ب 

 هل ٌمكن للحوافز تحقٌق الولاء التنظٌمً للمإسسة ؟. 

 ٌ تم تحقٌق الولاء التنظٌمً داخل مإسسة كٌؾONA ؟. 

II. : فرضٌات الدراستة 

 :الفرضٌة الرئٌستٌة 

o . ًٌإثر التحفٌز على الولاء التنظٌم 

 الفرضٌات الفرعٌة :

o   ٌأثر ذو دلالة إحصائٌة بٌن الحوافز المادٌة والولاء التنظٌمً عند مستوى معنوٌة.     وجد 

o    الولاء التنظٌمً عند مستوى معنوٌة  .    حوافز المعنوٌة وبٌن  اللالة إحصائٌة ٌوجد أثر ذو د 

III.   : أهمٌة الدراستة 

 على ساحة النقاش الاقتصادي . المطروحة  ٌعتبر موضوع التحفٌز من المواضٌع المهمة 

 . لفت انتباه المسإولٌن إلى الحوافز كؤداة ٌمكن أن تساعد العمال على تحقٌق أداء أفضل 

 ن تجاهل هذا الجانب الأٌجب ؼض الطرؾ عنها من قبل مسٌري المإسسات  لا ًالحوافز من الأسالٌب الت

 ٌنت  عنه نتائ  سلبٌة  تنعكس على العامل ثم على المإسسة .

 . كونها مرتبطة مباشرة بالعنصر البشري والذي ٌعتبر أهم مورد وركٌزة فً المإسسة 

IV.  : أهداف الدراستة 

 إسسة ومدى تؤثٌرها على الولاء التنظٌمً .التعرؾ على أنواع الحوافز الموجودة فً الم 

 . الخروج بنتائ  واقتراحات من شؤنها أن تكون أساس الأبحاث مستقبلٌة فً المٌدان 

 . التعرؾ على مستوى الولاء لدى العمال داخل المإسسة 

 مساعدة الإدارة العلٌا على التنبإ ببعض السلوكٌات السلبٌة للموظفٌن كالتؤخر ونٌة فً ترك العمل. 

 .معرفة أسباب نقص الرؼبة والحماس للعمال فً المإسسة 
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V. : المنهج المابع فً الدراستة 

من أجل الوصول إلى هدؾ البحث ولكً نجٌب على الأسئلة التً تم طرحها بالاعتماد على المنه  

ه الوصفً  فً الجانب النظري الذي ٌسمح لنا بدراسة مختلؾ المفاهٌم الخاصة بالتحفٌز ومختلؾ أنواع

، ودراسة العلاقة بٌن التحفٌز ونتائجه على العاملٌن  فً المإسسة  ،و كٌفٌة تؤثٌرها على الولاء التنظٌمً 

والولاء التنظٌمً .والمنه  التحلٌلً فً الجانب التطبٌقً الذي أسقطنا من خلاله الجانب النظري للبحث من 

وحدة الدٌوان الوطنً للتطهٌر بعٌن أجل التعرؾ على الحوافز المطبقة فً المإسسة محل الدراسة ) 

 تموشنت ( .

 

VI. : الأدوات المستاخدمة 

 وأدوات منها :  اعتمدنا على عدة مصادر

 من أجل بلورة  استعمال الكتب التً تناولت الموضوع ،المجلات ، المذكرات  الدكتورة و الماجستٌر

 . الجانب النظري 

 الشخصٌة ووثائق المإسسة  لجمع البٌانات   أما التطبٌقً فتم اعتماد على الاستبٌان والمقابلات

  الخاصة بالموضوع .

VII. : الأستباب اخاٌار الموضوع 

 الأستباب شخصٌة :

o . وجود فضول شخصً لمعرفة مدى تؤثٌر التحفٌز على الولاء 

o - وانًؼشفٍ . انؼهًٍ الإصشاءثهذف  انًىظىع نهزا انشخصٍ انًُم 

o مال.ملائمة الموضوع مع التخصص المدروس  إدارة الأع 

o  ملاحظتً من المحٌط المعاش أن العامل الجزائري قلٌل الولاء ، ورؼبتً فً اختبار هذه الملاحظة

 بدراسة المٌدانٌة .

 الأستباب موضوعٌة  :

o ر التحفٌز على الولاء فً المإسسة .الوصول إلى نتائ  تفٌد فً تحدٌد أث 

o . نطمح إلى إثراء المكتبة الجامعٌة بمعلومات حول الموضوع 

o ٌن الدراسات السابقة فً الخارج الوطن ومحاولة إسقاطها داخل الوطن .تثم 

 



 مقدمة عامة

 

 د 
 

VIII. :حدود الدراستة 

 اقتصرت هذه الدراسة :

 وحدة الدٌوان الوطنً للتطهٌر بعٌن تموشنت  .            تمت هذه الدراسة بالمإسسةالحدود المكانٌة : 

التطبٌقً من الفترة ما بٌن حدود الدراسة الزمنٌة بالنسبة للجانب  تمتدالحدود الزمنٌة : 

23/13/2121 . 

IX. : صعوبات الدراستة 

 من الصعوبات التً واجهتنا فً هذه الدراسة :

o . نقص الدراسات الحدٌثة حول هذا الموضوع رؼم أهمٌته 

o . عدم إفصاح المإسسة عن المعلومات 

o ة ، وصعوبة جائحة الكورونا التً  أدت إلى ؼلق المركز الجامعً مما أعاق تواصلنا مع الأساتذ

 التنقل .

 

o . ًنقص المراجع التً تناولت وعالجت موضوع الولاء التنظٌم 

 

X. : هٌكلة الدراستة 

 كما ٌلً :  I MRADسنتناول هذا البحث من خلال فصلٌن رئٌسٌٌن حسب منهجٌة   

ولاء تطرقنا فٌه إلى الأدبٌات نظرٌة من  مفاهٌم أساسٌة  لها صلة بالموضوع التحفٌز و ال الفصل الأول :

 التنظٌمً  ،أنواع الحوافز ،وأدبٌات تطبٌقٌة متمثلة فً دراسات السابقة .

نتناول فً موضوع الدراسة من الجانب التطبٌقً من عٌنة الدراسة إلى تحلٌل الاستبٌان الفصل الثانً :

 ونتائجه ومناقشتها . 

 

 



 

 
 

 

 

: الفصل الأول  

 الأدبيات نظرية و تطبيقية



دبياث نظريت و تطبيقيتالأ                                                                  انفصم الأول  
 

8 
 

 امـــهــٌد :

المإسسات إلى تحقٌق النمو وضمان البقاء واستمرارٌة ، وذلك ٌعتمد على مجموعة   تسعى مختلؾ

من الموارد أهمها العنصر البشري ،الذي ٌعد مصدر قوة ونجاح لكل مإسسة ،ولكً ٌقوم هذا لأخٌر بؤداء 

لإنجاز  مهامه بمستوى عالً من الكفاءة والمهارة وٌكون مخلص ووفٌا  لها فإنه ٌحتاج إلى التحفٌز ورؼبة

تلك المهام حٌث أصبح لزاما على المنظمات أن تدرك أن التحفٌز العمال هو مسؤلة مهمة فً صالح العمل ، 

فمن الضروري أتعلم أن الأجر لٌس وحده ما ٌعمل الأفراد من أجله فهم ٌبحثون عن العدٌد من الأمور 

 الأخرى نظرا لما ٌقدمونه للمإسسة من وقت وجهد ...

ز بمثابة المقابل الأداء المتمٌز الذي ٌدفعه الأفراد إلى بذل قصار جهدهم والعمل وتعتبر الحواف 

نتماء والولاء بالاٌشعرون بحٌث  هدافهم الشخصٌةأبصورة أفضل لتحقٌق أهداؾ المإسسة بإعتبرها 

.للمإسسة   

ة حول املعطاء نظرة شت  الدراسة النظرٌة والتطبٌقٌة لإسٌتم التطرق قً هذا الفصل إلى الأدبٌا

تقسٌم هذا الفصل إلى مبحثٌن : الموضوع دراستنا حٌث تم  

المبحث الأول ٌتضمن الأدبٌات النظرٌة للدراسة سٌشمل مفاهٌم أساسٌة حول متؽٌري الدراسة ) 

. التحفٌز والولاء التنظٌمً (   

من موعة ملخصات ٌتمحور حول الأدبٌات التطبٌقٌة للدراسة ، وهً عبارة عن مج المبحث الثانً :

. مرتبة  حسب التسلسل الزمنً ،بالإضافة إلى مقارنة هذه الدراسات مع دراستنا الحالٌةال الدراسات السابقة   
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: الأدبٌات النظرٌة .المبحث الأول  

ٌعتبر التحفٌز اعتراؾ ا لإدارات الناجحة بالحاجات لإنسانٌة وضرورة  احترامها  للأفراد 

لبذل كل الطاقات وتقدٌم كافة دارة البشر فن إوهو  ومهارته ، والجماعات كل حسب كفاءته وقدرته

وتحقٌق لأهدافهم الشخصٌة ،فهو جوهر نشاط إدارة  خبراتهم لتحقٌق أهداؾ المإسسة التً ٌعملون فٌها

 الموارد البشرٌة وهدفها ووسٌلتها للفوز وتحقٌق الأهداؾ والنتائ  .

ماهٌة الاحفٌز . المطلب الأول:  

دورا أساسٌا ومهما فً التؤثٌر على الفرد داخل المنظمة وخارجها فهو الذي ٌثٌر ٌلعب التحفٌز 

وٌحرك وٌنمً السلوك الأدائً للفرد .وهو الوسٌلة التً ٌتم استخدامها  لإشباع الحاجات الإنسانٌة وتحقٌق 

 رؼبات الأفراد .

 اعرٌف الاحفٌزأولا : 

 للتحفٌز عدة تعار ٌؾ تتمثل أهمها فً ما ٌلً :

عبارة عن مجموعة من السٌاسات والوسائل التً تصمم وتكٌؾ لاستمالة  الفرد )الموظؾ ( هو  .0

نحو أداء الوظٌفة المعهودة  إلٌه بالشكل الذي ٌنسجم  مع تحقٌق أهداؾ المنظمة ، مادامت تإدي بالنهاٌة  

إلى تحقٌق أهداؾ الشخصٌة وإشباع حاجاته إلى المستوى  المرؼوب .
1

 

الفرد الذي ٌولد الرؼبة لاتخاذ نشاط أو سلوك معٌن ، ٌهدؾ منه إلى    هو شعور داخلً لدى .9

الوصول لتحقٌق أهداؾ معٌنة .
2

 

هو عملٌة التً تقوم بها إدارة  المإسسة  من أجل توفٌر فرص ووسائل أمام الأفراد العاملٌن فٌها  .2

عن طرٌق الجهد والعمل  ، لتثٌر بها رؼباتهم وتخلق لدٌهم الدافع من أجل السعً للحصول علٌها ، وهذا

المنت  والسلوك السلٌم .
3

 

وهو كل ما ٌحصل علٌه الفرد من المإسسة مقابل عمله فٌها . .4
4

 

 من خلال التعارؾ السابقة نستنت  

أن التحفٌز هو: مجموعة من محركات ومإثرات خارجٌة التً تستخدمها المإسسة لإثارة دوافع الإنجاز لدى 

 العاملٌن وتحقٌق الأهداؾ .

                                                             
،عمان ،الأردن دارالٌازوري العلمٌة للنشر والتوزٌع الوظائف الإستارااٌجٌة  فً الإدارة ،زاوي ، عبد الله الع    1

 . 334،الصفحة 2113،
زهر للطباعة والنشر  دار، ، إدارة الموارد البشرٌة  )المنهج الحدٌث فً إدارة الأفراد(علافً  ، مدنً عبد القادر   2

 .  476 الصفحة،2117،  والتوزٌع ، طبعة الثانٌة ،جدة 
، مذكرة ماجً ستر فً إدارة الأعمال ،جامعة الاحفٌز ودوره فً افعٌل أداء الأفراد فً المنظمات  مكدود وهٌبة ،  3

 9،الصفحة ،2116أمحمد بوقره ،بومرداس ، الجزائر ،
 71،الصفحة   2113، ، دار المحمدٌة  العامة ، الجزائر  إدارة الموارد البشرٌة والستلوك الانظٌمًناصردادي عدون   4

. 
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 . ثانٌا : نظرٌات الاحفٌز  

تعددت النظرٌات التً عالجت التحفٌز وبحثت فً أسالٌبه وتؤثٌراته ولكن أهمها هً التالٌة :
1

 

  Théorie des besoinsنظرٌة الحاجات  .0

إن مصدر هذه النظرٌات هو إشباع الحاجات الداخلٌة وللأفراد والجماعات  اللذٌن ٌوجه سلوكهم 

 مٌز هنا ثلاث نظرٌات متكاملة ومتداخلة فً تحقٌق أهداؾ التحفٌز:الاجتماعً والوظٌفً . ون

  Théorie de Mallow hiérarchiques نظرٌة مراستلو الاصاعدٌة  . أ

Théorie des besoins hiérarchiques )) 

لقد قسم مراسلو نظرٌته إلى خمسة مستوٌات ورتبها إنسانٌا ومادٌا بحٌث تحقق هدفها فً دافعٌة العمل 

 هود وتحقٌق رضا الأفراد فً عملهم وأدائهم .وبذل الج

واعتبر مراسلو أن هناك حاجات ضرورٌة ، نفسٌة واجتماعٌة لجمٌع الأفراد ٌسعون لإشباعها بشكل 

 تلقائً ، لأنها تساهم فً بقائهم وتحقٌق أهمٌتهم واعتبارهم و انتماءاتهم ودواتهم .

 وهذا ما ٌوضح لنا الشكل :

 لو.ست لماالحاجات الاصاعدٌة : هرم   (10)الشكل  رقم 

  

 

 

 

 

 

 

 

 07ـ الممارستة ، نفس المرجع الستابق، ص  المبادئ ـ الوظائف لإدارة المعاصرةموسى خلٌل ،االمصدر : 

                                                             
 مجد المإسسة الجامعٌة للدراسات والنشر والتوزٌعلإدارة المعاصرة المبادئ ـ الوظائف ـ الممارستة ،اموسى خلٌل ،1

 . 173،ص  2115بٌروت ، لبنان ،، الأولى الطبعة،

 الحاجات الفٌزٌولوجٌة والعضوٌة )لكل البشر(

ب ، النوم ، اللباس .....(.)الطعام ،الشرا  

حاجات الأمن والاستاقرار )الصحة ، العمل  

. ).... 

حاجات الاناماء أو الاندماج 

  ( .الاجاماعً ) المإستستة ، العائلة  ...

حاجات الاقدٌر ) اعاراف 

جاز أو حاجات  الإن
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 أما بوتر porterفقد اعتبر الحاجات الفٌز ٌولوجٌة بدٌهٌة ولا ضرورة لوضعها فً هرم الحاجات ، 

سمها "الاستقلالٌة " فً العمل من حٌث حرٌة العمل أو  ولكنه فً الوقت نفسه أضاؾ حاجة أخرى

 هامش القرار والتنفٌذ .

 بٌنما مكلٌلاند  MCKlilandوضع هرما مختلفا للحاجات  ركز فٌه على ثلاثة مستوٌات : 

    . حاجات الانتماء 

 . ) حاجات السلطة ) سلطة المال ، سلطة الأشخاص على بعضهم والتحكم 

 كار .حاجات الإنجاز والابت 

  

نظرٌة الحاجات الثلاثٌة : . ب
1 

Théorie des besoins Triennalité ou tripes : 

 نظرٌة ما سلو واختصرها بثلاث حاجات هً :  clayton Alerter ألدرفر لقد عدل كلاٌتون 

o  ) حاجات البقاء ) محل الحاجات الأولى والثانٌة  لدى مراسلو. 

o حاجات الار 

o . 

o ات الثالثة والرابعة كما رآها مراسلو ( .تباط الاجتماعً ) محل الحاج 

o . ) حاجات التطور و النمو )وهً الحاجات الأخٌرة عند مراسلو 

 Théorie de la multiplicité des phénomènesنظرٌة اعددٌة ظواهر الحاجات . ت

des besoins : باعتقاده أنه ٌمكن ألدرفرالذي التقى معHenry Murray  إن صاحب هذه النظرٌة هو

موري تصنٌؾ الحاجات تصاعدٌا لأن الأفراد ٌحتاجون إلى إشباع عدة حاجات  فً وقت نفسه ،  هنري

 " نظرٌته عنصرٌن أساسٌن : موري ولكن مع تفاوت درجة بٌنهم ، لقد حمل"

 

      . اتجاه الحاجة وٌمثل الشخص أو الشًء الذي تتوقع منه إشباع الحاجة 

 صاحبها ودرجة الإلحاح علٌها . حدة الحاجة وٌقصد بها أهمٌة الحاجة عند 

 

 théories de la cognition   les نظرٌات الإدراك   .9
لقد أكملت هذه النظرٌات الجانب الذي أهملته نظرٌات الحاجات وهو إدراك الحاجات ولٌس إحصائها 

،وهذا ٌعنً التركٌز على خٌارات الأفراد فً سلوكهم وتصرفاتهم الهادفة إلى إشباع الحاجات  فحسب

،وتقٌٌم النتائ  بعد بلوؼهم الأهداؾ ، وأبرز هذه النظرٌات :
2 

 

                                                             
 2112ولى ،الأردن ،عمان ، دار الحامد للنشر والتوزٌع ،  الطبعة الأ ،الموارد البشرٌةلإدارة ا،محمد سرور الحرٌري  1

 .153،ص
،دار الجنان للنشر والتوزٌع ، الطبعة الأولى ، الأردن ، عمان  الستلوك الانظٌمًمحمد الفاتح محمود بشٌر المؽربً ،2

 . 198،ص  2116،
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 :Théorie de la prévisionنظرٌة الاوقع      

،الذي تفحص من خلالها العلاقات التً      Victor vroomإن صاحب هذه النظرٌة هو فكتور فروم 

 النظرٌة لثلاثة شروط :تربط ما بٌن جهد والمكافآت التً ٌحصلون علٌها  نتٌجة ذلك . وتخضع هذه 

 الجهد/ الأداء التوقع  -

 الأداء /النتائ  التوقع  -

 لقٌمة المحصلة . -

 

 Théorie de l équitéنظرٌة الإنصاف  .أ 

،إن الأفراد ٌندفعون لمقارنة مدخلاهم  Stacy Adamsتقول النظرٌة التً أطلقها تٌسً آدمز 

معٌنا لقٌاس وجود الإنصاؾ أو  العدالة معدلات سواهم من الأفراد حتى ٌكونوا شعورا  ومخرجاتهم مع

 أو عدمه ، إن كان ذلك فً داخل المإسسة أو بالمقارنة مع المإسسات الأخرى العاملة فً المجال نفسه .

 Théorie de la détermination des butsنظرٌة وضع الأهداف   .ب 

هداؾ ٌساعد بشكل أن وضع وتحدٌد الأ   Locke et Lahamتهام و ل لوك  ٌرى دعاة هذه النظرٌة 

مباشر على توجٌه الأفراد نحو انجاز النشاطات  مع ر بطها بالمكافآت ، ما ٌحسن من مستوى الأداء 

 على أساس المعرفة والوضوح فً الأهداؾ وتحقٌق المصلحة المزدوجة للمنظمة والعاملٌن .

 

 Théorie du renforcement et de apprentissageنظرٌات الاقوٌة والاعلم الاجاماعً  .2

social: 

 

ركزت النظرٌة التقوٌة على سلوك الأفراد وانعكاسه على المحٌط العمل ، وتؤثره به ، وأوضح العالم 

الذي وضع هذه النظرٌة ، أن السلوك الذي ٌتبعه نتائ  متوقعة ٌجب أن ٌقوى   Skinnerالنفسانً  سكٌن 

 وٌستمر وٌقٌم عن طرٌق تشجٌع صاحبه على تكراره وتطوٌره .

ما التعلم الاجتماعً ٌدلل  على اختلاط الأفراد بمحٌطاتهم المختلفة وما ٌنت  منها من تعلم واكتساب أ

 مزاٌا وخواص متبادلة التؤثٌر الذي ٌنعكس إما إٌجابا أو سلبا على البٌئة الوظٌفة .

و تعدٌله أو تقوٌته وتجدر الإشارة هنا إلى أربعة أنواع للتقوٌة التحفٌزٌة لتوجٌه سلوك الأفراد أو تؽٌٌره أ

وتطوٌره :
1

 

 . التقوٌة الإٌجابٌة 

 . التقوٌة السلبٌة 

 . الانطفاء أو التجاهل 

 . العقاب 

 

 

                                                             
 .199نفس المرجع السابق، ص  ، الستلوك الانظٌمًمحمد الفاتح محمود بشٌر المؽربً ،    1
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 .أنواع الاحفٌز: ثالثا 

 ٌمكن تقسٌم الحوافز الإدارٌة إلى نوعٌن أساسٌٌن :

 الحوافز الإٌجابٌة  (0

والمعطاءات المادٌة وؼٌر المادٌة :وهً تشمل كل التقدمٌات 
1

 

 : المادٌةالحوافز  .أ 

وهً أشد الدوافع الإٌجابٌة وأكثر تحدٌا لإدارة المإسسات لارتباطها بتحسٌن المستوى المعٌشً الأساسً 

 للعاملٌن .وأهم تلك الحوافز : 

  الرواتب والأجور وؼٌرها من التعوٌضات المادٌة التً ٌحصلها الأفراد كمشاركة فً الأرباح )علاوات

 وزٌادات على الراتب ( .

 ت النقدٌة )وزٌادة عدد ساعات العمل المدفوعة ( .المكافآ 

 . )... التقدمٌات الاجتماعٌة والصحٌة )منح التعلٌم ،منح ولادة 

 . منح تدرٌب وبدل عطل سنوٌة 

 .)..... قدٌم المحافظة والتنمٌة البشرٌة )مكاتب لائقة ،تدفئة ،إنارة مناسبة 

 الحوافز المعنوٌة : .ب 

 ظٌفٌة .الترقٌة والترقٌع والتنقلات الو 

 . ًالأمان والاستقرار الوظٌف 

 . دٌمقراطٌة الوظٌفة من خلال حرٌة إبداء الرأي والاستماع الجٌد للعاملٌن ومشاكلهم 

 . تحسٌن الاتصال الفعال وتطوٌر أسالٌبه وكوادره 

 . تحسٌن وتطوٌر العلاقات الوظٌفٌة 

 . تشجٌع التدرٌب والتؤهٌل 

 صلاحٌات المعطاة لها .عدالة توزٌع المسإولٌات وتوازنها مع ال 

 . بناء ثقافة مإسساتٌة تدفع بعامل الانتماء الوظٌفً للمإسسة 

 (الحوافز الستلبٌة :9

. ونعتبر هذه الحوافز وهً حوافز رادعة تجنبا  للأخطاء وتكرارها وبتالً خوفا من العقوبة ونتائجها 

هادفة وتوجٌهٌة وتربوٌة ومن أهم هذه الحوافز :
2

 

 الخطً . التنبٌه الشفهً أو 

 . ًالإنذار الشفهً أوخط 

 . حسم الراتب أو التعوٌضات جزئٌا أو كلٌا 

 . وقؾ الترقٌة أو الترقٌع 

 . وقؾ المكافآت النقدٌة مإقتا 

 . الصرؾ أو التسرٌح المإقت 

 

                                                             
دار الٌازوري العلمٌة للنشر إدارة الموارد البشرٌة )المفاهٌم والأستس .الأبعاد .الإستارااٌجٌة(،ان ،عنتر عبد الرحمبن  1

 . 292ص  2111، عمان ،الأردن ،سنة ، الطبعة الأولى والتوزٌع
 .331،ص  1998 القاهرة ،مصر ، دار ؼرٌب للطباعة والنشر والتوزٌع ،،إدارة الموارد البشرٌة ،علً سلمً  2
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 أهمٌة الاحفٌز.رابعا : 

ٌحقق النظام الجٌد للحوافز نتائ  مفٌدة من أهمها :
1

 

 إنتاج ،وجودة إنتاج ،ومبٌعات ،وأرباح . زٌادة نوات  العمل فً شكل كمٌات 

  إشباع احتٌاجات العاملٌن بشتى أنواعها ،وعلى الأخص ما ٌسمى التقدٌر والاحترام والشعور

 بالمكانة .

 . إشعار العاملٌن بروح العدالة داخل المنظمة 

 . جذب العاملٌن إلى المنظمة ، ورفع روح الولاء والانتماء 

 املٌن، وتنمٌة روح الفرٌق والتضامن.تنمٌة روح التعاون بٌن الع 

 .تحسٌن صورة المشروع أمام المجتمع 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 155ص  2116القاهرة ، مصر ، الأجٌال للنشر والتوزٌع ،،  إدارة الموارد البشرٌة أستالٌب الإدارة الحدٌثةتٌم ، ٌزن   1

. 
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 المبحث الأول : الأدبٌات النظرٌة

 المطلب الثانً : ماهٌة الولاء الانظٌمً .

 

كبٌرا من الباحثٌن فً المجال التنظٌمً والسلوكً  ٌعتبر الولاء التنظٌمً من المواضٌع التً لاقتا اهتماما

الفترة الأخٌرة ،وهذا ٌرجع  إلى حقٌقة أن الولاء التنظٌمً هو من بٌن العوامل التً تإثر على أداء  فً

 وإنتاجٌة الفرد وبتالً كفاءة وفعالٌة المإسسة .

 أولا :اعرٌف الولاء الانظٌمً.

 

من هولك الشعور بالقرب والنصرة والمساندة فً الشدائد حٌث وردت كلمة الولاء فً العدٌد  انىلاء (1

الآٌات القرآنٌة ومن أمثلة ذلك قوله تعالى "والمإمنون والمإمنات بعضهم أولٌاء بعض ٌؤمرون بالمعروؾ 

وٌنهون عن المنكر وٌقٌمون الصولة وٌإتون الزكوة وٌطٌعون الله ورسوله أولئك سٌرحمهم الله إن الله عزٌز 

حكٌم"
1
 والمودة والمآزر والمواساة .وٌعنً الولاء هنا النصرة فً الأمور المشتركة ،والتعاون  

 (،(Dévotion الانتماء  ،  ٌة ،وبمعنى سام ونبٌل ،فهو بمعناه اللؽويإن ولاء كلمة ذات قٌمة عال (2

(، وعندما نقول أن للأبناء ولاء  لأباهم فإن ذلك ٌعنً انتماءهم و انتسابهم (Affiliationوالانتساب

و القرب ، و المحبة و الإلزام .كما ٌقصد بالولاء لؽة : العهد ، وإخلاصهم لهم. 
2

 

أما الولاء اصطلاحا فتعددت تعرٌفاته وفق أراء ووجهات نظر العدٌد من علماء الإدارة و الكتاب  (3

(، على أنه التقوٌم الإٌجابً للمنظمة ، و النٌة (Sheldon  والباحثٌن فً مجال الإدارة . فقد عرفه ٌلدون 

( أن الولاء هو عدم (Herbignacـ Alute ٌرى ألتو و ربٌنك،للعمل من أجل تحقٌق ألأهدافها. فً حٌن 

الاستعداد لترك الوظٌفة بسبب الأجور ، أو الوضع الوظٌفً ، أو علاقات صداقة .
3

 

عرفه وٌنر" بؤنه شعور داخلً ٌضؽط على للعمل بالطرٌقة التً ٌمكن من خلالها تحقٌق مصالح  (4

مإسسةال
4
. 

لاء التنظٌمً عبارة عن شعور وجدانً وٌتحقق عندما ٌإمن  العمال من التعارؾ السابقة ٌتضح لنا أن الو

 بؤهداؾ المإسسة وٌسعون لتحقٌقها كؤنها أهدافهم .

 

 

 

                                                             
 . 71القرآن الكرٌم ،سورة التوبة ، الآٌة  1
، دار الراٌة للنشر والتوزٌع  صناعة القرار المدرستً  والشعور بالأمن والولاء الانظٌمًخلؾ سلٌمان الراشدة ،   2

 . 86،ص  2117لطبعة الأولى ، عمان ، الأردن ،،ا
 . 86ابق  صالسنفس المرجع ، صناعة القرار المدرستً  والشعور بالأمن والولاء الانظٌمًخلؾ سلٌمان الراشدة ،    3
تجارٌة مذكرة ماجستٌر ، إدارة الأعمال ، كلٌة العلوم الاقتصادٌة ، ال، أثر الحوافز على الولاء الانظٌمًمزورا منوٌة ،  4

 . 57ص  2112/2113وعلوم التسٌٌر، جامعة أمحمد بوقره، بومرداس ،
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 نظرٌات الولاء الانظٌمً : ثانٌا :

قلٌلة هً الدراسات التً تناولت مفهوم الولاء التنظٌمً ،وبحثت فً المداخل النظرٌة له ،وفً 

من استعراضنا للنظرٌات التً فسرت مفهوم الولاء التنظٌمً بحسب  أسس هذه المداخل ،كما سنلاحظ

رأي بعض الباحثٌن فً هذا المجال ومن أهم هذه النظرٌات :
1

 

 

" أن  Menue"  بحسب تنص(:(Social Exchange Théorieنظرٌة الابادل  الاجاماعً  .1

قة بتبادل المنافع والخبرات العلاقات المشتركة ،التً تقوم بٌن الأفراد ،تلزم الأفراد فً تلك العلا

المشتركة، ومن ثم فإن الولاء التنظٌمً ٌتحدد بحسب الصورة الذهنٌة المدركة من المنافع والخبرات التً 

 ٌتلقاها كل طرؾ من الطرؾ الآخر .

" أن توافر عامل الثقة المتبادلة ٌعد من أهم شروط نجاح تلك العلاقة التبادلٌة فً تحقٌق   Parkوقد وجد 

 .لاء التنظٌمً الو

"فقد فسر مفهوم الولاء برأي نظرٌة التبادل الاجتماعً بؤهمٌة التطابق والاعتراؾ  Douglasأما "

المتبادل للحاجات التً ٌتبعها أطرؾ العلاقة التبادلٌة ، أي ٌجب أن تتكامل الحاجات الفردٌة مع الأهداؾ 

لٌة ،أو كما أسماها علاقة استجابة دائرٌة  والقٌم التً تمثل الحاجات التنظٌمٌة ضمن مجال علاقة تكام

متداخلة ، تعد فٌها معاٌٌر تحقٌق الحاجات الفردٌة من أهم محددات التؽذٌة العكسٌة لنجاح الأهداؾ 

 التنظٌمٌة ، التً تلبً تلك الحاجات الفردٌة أٌضا .

 

لى ع ( kiné  Hobson & Park )بحسب تنص  :  ( Expectancy Théorie)نظرٌة الاوقع   .2

أن الأفراد ٌنخرطون فً سلوك علاقات مشتركة ،ٌتوقعون أن ٌحصلوا على منافع ذات قٌمة مقابل 

إخلاصهم ووفائهم للالتزامات والوجبات التً تملٌها علٌهم تلك العلاقات التبادلٌة ، ومن ثم فإن فكرة 

المبذولة من الفرد العامل  الولاء المشتق نتٌجة هذا التوقع تكمن فً عملٌة التقٌٌم الذاتً المدرك للجهود

والخبرات المكتسبة ،ومدى توافقها مع الصور الذهنٌة  المدركة للمنافع المتوقع  الحصول علٌها، حٌث 

إن فترة التوقع ذاتها تعد من أهم محددات حالة التحفٌز الجوهري عند الفرد العامل ، ومن تم فإن 

لاء التنظٌمً لد ى الفرد .التوقعات ؼٌر الملقاة تعد من أهم محبطات حالة الو
2 

 

:اشتق مفهوم هذه النظرٌة من  The Théorie of Réciprocité) (نظرٌة المعاملة بالمثل  .3

" على أن  Weston & Ethers، و تنصص هذه النظرٌة بحسب "  فرضٌات نظرٌة التبادل الاجتماعً

ٌساء من ٌقوم بتقدٌم العون و  الأفراد ٌجب أن ٌساعدوا من ٌقوم بمساعدتهم، و من ثم ٌجب علٌهم عدم إ

المساعدة لهم وحماٌته ، وبالتالً فإن فكرة المعاملة بالمثل تقوم على أساس الإعتماد المتبادل بٌن 

أو الأطراؾ ضمن علاقات مشتركة ،و من ثم فإن فرضٌات هذه النظرٌة ترجع مفهوم الولاء الأعضاء 

 ٌمن على جو تلك العلاقات المشتركة .إلى مناخ الثقة و العدالة ،الذي من المفترض أن ٌه

                                                             
جامعة دمشق ، أطروحة دكتورة فً علم النفسالحوافز وعلاقاها بالولاء الانظٌمً والأداء المنهً، نهى عطاٌا ، 1

 . 98ص 2115/2116،سورٌا،
 . 99، ص  نفس المرجع السابق الحوافز وعلاقاها بالولاء الانظٌمً والأداء المنهً،نهى عطاٌا ،  2
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" تؤثٌر Brekerتشرح بحسب" : (Social Identité Théorie)نظرٌة الهوٌة الاجاماعٌة .4

خصائص المنزلة الاجتماعٌة  للجماعة فً المبدأ الذاتً للفرد العامل ،و ضمن سٌاق هذه النظرٌة فإن 

ة عالٌة اجتماعٌا ، تستطٌع إن تشبع لهم الأفراد هم دائما أكثر مٌلا للانخراط فً جماعات ذات منزل

حاجة الإحساس بالقٌمة الذاتٌة و التمٌز ،ومن ثم تإمن لهم الهالة أو الصورة الاجتماعٌة التً ٌرؼبون بها 

لمجموعاتهم من  ، ووفق هذه  النظرٌة  فإن الأفراد ذوي الانتماء لمثل هذه المجموعات هم أكثر ولاء

ذات منزلة منخفضة اجتماعٌا ، حٌث إن العضوٌة فً هذه المجموعات  هإلاء الذٌن ٌنتمون لمجموعات

تضر بالمبدأ الذاتً للفرد العامل ،ففً رأٌه بؤن انتماءه لجماعة أقل شؤنا ٌعنً أنه هو أٌضا إنسان أقل 

 شؤنا.

نستنت  مما سبق بؤن كل النظرٌات ، التً تناولت تفسٌر مفهوم الولاء التنظٌمً ، أكدت أن هذا  

ٌر لا ٌمكن أن ٌنشؤ من فراغ ، فهو حالة ناتجة من سوابق معٌنة ، تتمثل فً إشباع حاجات النمو  الأخ

والتطور النفسً عند الفرد ، وهً الأساس فً تحدٌد هذا التوجه ، و تشكٌله و تنمٌته عند هذا الفرد 

 لك الحاجات .العامل ، فهو توجه ٌتؽٌر مع الوقت بحسب تؽٌر الصورة الذهنٌة للفرد حول إشباع ت

 

 مراحل الولاء الانظٌمً . : ثانثا

 

ؽىل يشاؽم انىلاء انزُظًٍُ ؛ فهُبك يٍ َشي أٌ نهىلاء يشؽهزٍُ رشرجطبٌ ثؼًهُخ رزُىع أساء انجبؽضٍُ 

إسرجبط انفشد ثبنًُظًخ و هًب :
1

 

 

َؼزقذ أَهب  : غبنجب يبَخزبس انفشد انًُظًخ انزٍنهًنظًت انتي يريذ انفرد انؼًم بها يرحهت  الإنضًاو .1

 رؾقق سغجبره ورطهؼبره .

: أٌ انًشؽهخ انزٍ َصجؼ انفشد فُهب ؽشَصب ػهً ثزل أقصً عهذ  يرحهت الانتساو  انتنظيًي .2

 نزؾقُق أهذاف انًُظًخ نهُهىض ثهب.

 وهُبك يٍ َشي ثأَه ًَكٍ ؽصش يشاؽم انىلاء انزُظًٍُ فٍ صلاس وهٍ:

   الفرد فً البداٌة مبنٌا على الفوائد التً ٌحصل علٌها من ٌكون التزام  حٌث:الإ عان أو الالازام مرحلة

 المنظمة و بالتالً فهو ٌقبل سلطة الآخرٌن و ٌلتزم بما ٌطلبونه.

  :حٌث ٌقبل الفرد سلطة الآخرٌن و تؤثٌرهم ؛ رؼبة منه مرحلة الاطابق و الاماثل بٌن الفرد و المنظمة

 لانتماء و الفخر بها.لاستمرار بالعمل فً المنظمة ؛لأنها تشبع حاجاته ل

 حٌث ٌعتبر الفرد أن أهداؾ المنظمة وقٌمها مطابقة لأهدافه وقٌمة ؛ وهنا ٌحدث الالتزام  الابنً مرحلة :

 نتٌجة تطابق الأهداؾ و القٌم .

 

                                                             
، كلٌة  إدارة الأعمال  ، ، مذكرة ماجستٌر ضغوط العمل وأثرها على الولاء الانظٌمًمحمد صلاح الدٌن أنو العلا ،   1

 .41ص  2119التجارة، جامعة الإسلامٌة ، ؼزة ، فلسطٌن ،



دبياث نظريت و تطبيقيتالأ                                                                  انفصم الأول  
 

18 
 

المراحل الثلاث للولاء التنظٌمً هً :((1996وٌإكد المعانً
1

 

  ؛ ٌكون الفرد خلالها خاضعا ولمدة عام واحد:وهً التً تمتد من تارٌخ مباشرة لعمله الاجربة مرحلة

للتدرٌب والإعداد والتجربة ؛ حٌث ٌنصب إهتمامه على تؤمٌن قبوله فً المنظمة ؛ومحاولة التؤقلم مع 

الوضع الجدٌد؛ والبٌئة التً ٌعمل فٌها وتكٌٌؾ اتجاهاته مع اتجاهات التنظٌم ؛ و إدراك ما ٌتوقع منه و 

 داته .إظهار خبراته و مهاراته فً أ

  :مدة هذه المرحلة بٌن عامٌن و أربعة أعوام تلً مرحلة التجربة ؛ ٌسعى  تتراوحمرحلة العمل و الإنجاز

 الفرد خلالها إلى تؤكٌد مفهومه للإنجاز و ٌتبلور فً ذهنه وضوح الولاء للعمل و المنطقة.

 :التحاق الفرد بالمنظمة وتستمر هً المرحلة التً تبدأ تقرٌبا من السنة الخامسة من  مرحلة الثقة بالانظٌم

 . إلى ما بعد ذلك ؛ حٌث ٌزداد ولاإه وتتقوى علاقته بالتنظٌم و ٌنتقل إلى مرحلة النض 

 

 

 رابعا : أستباب ضعف الولاء الانظٌمً :

 

ٌمكن تحدٌد أسباب الولاء التنظٌمً بالآتً :
2

 

 فعٌن فً هذا المجتمع .تهاون الإدارة فً إقناع العاملٌن بؤهمٌة أعمالهم وكونهم أعضاء  نا 

  عدم  الالتزام بمبدأ الرجل المناسب فً المكان المناسب حٌث أن عدم وضع الفرد فً العمل الذي

 ٌتناسب وقدراته ومٌوله ومإهلاته ٌنعكس على درجة ولائه .

  الشعور بالقلق وعدم الاستقرار، حٌث أن  شعور الفرد بؤنه  منظمة لا تولٌه اهتما مها ولا تعمل

 وؼاٌته تخلق عنده شعورا بعدم الاطمئنان والقلق .على 

  فرص الترقً والتقدم :إن عدم إتاحة فرص الترقً والتقدم بصورة عادلة للعاملٌن تإدي إلى

 إحباط العاملٌن وتضعؾ من روحهم المعنوٌة .

 أهمٌة الولاء الانظٌمً :

تكمن أهمٌة الولاء التنظٌمً فٌما ٌلً :
3

 

 قة الوصل بٌن الأفراد ومنظمتهم ،لاسٌما فً الأوقات الحرجة  التً قد ٌمثل الولاء التنظٌمً حل

تمر بها المنظمة كؤن تعجز عن تقدٌم الحوافز الملائمة لدفع هإلاء الأفراد العاملٌن للعمل وتحقٌق أعلى 

 مستوى من إنجاز .

   كلما زاد الولاء قل معدل دوران العمل هذا ما أثبتته الكثٌر من الدراسات مثل

 ( .1979(،بوتر )1977رز)ستٌ

  ٌعتبر الولاء التنظٌمً المإشر الحقٌقً والصادق للتنبإ ببقاء العاملٌن بمنظمتهم التً ٌعملون بها

. 

                                                             

، مذكرة ماجستٌر ،إدارة  نظٌمً لدى موظفًلعوامل الشخصٌة والانظٌمٌة  وعلاقاها بالولاء الاالكً محمد أمٌن ، ام1 

 . 39، ص  2115/2116ؾ ،سطٌالأعمال ، كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة ، جامعة  محمد لمٌت  دباؼٌن ، 
 
 . 431مرجع سابق ذكره ،  نجم عبد الله العزاوي ، ص   2
علم النفس  كلٌة العلوم الإنسانٌة والعلوم ماجستٌر ، الااصال الانظٌمً وعلاقاه بالولاء الانظٌمًشرٌؾ محمد ،   3

   . 76،ص 2118/2119 الاجتماعٌة، جامعة متنوري محمود ،قسنطٌنة ،
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  كما ٌساعد الولاء فً خلق رؼبة البقاء والاستمرارٌة داخل المنظمة،وهو ما ٌخفؾ من أثار

 دوران العمل وكثرة الؽٌاب  .

 ساعد ذلك على تقبلهم لأي تؽٌٌر ٌكون فً صالح المنظمة  كلما زاد شعور الأفراد بالولاء

 وتقدمها.

 .  ٌسهم الولاء التنظٌمً فً تنمٌة السلوك الإبداعً لدى الأفراد المنظمة 

  ( أن أهمٌة الولاء تتجاوز حدود الوظٌفٌة 1991) زاجاك،مااٌوٌرى الكثٌر من المختصٌن أمثال

حٌث رأى أن انخفاض معدل دوران العمل وتراجع وبٌئة العمل ، لتصب فً مصلحة المجتمع ككل، 

 العمال بٌن انتقال العمال بٌن المإسسات المهنٌة الأخرى وارتفاع معدلات الجودة .

  إن ولاء الأفراد لمنظماتهم ٌعتبر عاملا هاما فً ضمان نجاح تلك المنظمات واستمرارها وزٌادة

 إنتاجها

 التوافق بٌن الأفراد من جهة وبٌن المنظمات  ٌعد الولاء التنظٌمً من أهم مإشرات قٌاس مدى

 من جهة أخرى ،فالأفراد ذوي الولاء التنظٌمً المرتفع ٌمٌلون  لبذل المزٌد من الجهد لأجل منظماتهم .

  إن شعور الأفراد بالولاء للمنظمة ٌخفؾ من عبء الرإساء فً توجٌه المرإوسٌن مما ٌحقق

ٌدفع الولاء بالعاملٌن إلى اكتساب روح المعنوٌة عالٌة تخلق الثقة والود بٌن الرئٌس والمرإوسٌن ،كما 

 الانسجام والتعاون بٌن زملاء العمل.
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 العلاقة بٌن الحوافز والولاء الانظٌمً :

الحوافز والولاء التنظٌمً أشار "مارش وسامون " فً نموذجهم  المشهور   فً مجال العلاقة بٌن

مات إلى أنه عندما تنخفض الحوافز  الأفراد للعمل فً المإسسات فإن توجهاتهم نحو الحوافز ــ المساه

مإسساتهم تصبح أقل تفصٌلا ،وتنخفض جهودهم فً الأداء ، ما ٌإدي إلى انخفاض مساهمتهم ،ومن ثم  

إنتاجهم ،ومن الممكن أن ٌتركوا أعمالهم بعد ذلك .
1

 

ى مجموعة من العوامل والمإشرات التً تدفع الفرد نحو بذل أكبر جهد فً عمله ٌشٌر التحفٌز إل

والابتعاد عن ارتكاب الأخطاء ، مقابل حصوله على ما ٌضمن تحقٌق رؼباته وإشباع حاجاته المتعددة ، 

وضمان بقاء العمال فً المنظمة وخلق روح الانتماء والولاء فٌهم ، وشكل التالً ٌوضح العلاقة بٌن 

 . ( : العلاقة بٌن الحوافز والولاء الانظٌم19ً.                الشكل رقم)حوافز والولاء التنظٌمً ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    ، مجلة جامعة دمشق للعلوم  أثر ستٌاستات الاحفٌز فً الولاء الانظٌمً بالمإستستات العامةسلٌمان الفارس ،  :المصدر  

 . 75،ص  2111المجلد السابع والعشرٌن ، العدد الأول الاقتصادٌة والقانونٌة ،

 

 

 

                                                             
 . 129ص،، مرجع سبق ذكره الانظٌمً والأداء المهنً   الحوافز وعلاقاها بالولاءنهى عطاٌا ،   1

اقٌٌم 

  

الستلو

 ك 

أداء: 

   

 فردي

ستلو

 ك :

 فردي

 الرضا الوظٌفً

 إشباع حاجات

الاغ ٌة 

 العكستٌة

 نظام الحوافز

الولاء 

 الانظٌمً

 الحوافز
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من خلال الشكل نلاحظ أن نظام الحوافز المناسب ٌإدي إلى إشباع حاجات الأفراد  وتحرٌك طاقاتهم 

الكامنة ، وتولٌد الرضا هم عن العمل ما ٌجعل الفرد مستقرا فً وظٌفته ، وٌدفعه لبذل أقصى الجهود 

عور بالسعادة والاطمئنان التً تإدي إلى تحسٌن أدائهم حٌث تقوم المإسسة بتقٌٌم  الممكنة وٌولد لدٌه الش

أداء عاملٌها من أجل التؤكد من نجاح نظام الحوافز والسٌاسات المتبعة من خلال التؽذٌة العكسٌة  

رات وٌتحقق الولاء التنظٌمً باستخدام الحوافز على أساس عدة مراحل ، فالولاء ٌبدأ أولا من خلال خب

الفرد عندما ٌدخل فً عمل جدٌد تكون لدٌه فكرة  مسبقة واستعداد للولاء وبعد انخراطه فً جو العمل 

تصبح لدٌه فرصة لتؤكد أو عدم التؤكد من أفكاره السابقة لٌتنقل بعد ذلك إلى مرحلة ما تسمى بمرحلة 

المبذولة والحوافز والمكافئات النض  فً الولاء التنظٌمً عندما ٌرى الفرد أن هناك توازنا بٌن الجهود 

المقدمة له  .
1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                             
 . 82مرجع سبق ذكره ، ص  العامة  ، أثر ستٌاستات الاحفٌز فً الولاء الانظٌمً بالمإستستاتسلٌمان الفارس ،  1
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 المبحث الثانً : الدراستات الاطبٌقٌة . 

 المطلب الأول : الدراستات الستابقة باللغة العربٌة .

فً هذا المبحث سٌتم التطرق إلى بعض ما توصل إلٌه من باحثٌن سابقٌن فً مجال دراستنا لما له 

تقسٌمه إلى مطلبٌن رئٌسٌن وفً كل مطلب ثم التطرق إلى دراسة سابقة وهما مرتبٌن فقد ثم  علاقة بها،

 حسب الحداثة أو ما ٌعرؾ بالإطار الزمنً .

 الدراستات الاً اناولت العلاقة بٌن الاحفٌز و الولاء الانظٌمً . أولا:

اس  احفٌز العاملٌن لرفع الولاء المإستستً لشركة صوفٌة ستوق أهر )جمال مراد (: دراستة .0

(LASA،)2111/ 2111البشرٌة،الجزائر، تخصص تنمٌة الموارد علم الاجتماع، مذكرة ماجستٌر، كلٌة. 

إسهامها فً رفع روح الولاء للعاملٌن الحوافز و مقدار هدفت هذه الدراسة إلى كشؾ عن أهمٌة 

أهراس من ً شركة صوفٌة لسوق (عاملا من العاملٌن ف86ت العٌنة )فبلؽ المإسسة،أهداؾ  وفً تحقٌق

تم استخدام الملاحظة كؤداة للدراسة كما جرت بعض المقابلات المفتوحة مع بعض  ، عامل 172مجموع 

القسم الأول خاص بالتحفٌز والقسم الثانً بالولاء،  إلى قسمٌن: وقد قسم حثٌن إضافة إلى الإستبٌانالبا

 لٌها هذه الدراسة:ومن أهم النتائ  التً توصلت إ

وهذا ٌتضح من  نحو العام،الراضٌٌن عن السٌاسة التحفٌزٌة المتبعة على  أن العمال ؼٌر -

نظام الترقٌة المعتمد من طرؾ  أما مإشرات التحفٌز خاصة المكافآت التً ٌراها العمال أنها ؼٌر مشبعة،

كما تقدم لهم تدرٌبا واحدا فقط وهو تدرٌب التؤهٌل  العمال،إسسة فهو ؼٌر جٌد ولا ٌرضً طموحات الم

تقدم خدمات اجتماعٌة بشكل  أنها لا تسمح بذلك كما أما المشاركة فً تحدٌد أهداؾ فالإدارة لا مل،للع

 توفر الأمن الصناعً وظروؾ العمل أما نوع القٌادة ونمط الاتصال فهما جٌدان عموما. كاؾ ولا

 ولا تمٌزى أن المإسسة لا تشجع الفٌما ٌخص دور المإسسة فً رفع الولاء لدى العاملٌن ٌدل عل -

 تحافظ على الكفاءات ولا بهمها تسرب العاملٌن .
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مجلة جامعة دراستة )ستلٌمان فارس(:أثر ستٌاستات الاحفٌز فً الولاء الانظٌمً بالمإستستات العامة، .2

 .2111الأول ،دمشق، ،العدد27دمشق للعلوم الاقتصادٌة والقانونٌة،المجلد 

والولاء التنظٌمً وتبٌان العلاقة  ت التحفٌزهدفت هذه الدراسة إلى توضٌح كل من مفهومً سٌاسا

المنه  الوصفً التحلٌلً لاستنباط النتائ  باستخدام عٌنة عشوائٌة مإلفة من أربع  بٌنهما أستعمل

فرد موظفون فً مختلؾ المستوٌات وبعد أن عولجت البٌانات التً وردت فً  324مإسسات بؤخذ  

 تم التوصل إلى أهم النتائ  :  spss)ناسبة )الاستبٌان باستخدام الأسالٌب الإحصائٌة الم

وجود انقسام برإٌة الموظفٌن اتجاه كل من السٌاسات التحفٌزٌة والولاء التنظٌمً فً عٌنة  -

الدراسة فلبعض توافق على ممارسات فعالة فٌما ٌتعلق بالسٌاسات التحفٌزٌة بحٌث تعارض 

 بعضهم.

 ٌدة هم أكثر ولاء من ؼٌرهم.أن الأشخاص الذٌن ٌقرون بوجود سٌاسة تحفٌزٌة ج -

هناك عاملان أساسٌان ٌإثران فً الولاء هما عامل التحفٌز وعامل الخبرة،أما بقٌة المتؽٌرات  -

 تؤثٌر فً الولاء. الشخصٌة فلٌس لها

 

المإستستات  على الولاء الانظٌمً ،دراستة حالة عٌنة عن الحوافز أثر منوٌة(: )مزوار دراستة .3

أعمال  وعلوم التسٌٌر،تخصص إدارة والتجارٌة ٌة العلوم الاقتصادٌةكل ،مذكرة ماجستٌر،العمومٌة

 .2112/2113الجزائر،

واكتشاؾ  ولاء العمال،هدفت هذه الدراسة إلى توضٌح العلاقة بٌن التحفٌز والوصول إلى كسب 

على تمدت اع و التحفٌز على الولاء التنظٌمً باختلاؾ أنواع التحفٌز المقدمة،الاختلاؾ فً درجة تؤثٌر 

(عامل وتم التركٌز على 182المنه  الوصفً التحلٌلً لجمع البٌانات الخاصة عن العمال،فبلؽت العٌنة )

الإطارات لأنهم ٌعتبرون أكثر ولاء للمإسسة لجؤت هذه الدراسة إلى استخدام المقابلة لجمع المعلومات 

 تم استخراج أهم النتائ : (ومنهspssبالإضافة للاستبٌان الذي تم تحلٌله بواسطة برنام  إحصائً )

توجد علاقة عكسٌة بٌن الأقدمٌة ومستوى الرضا عن الحوافز المقدمة حٌث كلما زادت سنوات  -

وهذا راجع إلى حاجات الفرد المتجددة ونموها المستمر و كلما  الأقدمٌة كلما قل مستوى الرضا،

ممنوحة له ؼٌر مرضٌة طالت الفترة التً ٌقضٌها الفرد فً المإسسة كلما أصبحت الحوافز ال

 وهذا نتٌجة أن أؼلب المإسسات لا تطور ولا تؽٌر فً نظم حوافزها.

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الأقدمٌة والولاء التنظٌمً بحٌث أن الولاء شعور ٌصنع  -

وٌكتسب وذلك بتوفٌر المناخ المناسب والعوامل الضرورٌة وإذا لم تتوفر هذه العوامل مهما 

 أقدمٌه العامل لن ٌتؽٌر شًء.زادت 

ٌوجد اختلاؾ فً درجة تؤثٌر الحوافز المتعلقة بالمناخ التنظٌمً تإثر بنسبة أكبر فً الولاء  -

 التنظٌمً تلٌها الحوافز الأخرى.
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 ثانٌا:الدراستات الخاصة بالاحفٌز.

بإدارة الموارد  بدر نافع الستلمً(:الحوافز المادٌة والمعنوٌة وعلاقاها باحستٌن أداء العاملٌندراستة) .0

 بمدٌنة الأمٌر سلطان الطبٌة العسكرٌة بالرٌاض،مذكرة ماجستٌر،جامعة ناٌؾ العربٌة للعلومالبشرٌة 

 .2115السعودٌة، الأمنٌة،الرٌاض،المملكة العربٌة

هدفت الدراسة إلى معرفة أثر الحوافز المعنوٌة والمادٌة فً أداء العاملٌن بإدارة الموارد 

(موظؾ بحٌث استخدم المنه  152مستوى أداء العاملٌن تم اختٌار عٌنة بلؽت) البشرٌة،والكشؾ عن

الوصفً التحلٌلً،ووزع الاستبٌان على كل العاملٌن الإدارٌٌن فً الجامعة باعتباره أداة لجمع البٌانات 

 ومن تم تحلٌلها بالأسالٌب الإحصائٌة وتوصلت إلى النتائ : 

 لموارد البشرٌة مرتفع جدا.وجد أن مستوى أداء العاملٌن بإدارة ا -

تبٌن بؤن أفراد المجتمع موافق بدرجة مرتفعة على الحوافز المعنوٌة والمادٌة المطبقة والتً  -

 تساهم فً تحسٌن أداء.

وجود علاقة طردٌة بٌن الحوافز المادٌة والمعنوٌة وبٌن مستوى أداء العاملٌن بإدارة الموارد  -

 البشرٌة.

-  

حفٌز و علاقاها بالعدالة الانظٌمٌة و الالازام الانظٌمً ،دراستة حالة دراستة)علاء محمد(:عملٌة الا .9

 ، منوٌه أعمال،جامعة للتجارة،قسم إدارة العلٌا بؽزة،أطروحة دكتوراه،مدرسةشرطة فلستطٌنٌة 

 .2112/2115تونس،

هدفت هذه الدراسة إلى التعرؾ على عملٌة التحفٌز وعلاقتها بالعدالة التنظٌمٌة و الالتزام 

 ظٌمً،وٌعرؾ على إدراكالتن

الموظفٌن لمفاهٌم العدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً فً مإسسة الشرطة الفلسطٌنٌة ورفع 

مستوى إدراك الأفراد للعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً،فقد تم اختٌار عٌنة عشوائٌة مطبقة حسب 

(الذي تمت 399(فرد واسترجع)451توزٌع جهاز الشرطة الفلسطٌنٌة فً قطاع ؼزة حٌث تكونت من)

علٌه دراسة،واعتمدت على المقابلات الشخصٌة مع قادة العمل الشرطً والأمنً وبعض 

أقسام: القسم الأول  4الخبراء،بالإضافة إلى الاستبٌان تم توزٌعه على مراكز شرطة وإدارات وقسم إلى 

قسم الثالث ٌتضمن متؽٌر الالتزام عبارة عن بٌانات شخصٌة ،القسم الثانً ٌتضمن متؽٌر التحفٌز، ال

ومن هنا سوؾ نتطرق إلى أهم النتائ  التً  التنظٌمً والقسم الرابع ٌتضمن متؽٌر العدالة التنظٌمٌة،

 توصلت إلٌها هذه الدراسة:
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وجود علاقة ذات دلالة بدرجة مقبولة بٌن عملٌة التحفٌز والالتزام التنظٌمً لدى ضباط وأفراد  -

 فً قطاع ؼزة.الشرطة الفلسطٌنٌة 

وجود علاقة ذات دلالة إحصائٌة بدرجة متوسطة بٌن عملٌة التحفٌز والعدالة التنظٌمٌة لدى  -

 ضباط الشرطة.

-  

دراستة مٌدانٌة ،بمستاوى أداء العاملٌن  بوري شوقً(:علاقة الاحفٌز ، دراستة)بلقا ٌد إبراهٌم .2

،السداسً 17ا،العدد،مجلة اقتصادٌات شمال إفرٌقٌللدهن لوحدة وهرانبالمإستستة الوطنٌة 

  .2117الثانً،الجزائر،

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة علاقة التحفٌز بمستوى أداء العاملٌن والكشؾ عن مدى وجود تؤثٌر 

التحفٌز بمختلؾ أنواعه على الأداء إضافة إلى وجود عوامل أخرى تإثر علٌه،تم اللجوء إلى اختٌار عٌنة 

(استبٌان على هذه العٌنة وتم الحصول على 31بحٌث وزع )من جمٌع أفراد العاملٌن فً المإسسة 

(استبٌان باستخدام مجموعة من الأدوات لجمع البٌانات والمعلومات منها المقابلات الشخصٌة تناولت 21)

جوانب من موضوع بالاستعانة أٌضا بالاستبٌان كؤداة للدراسة فإذ قسم إلى ثلاث محاور وهً:المحور 

ت الشخصٌة و الوظٌفٌة،المحور الثانً ٌتعلق بمتؽٌر التحفٌز،والمحور الثالث الأول ٌتعلق بالمعلوما

توصلنا إلى عدة نتائ  والتً ٌمكن إبرازها و فً النقاط  ٌتعلق بمتؽٌر الأداء،من خلال هذه الدراسة

 التالٌة:

سٌنه تعتبر الحوافز الدافع الإٌجابً لأداء الموارد البشرٌة بحٌث ٌعمل على الرفع من نسبته وتح -

 فً المإسسة.

التحفٌز له دورا مهما فً رفع الأداء،وإن هناك عوامل أخرى تإثر فً أداء العاملٌن والتً تمس  -

 الجانب الشخصً والاجتماعً والعملً كالوفاء،الخبرة للمإسسة.

فعالٌة الحوافز لا ٌمكن أن تتحقق إلا بوجود تكامل و انسجام واضح بٌن أداء العامل والحصول  -

 ز وتتوقؾ على مدى رؼبة الفرد فً الحصول علٌها والإدراك لعدالتها.على الحاف

 ثالثا:الدراستات الخاصة بالولاء الانظٌمً.

هٌئة الادرٌس فً  الانظٌمً وعلاقاه بالرضا الوظٌفً لدى أعضاء دراستة)عبد الفااح حلٌفات(:الولاء .1

 .2119،(4-3) ،العدد25جامعة دمشق،المجلد مجلة ، الجامعات الخاصة الأدرنٌة

هدفت هذه الدراسة إلى التعرؾ على الولاء التنظٌمً وعلاقته بالرضا الوظٌفً لدى أعضاء هٌئة 

(استبٌان 581(عضو حٌث استرجع )644جامعات بلؽت)6التدرٌس فً الجامعات الخاصة،وشملت العٌنة

لاعتماد على (لعدم صلاحٌته،جرى استخدام المنه  الوصفً التحلٌلً با21تمت علٌه الدراسة واستبعد )

الجزء الثانً  الجزء الأول ٌتضمن البٌانات الشخصٌة، أقسام: 3الاستبٌان كؤداة للدراسة وتم تقسٌمه إلى 
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ٌخص الولاء التنظٌمً،أما الجزء الثالث ٌخص الرضا الوظٌفً،ومن هنا توصلت هذه الدراسة إلى أهم 

 النتائ  هً :

لوظٌفً لدى أعضاء هٌئة التدرٌس فً وجود علاقة بٌن أبعاد الولاء التنظٌمً والرضا ا -

 الجامعات الخاصة.

وجود فروق فً مستوى الولاء التنظٌمً لدى أعضاء هٌئة التدرٌس تعزى لمتؽٌرات  -

 الجنس،العمر،ومدة الخدمة.

 

دراستة)مالكً محمد أمٌن(:العوامل الشخصٌة والانظٌمٌة وعلاقاها بالولاء الانظٌمً لدى موظفً  .2

 ،الاجتماعٌة مذكرة ماجستٌر كلٌة العلوم (،BSRاللوالب والستكاكٌن )الشركة الوطنٌة لإنااج 

 .2115/2116سطٌؾ،

(من BSRهدفت هذه الدراسة إلى التعرؾ على واقع الولاء التنظٌمً لدى موظفً الشركة الوطنٌة)

خلال تحدٌد مستوى الولاء السائد فٌها،وكذلك تحلٌل العلاقة بٌن بعض المتؽٌرات التنظٌمٌة والولاء 

التنظٌمً ومحاولة معرفة نوع الثؤتٌر الذي تمارسه هذه المتؽٌرات، تكون مجتمع الدراسة من جمٌع 

(موظؾ 41أقسام الشركة وٌنقسمون إلى ثلاث طبقات حسب طبٌعة وظٌفتهم بحٌث وزع الاستبٌان على)

ماد على (موظؾ،وتم الإعت37( لعدم قبولها فبلؽت حجم العٌنة )4(استبٌان و أسترجع )37فتم قبول )

الاستبٌان باعتباره أهم أدوات لجمع البٌانات والمعلومات وقسم إلى جزئٌٌن:الجزء الأول ٌتعلق 

بالمتؽٌرات الشخصٌة والوظٌفٌة)السن،الجنس،الخبرة(،الجزء الثانً ٌتضمن أربع محاور تقٌس المتؽٌر 

وتوصلت هذه spss)لإحصائً)المستقل  والمتؽٌر التابع الولاء التنظٌمً،وتم تحلٌله بواسطة البرنام  ا

 الدراسة إلى أهم النتائ :

وجود فروق فً مستوٌات الولاء التنظٌمً لدى عٌنة الدراسة لمتؽٌري الخبرة وطبٌعة الوظٌفة  -

 فقط بٌنما لم تثبت أي فروق بالنسبة للمتؽٌرات الأخرى.

ٌلٌه البعد المعٌاري ثم اعتبار البعد العاطفً للولاء التنظٌمً بعد سائد لدى أؼلبٌة أفراد العٌنة و -

 البعد المستمر.

وجود علاقة إرتباطٌة موجبة بٌن جمٌع الأبعاد المتضمنة فً المتؽٌرات التنظٌمٌة)التدرٌب  -

 الوظٌفً(.
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دراستة)علً بولبداوي(:مستاوى الولاء الانظٌمً فً المإستستات الجامعٌة لدى مستاخدمً جامعة آكلً  .3

 ، الاجتماعٌة و جلة العلوم الإنسانٌةفً م مقال نشر بالبوٌرة،  محند أولحاج

 .2116/2117،الجزائر،51العدد

هدفت هذه الدراسة إلى كشؾ عن مستوى الولاء التنظٌمً لدى مستخدمً جامعة آكلً محند 

أولحاج ،وتعرؾ أٌضا على بعض الأسالٌب المشجعة على خلق الولاء التنظٌمً،ٌشمل مجتمع 

(مستخدما فً إدارة الجامعة كإدارٌٌن 219عشوائٌة )(مستخدما وتم اختبار بطرٌقة 516دراسة)

وأساتذة،اعتمدت على الاستبٌان وتم تقسٌمه إلى قسمٌن:الجزء الأول خاص بالبٌانات الشخصٌة 

(لاختبار دلالة الفروق بٌن T-TESTللمستخدمٌن والثانً خاص بالولاء التنظٌمً بالإضافة إلى إختبارت )

 الحسابً،من أهم النتائ  التً توصلت إلٌها الدراسة:متوسط الولاء التنظٌمً والمتوسط 

 الولاء لدى مستخدمً جامعة آكلً محند أولحاج متوسط . متوسطأن  -

ٌرجع مستوى الولاء التنظٌمً لدى العٌنة الاهتمام بالقٌمة المادٌة أكثر من القٌمة الفعلٌة،وذلك  -

ترك وظٌفته،إضافة إلى روتٌن العمل وقلة عندما ٌتوفر للمستخدم منصب آخر بمردود مادي أفضل ٌقوم ب

 التحفٌز.

الاهتمام بالعلاقات الجٌدة مع المستخدمٌن ،والتركٌز على تدعٌم قنوات الاتصال بهدؾ تعزٌز  -

 ولائهم ورضاهم.

 

 

        

  

 

 

 

 



دبياث نظريت و تطبيقيتالأ                                                                  انفصم الأول  
 

28 
 

 المطلب الثانً:الدراستات الستابقة باللغة الأجنبٌة.

   .  Samer Mohamed,2018) ) Sudanدراستة (0

THE Impact of inventives on organiational loyalty( case study Faial islamic 

bank of sudan),the international Virtual university,tecnologier and sciènes 

university,sudan university. 

 الإستلامً الستودنً: أثر الاحفٌز على الولاء الانظٌمً دراستة حالة بنك فٌصل  عنوانها:

هدفت الدراسة إلى التعرؾ على مستوى الولاء التنظٌمً لدى موظفً البنك وتحدٌد العلاقة بٌن 

،والكشؾ عن فروق ذات دلالة إحصائٌة فً استجابة العٌنة حول أثر التحفٌز التحفٌز والولاء التنظٌمً 

دارة العلٌا ( عامل فً الإ511على الولاء التنظٌمً لموظفً  البنك الإسلامً فشملت مجتمع الدراسة)

ورإساء الأقسام لدى ستة فروع من البنك الإسلامً السودانً،اعتمدت على المنه  الوصفً التحلٌلً 

وفً ضوء ذلك تم استعمال الاستبٌان كؤداة لجمع البٌانات وتحلٌلها واختبار الفرضٌات باستخدام الأسالٌب 

 (بحٌث تم التوصل إلى بعض النتائ :spssالإحصائٌة)

قة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الحوافز والولاء التنظٌمً عن طرٌق إرتفاع مستوى وجود علا -

 الحوافز المادٌة والمعنوٌة وكذلك ارتفاع فً مستوى الولاء التنظٌمً لدى البنك الإسلامً. 

 لا توجد فورقات ذات دلالةّ إحصائٌة تعزى إلى )العمر،الخبرة،المإهل العلمً(. -

العاملٌن فً البنك الإسلامً والاهتمام بؤسالٌب التحفٌز الحدٌثة مما  العمل المستمر على تحفٌز -

 ٌساعد فً رفع الولاء.

 .All over Saudi Arabia(Mohamed Elhassan Eltigani Yousef,2010دراستة) (9

Motivation and its impact on the achèvement of job satisfaction 

among(employess       in the industrial sector entreprises in the industrial city 

at makkah kas),MBA ,Arabic british academy for higher eduction.                       

 holy 

فً منشآت القطاع الصناعً  عنوانها: الاحفٌز وأثره فً احقٌق الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن 

 لكة العربٌة الستعودٌة.بالمدٌنة الصناعٌة  بمكة المكرمة،المم
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هدفت الدراسة إلى التعرؾ على أنواع الحوافز المادٌة والمعنوٌة المقدمة للعاملٌن فً منشآت 

القطاع الصناعً بالمدٌنة الصناعٌة بمكة المكرمة وكذلك معرفة مدى رضاء العاملٌن فً منشآت القطاع 

(من 134حلٌلً،وقد شملت عٌنة الدراسة )عن بٌئة العمل الوظٌفٌة،تم الاعتماد على المنه  الوصفً الت

العاملٌن بمكة بحٌث وزع الاستبٌان على العاملٌن فً مختلؾ المهن وقسم إلى محورٌن:المحور الأول 

خاص بؤنواع التحفٌز المادٌة والمعنوٌة،أما المحور الثانً  خاص بالرضا الوظٌفً فقامت بتعبئة البٌانات 

 ة وبعد ذلك توصلت إلى النتائ  :وتحلٌلها بواسطة الأسالٌب الإحصائٌ

المعنوٌة فتقدم لهم  وجد أن الحوافز المادٌة تقدم للعاملٌن بالقطاع الصناعً أحٌانا أما الحوافز -

 بدرجة قلٌلة.

إحصائٌة بٌن تطبٌق الحوافز المادٌة والمعنوٌة وبٌن الرضا  ٌوجد علاقة طردٌة ذات دلالة -

 الوظٌفً عن بٌئة العمل.

 القطاع الصناعً راضون عن بٌئة العمل إلى حد ما. ًن فأن العاملٌ -

 .Jordan (Ghazi Hasanodeh alhalayeb,2013)  دراستة (2

The impact of incentives on improving the performance of the 

Employees in the public secotor instution in jorden )An applied study on the 

greater amman manicipality) Middel Est university. 

فً احستٌن الأداء لدى العاملٌن فً مإستستات القطاع العام فً الأردن  عنوانها:أثر الحوافز

 دراستة على أمانة عمان الكبرى.

هدفت الدراسة إلى التعرؾ على مستوى الأداء لدى موظفً أمانة عمان الكبرى،كما قامت بتحدٌد 

 والكشؾ عن الفروق فً استجابة العٌنة حول أثر لدى موظفٌها، لأداءالعلاقة بٌن الحوافز وتحسٌن ا

(موظؾ من المدٌرٌن ورإساء 151تكونت من ) عشوائٌة عٌنة فً تحسٌن الأداء فقدتم اختٌار الحوافز

(موظؾ،تم الإعتماد 449الأقسام والموظفٌن الإدارٌٌن فً أمانة عمان الكبرى من مجتمع الدراسة البالػ)

لوصفً التحلٌلً باستخدام الأسالٌب الإحصائٌة لتحلٌل البٌانات ومن هنا توصلت الدراسة على المنه  ا

 إلى النتائ  التالٌة:
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 وجود علاقة قوٌة ومترابطة بٌن استخدام أبعاد الحوافز وتحسٌن الأداء لدى موظفً الأمانة. -

 تواجد الحوافزالإجتماعٌة والأداء على المستوى المتوسط. -

ات دلالة إحصائٌة تعزى المإهل العلمً وذلك بضرورة تعزٌز العلاقات عدم وجود فروق ذ -

 الإٌجابٌةبٌن الموظفٌن.

 

 .Japanese(Takahashi,2006دراستة) (4

Effects of Wage and Promotion Incentives on )the Motivation Levels of 

Japanese  Employees(.  

 ت الدافعٌة للموظفٌن الٌابانٌٌن.الارقٌة فً مستاوٌا و الأجور حوافز عنوانها:آثار

كبٌرة  التً تعطً أهمٌة وقٌمة فً المإسسات الٌابانٌة الحوافز على أثر إلى التركٌز هدفت الدراسة

أقوى فً  الترقٌة، وأٌهما له تؤثٌر للأمن الوظٌفً،كما هدفت لمعرفة نقاط القوة لكل من حوافز الأجور و

(موظفا من الموظفٌن الٌابانٌٌن 1746أدائهم وبلؽت العٌنة)العمل وعلى مستوى  دافعٌة الموظفٌن نحو

(فنٌا،بحٌث قامت الدراسة 818( موظفا إداري)928العاملٌن فً مجموعة شركات توٌوتا موتور،منهم  )

 بمسح شامل على الموظفٌن ومن هنا توصلت إلى النتائ  التالٌة: 

لعمل،ما ٌإدي إلى زٌادة فً مستوى أن الترقٌة والأجور تإثر إٌجابٌا فً دافعٌة الموظفٌن ل -

 أدائهم.

تبٌن من المقارنة بٌن القوة التقرٌبٌة لكل من حوافز الأجور والترقٌة فً دافعٌة الموظفٌن نحو  -

العمل ،أن الترقٌة على أسس عادلة ذات تؤثٌر أقوى من مستوى الأجور أو الزٌادة فً الأجور فً حث 

 الموظفٌن على القٌام بؤعمالهم.

 .Sudan(Majzoob Gamer,2015)دراستة (5

The relationship betwee organizational loyalty and stisfaction( among 

staff members) at Dangola University. 

  .دنقلا الادرٌس بجامعة :الولاء الانظٌمً وعلاقاه بالرضا الوظٌفً لدى أعضاء هٌئةعنوانها

هٌئة  التنظٌمً والرضا الوظٌفً لدى أعضاء ن الولاءإلى الكشؾ عن العلاقة بٌ هدفت الدراسة

بعض المتؽٌرات )السن،العمر،المإهل العلمً(،تم اختٌار  بالإضافة إلى تؤثٌر دنقلا، التدرٌس بجامعة 
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(عضوا بحٌث قامت بتحلٌل البٌانات باستخدام المتوسطات الحسابٌة 111عٌنة عشوائٌة بلؽت)

 هنا توصلت إلى النتائ  التالٌة: والانحرافات المعٌارٌة وإختبارت ومن

 التنظٌمً والرضا الوظٌفً لدى أعضاء هٌئة التدرٌس جاءت بدرجة مرتفعة. أن درجة الولاء -

 توجد فروق فً الولاء التنظٌمً تعزى لمتؽٌر المإهل العلمً. -

 لم تظهر أي فروق فً الولاء التنظٌمً تعزى لمتؽٌر العمر،والرضا الوظٌفً تعزى لمتؽٌر -

 العلمً. المإهل 

-  

 .Adeeb Barhoom,Kinana Ali,2017) )Sryiaدراستة   (6

The impact of organizational justice in increasing organizational loyaty(A 

field study      of the administrative staff in the hopital Martyr Bassel-Assad in 

the city of Tartus), Tishreen   university Journal for Research and Scientific-

Economic and legal Scienses   Series, vol(39),no(5). 

مٌدانٌة على العاملٌن الإدارٌٌن  العدالة الانظٌمٌة فً زٌادة الولاء الانظٌمً دراستة أثر عنوانها:

 فً مستاشفى الشهٌد باستل الأستد فً مدٌنة طرطوس،ستورٌا.

على مفهومً العدالة التنظٌمٌة والولاء التنظٌمً، والكشؾ عن الأهمٌة هدفت الدراسة إلى التعرؾ 

النسبٌة لهذه الأبعاد على الولاء التنظٌمً عند العاملٌن فً مستشفى الشهٌد باسل الأسد،قتم الإعتماد على 

(عامل إداري ،استخدم المنه  الوصفً المسحً وذلك لتحلٌل 61الاستبٌان وزع على عٌنة بلؽت )

 وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة النتائ  : عن طرٌق الأسالٌب الإحصائٌة البٌانات

 توجد علاقة متوسطة بٌن العدالة التنظٌمٌة والولاء التنظٌمً . -

الإجراءات  عدالة لاتوجد علاقة بٌن العدالة التوزٌعٌة والولاء التنظٌمً مما ٌإدي إلى تعزٌز -

 إٌجابً عل الولاء تجاه المنظمة. المتبعة فً توزٌع مخرجات العمل على العاملٌن لمالها تؤثٌر

مع هذه  قبولا إتاحة الفرصة لمشاركة العاملٌن فً صنع القرارات الإدارٌة مما ٌجعلهم أكثر -

 نحو العمل. القرارات ٌنعكس على ولائهم وتحفٌزهم المستمر

 الحالٌة والدراستة الستابقة.المقارنة بٌن الدراستة 

التنظٌمً بمإسسة الدٌوان الوطنً للتطهٌر بعٌن  تناولت الدراسة الحالٌة موضوع أثر التحفٌز على الولاء

العلاقة بٌن التحفٌز والولاء التنظٌمً ، والتعرؾ على  (هدفت هذه الدراسة إلى تحدٌدONAتٌموشنت )

شملت مجتمع  ، بعٌن تٌموشنت لوطنً للتطهٌرتؤثٌر الحوافز فً  الولاء لدى عمال الدٌوان ا

(عامل تم الإعتماد على المنه  الوصفً التحلٌلً، 35فبلؽت عٌنة)الوحدة  ( كافة العاملٌن 311الدراسة)

باستخدام الاستبٌان كؤداة للدراسة فقسم إلى ثلاث محاور:المحور الأول خاص بالبٌانات الشخصٌة أما 

وأنواعه أما المحور الثالث خاص بمتؽٌر تابع الولاء  التحفٌز المحور الثانً خاص بمتؽٌر مستقل
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( والمتوسطات الحسابٌة فتوصلت SPSSالتنظٌمً ، ومن هنا تم تحلٌله باستخدام البرنام  الإحصائً )

 الدراسة إلى النتائ  التالٌة :

 

 .وجود علاقة مترابطة وقوٌة بٌن التحفٌز والولاء التنظٌمً لأن كل واحد ٌكمل الآخر -

بعٌن  فً رفع مستوى الولاء للعاملٌن بمإسسة الدٌوان الوطنً للتطهٌر إٌجابً لتحفٌز وجود أثر -

 تٌموشنت .

ٌوجد اختلاؾ فً درجة تؤثٌر التحفٌز على الولاء التنظٌمً باختلاؾ أنواع الحوافز المقدمة فً  -

 مإسسة الدٌوان الوطنً للتطهٌر من وجهة نظر العاملٌن فٌها.

بحٌث توصلت إلى نتائ  متباٌنة، رؼم المإسسة العمومٌة ، الدراسة الحالٌة تناولت ٌمكن القول بؤن 

وجود الاختلافات فً الأهداؾ المراد تحقٌقها فً الحدود المكانٌة والزمنٌة ،بحٌث تمت هذه الدراسة سنة 

 رؼم صعوبات  2121

مساهمته فً رفع روح  أنواعه ومدى بمختلؾالتحفٌز  ز أهمٌةإبراموجهة إلٌها ولكنها توصلت إلى 

الولاء والانتماء للعاملٌن فً تحقٌق أهداؾ المإسسة ، وذلك بتوضٌح الأهداؾ أي كلما كانت أهداؾ 

محددة وواضحة تكونت قناعات أكثر لدى أفراد فً الالتزام وتكون فً الولاء أكبر، ولا ٌتحقق الولاء إلا 

ل آمال ورؼبات المإسسة والعاملٌن فٌها ، بالمحفزات والتضحٌة ببعض جوانب السلوك الشخصً ، مقاب

وتتمٌز هذه الدراسة عن سابقتها بكونها ستتطرق إلى تؤثٌر متؽٌر تابع خارجً واحد ومحدد، والتركٌز 

على دراسة أثره فً هذه المإسسة، بٌنما الدراسات السابقة تناولت تؤثٌر جملة من المتؽٌرات إذ لم تصل 

نها على الولاء التنظٌمً.باعتبار أن هذه الدراسة أخذت لعٌنة من إحدى إلى تحدٌد دقة تؤثٌر كل متؽٌر م

 المإسسات العمومٌة الجزائرٌة لمعرفة ولاء العامل الجزائري لمإسسته.

من خلال الدراسات السابقة التً أجرٌت وقمنا بعرضها كانت حول موضوع التحفٌز والولاء  أما

ٌق الرضا الوظٌفً وأداء العاملٌن وكذلك الولاء بحٌث هدفت إلى البحث عن أثر التحفٌز فً تحق

وأثره على المتؽٌرات التنظٌمٌة والشخصٌة و أٌضا علاقته بضؽوط العمل ، باعتبار أن كل هذه 

الدراسات تناولت الموضوع من زواٌا مختلفة ومتعددة ، ولكن الهدؾ واحد وتبٌن بؤن التحفٌز بؤنواعه 

أهمٌة الحوافز المادٌة والمعنوٌة ومدى مساهمتها فً تحقٌق  ٌإثر إٌجابٌا فً بٌئة العمل، وإبراز

الولاء ، كما سعت هذه الدراسات إلى توضٌح الارتباط الموجود بٌن هذه المتؽٌرات، وتبٌٌن درجة 

التؤثٌر والتؤثر بٌنهما ،اعتمدت معظم الدراسات على المنه  الوصفً التحلٌلً وذلك باستخدام 

لمبحوثٌن إذ تكونت بعض العٌنات من موظفً القطاع العام والأخرى الاستبٌانات التً وزعت من ا

من القطاع الخاص ، فؤجرٌت فً بٌئات متباٌنة ومناطق جؽرافٌة مختلفة شملت العربٌة والأجنبٌة فً 

 إثر الإطار النظري .

قد جاءت على ماتقدم فقد جاءت الدراسة الحالٌة لإستكما الجهود البحثٌة التً تمت باعتبارها  ااستناد

 مكملة للدراسات السابقة فً تعمٌق المعرفة حول أثر التحفٌز على الولاء التنظٌمً .
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             خلاصة الفصل الأول:

ٌعد التحفٌز والولاء التنظٌمً من المواضٌع التً لاقت اهتماما واضحا ، لما لها علاقة بفعالٌة 

ات والمتؽٌرات الخارجٌة التً تشجع على زٌادة المإسسة ودرجة إنجاز العمل فٌها باعتبارها المإثر

 وتحسٌن أداء العمل وهذا لن ٌتحقق إلا بالحصول على مستوى عال من الرضا بحٌث أن رؼبة الفرد و

مرتبط  سوءه هو الانسجام والتفاعل لكلا الطرفٌن وأن كل من تحسٌن الأداء أو استعداده للعمل ٌخلق جو

القوى الكامنة فً الفرد من خلال تحرٌك رؼباته و تلبٌة حاجٌاته بؽرض العاملٌن فلابد من إثارة  بمشاعر

إشباعها لتقدٌم أفضل ما لدٌه والوصول إلى التطلعات التً تسعى لبلوؼها من خلال عمله ، وضمان بقاء 

العمال فً المنظمة وخلق روح الانتماء والولاء فً نفسٌتهم من أجل كسب العامل بوجه خاص و 

 ل بوجه عام.استمرارٌة العم



 

 
 

                 

 

 

 الدراسة الميدانية :الفصل الثاني
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 امــهٌــد

بعد تطرقنا لأدبٌات الدراسة  النظرٌة والتطبٌقٌة  فً الفصل الأول ، حٌث قمنا بإعطاء مفاهٌم 

ا الفصل عامة حول التحفٌز و الولاء التنظٌمً بالإضافة إلى تلخٌص بعض الدراسات السابقة ، أما هذ

 سٌخصص للدراسة المٌدانٌة و قد تما تقسٌمه إلى مبحثٌن :

 المبحث الأول : ٌتضمن تقدٌما عام حول وحدة الدٌوان الوطنً للتطهٌر محل الدراسة .

المبحث الثانً : ٌتضمن الدراسة التطبٌقٌة للوقوؾ على مدى تؤثٌر التحفٌز على الولاء التنظٌمً 

 ل الدراسة .للعاملٌن بالمإسسة التطهٌر مح
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 المبحث الأول : اقدٌم عام حول وحدة الدٌوان الوطنً للاطهٌر.

من المإسسات العمومٌة التً تعمل عل مكافحة كل  ( ONA)تعتبر وحدة الدٌوان الوطنً للتطهٌر

 مصادر التلوث المٌاه وضمان المحافظة على المحٌط المائً على كامل التراب الوطنً  .

 ل : نشؤة وحدة الدٌوان الوطنً للاطهٌر واعرٌفها .المطلب الأو

 أولا : نب ة اارٌخٌة عن نشؤة وحدة الدٌوان الوطنً للاطهٌر 

 27المإرخ فً  112ــ  11أنشئت وحدة الدٌوان الوطنً للتطهٌر  بموجب مرسوم التنفٌذي رقم 

ر  المكلؾ بالموارد توضع هذه المإسسة تحت وصاٌة الوزٌ 2111أفرٌل سنة  21الموافق  1422محرم 

 المائٌة ،وٌوجد مقره  الاجتماعً فً مدٌنة الجزائر .

 إن رئٌس الحكومة:

 ــ بناء على تقرٌر وزٌر الموارد المائٌة .

فبراٌر سنة  5الموافق  1413ربٌع الثانً عام  22المإرخ فً  13ــ  83ــ وبمقتضى القانون رقم 

 والمتعلق بحماٌة البٌئة.1983

 1983ٌولٌو سنة 16الموافق  1413شوال عام  5المإرخ فً  17ــ  83انون رقم ــ وبمقتضى الق

 والمتضمن قانون المٌاه المعدل والمتمم .

ٌناٌر  12الموافق  1418جمادى الأولى عام  22المإرخ فً  11ــ  88ــ وبمقتضى القانون رقم 

 44المعدل ، لا سٌما مواد منوالمتضمن القانون التوجٌهً للمإسسات العمومٌة الاقتصادٌة ، 1988سنة

 منه . 47إلى 

أبرٌل سنة  7الموافق  1411رمضان عام  12المإرخ فً  19ــ 91ــ وبمقتضى القانون رقم 

 والمتعلق بالولاٌة . 1991

الموافق أول   1411جمادى الأولى عام  14المإرخ فً  31ــ  91ــ وبمقتضى القانون رقم 

 لأملاك الوطنٌة .والمتضمن قانون ا 1991دٌسمبر سنة 
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أبرٌل سنة  27الموافق  1411شوال عام  12المإرخ فً  11ــ  91ــ وبمقتضى القانون رقم 

 الذي ٌحدد القواعد المتعلقة بنزع الملكٌة من أجل المنفعة العمومٌة . 1991

ٌناٌر سنة  25الموافق  1415شعبان عام  23المإرخ فً  16ــ  95ــ وبمقتضى الأمر رقم 

 تعلق بالمنافسة .والم 1955

 1421جمادى الأولى عام  26المإرخ فً  256ــ  2111ــ وبمقتضى المرسوم الرئاسً رقم 

 والمتضمن تعٌٌن رئٌس الحكومة . 2111جوان  26الموافق  

 31الموافق  1417رجب عام  19المإرخ رقم  431ــ  96ــ وبمقتضى المرسوم التنفٌذي رقم 

فٌات تعٌٌن محافظً الحسابات  فً المإسسات العمومٌة  ذات الطابع  والمتعلق  بكٌ 1966نوفمبر سنة 

الصناعً والتجاري  ومراكز البحث و التنمٌة ، وهٌئات الضمان الاجتماعً والدواوٌن العمومٌة ذات 

 الطابع التجاري وكذا المإسسات العمومٌة ؼٌر المستقلة .

ماٌو  16الموافق  1419محرم عام  19 المإرخ فً 156ــ  98ــ وبمقتضى المرسوم التنفٌذي رقم 

 الذي ٌحدد كٌفٌات تسعٌر المٌاه المستعملة فً المنزل والصناعة والفلاحة والتطهٌر  . 1998سنة 

  ثانٌا : اعرٌف وحدة الدٌوان الوطنً للاطهٌر .

هً مإسسة عمومٌة وطنٌة  ذات طابع صناعً وتجاري تتمتع بالشخصٌة المعنوٌة والاستقلال 

 خضع للقواعد الإدارٌة وتعد تاجرا فً علاقاته مع الؽٌر.ت المالً

( مراكز للتطهٌر موزعة على التراب 19وتتكون وحدة عٌن تموشنت من مقر للوحدة  وتسع )

 الولاٌة ، وٌشرؾ كل مركز على تسٌٌر واستؽلال شبكة التطهٌر على مستوى البلدٌات التابعة له .
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 حدة الدٌوان الوطنً للاطهٌر .المطلب الثانً : مهام و أهداف و

 أولا: مهام وحدة الدٌوان الوطنً للاطهٌر .

ٌكلؾ الدٌون الوطنً للتطهٌر فً إطار السٌاسة الوطنٌة للتنمٌة بضمان المحافظة  على المحٌط 

 المائً على كامل التراب الوطنً ، وٌكلؾ بهذه الصفة عن طرٌق التفوٌض :

ساسٌة التابعة لمجال اختصاصه استؽلال منشآت التطهٌر الأبالتحكم فً الإنجاز والأشؽال وكذا 

 سٌما :ولا

  . مكافحة كل مصادر تلوث المٌاه فً المناطق التابعة لمجال تدخله 

  سٌما منها ، وصٌانتها وتجدٌدها وبنائها ولا تسٌٌر كل منشؤة مخصصة لتطهٌر التجمعات الحضرٌة واستؽلالها

ات الضخ ومحطات التصفٌة وصرؾ المٌاه فً البحر ، فً المساحات شبكات جمع المٌاه المستعملة ، ومحط

 الحضرٌة والبلدٌة .

  . إعداد وانجاز المشارٌع المدمجة المرتبطة بمعالجة المٌاه المستعملة وصرؾ مٌاه الأمطار 

  . إنجاز مشارٌع الدراسات والأشؽال لحساب  الدولة والجماعات المحلٌة 

  عٌة أو التكوٌن أو الدراسة والبحث فً مجال مكافحة تلوث المٌاه .القٌام بكل عمل فً مجال التو 

  . التكفل عند الاقتضاء بمنشآت صرؾ المٌاه الأمطار فً مناطق تدخله لحساب الجماعات المحلٌة 

 . إ نجاز المشارٌع الجدٌدة الممولة من الدولة أو الجماعات المحلٌة 

  تسٌٌر المشتركٌن فً الخدمة العمومٌة للتطهٌر . 

  . ًإعداد مسح للهٌاكل الأساسٌة للتطهٌر وضمان ضبطه الٌوم 

  . إعداد مخططات الرئٌسٌة لتطوٌر الهٌاكل الأساسٌة للتطهٌر التابعة لمجال نشاطه 

  . الإنجاز المباشر لكل الدراسات التقنٌة والتكنولوجٌة والاقتصادٌة التً لها علاقة بهدفه 

 للاطهٌر . ثانٌا : أهداف  وحدة الدٌوان الوطنً

 . ًحماٌة ووقاٌة الموارد والمحٌط المائ 

 . ًمحاربة كل أشكال التلوث المائ 

 . الحفاظ على الصحة العمومٌة 

 . حماٌة المٌاه الجوفٌة 

 .  ًالحفاظ على الوسط الطبٌع 

 .  ابتكار أنماط عدٌدة للتصفٌة
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 .: الهٌكل الانظٌمً للوحدة الدٌوان الوطنً للاطهٌر لعٌن اموشنت ثالثا

 وان الوطنً للتطهٌر كما هو موضح فً الشكل التالً:ٌٌمكن أن نتطرق إلى الهٌكل التنظٌمً لوحدة الد

 :الهٌكل التنظٌمً لوحدة الدٌوان الوطنً للتطهٌر 13الشكل رقم 
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 المبحث  الثانً : الدراستة الاطبٌقٌة لوحدة الدٌوان الوطنً للاطهٌر لعٌن اموشنت .

 الدراستة والأدوات المستاخدمة المطلب الأول : طرٌقة 

 : الإعشاءاد انًُهغُخ نهذساعخ .1
 مجامع ، عٌنة الدراستة ومجالها : .0.0

 

  :ٌشمل مجتمع دراستنا على جمٌع موظفً وحدة الدٌوان الوطنً للتطهٌر لعٌن تموشنت ،  مجامع الدراستة

 . 2121عاملا لسنة  111والبالػ عددهم 

  : ستبٌان على العٌنة المتمثلة فً جمٌع عمال الوحدة  وقد بلػ عددهم قمنا بتوزٌع استمارات الاعٌنة الدراستة

 عامل . 35

  : حدود الدراستة المٌدانٌة 

 : وحدة الدٌوان الوطنً للتطهٌر لوكالة عٌن تموشنت . الحدود المكانٌة 

  : 2121ماي 15إلى ماي 11بٌن امتدت فترة الدراسة ما الحدود الزمنٌة . 

    

 ة :خصائص عٌنة الدراست.9. 0

 : اوزٌع العٌنة حستب الجنس 

 

 ( تىزيغ انؼينت حسب انجنس10انجذول  )

 

 العامل جنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

V

alide 

 60,0 60,0 60,0 18 ذكر

 100,0 40,0 40,0 12 أنثى  

Total   30 100,0 100,0  

 

 spssيخرجاث  انًصذر: ين إػذاد انطانبتين حسب
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 (: تىزيغ انؼينت حسب انجنس  10انشكم رقى )

 spssانًصذر: يخرجاث 

 

 ٪ 86،ثًُُب ثهغذ َغجخ الإَبس  ٪06رظهش َزبئظ انغذول أٌ أغبنجُخ أفشاد انؼُُخ ركىس ثُغجخ ثهغذ 

  وهزا ساعغ إنً طجُؼخ انؼًم .

 : تىزيغ انؼينت حسب انسن 

 سب انسن( يبين تىزيغ انؼينت ح10انجذول رقى ) 

 

 العامل ستن

 

Fréqu

ence 

Pource

ntage 

Pourcent

age valide 

Pourcent

age cumulé 

Valide 

 

 

 13,3 13,3 13,3 4 سنة 30أقل من  

 63,3 50,0 50,0 15 سنة 40و  30بٌن 

 100,0 36,7 36,7 11 سنة50ـ 41 بٌن

Total 30 100,0 100,0  

 spss انًصذر: ين إػذاد انطانبتين حسب يخرجاث

 ( :اوزٌع العٌنة حستب الستن15الشكل رقم )
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 spssانًصذر: حسب يخرجاث 

 

، تلٌها الفئة  ٪51سنة بنسبة  41إلى  31تظهر النتائ  أن ؼالبٌة أفراد العٌنة تقع أعمارهم مابٌن 

وهذا ٌدل على  ٪3،13سنة بنسبة  31، ثم الفئة العمرٌة أقل من ٪ 7،36سنة بنسبة  51ـ 41العمرٌة من 

 وفٌر الشركة على عدد كبٌر من الطاقات الشابة .ت

 

 

 

 

 

 

 



انذراست انًيذانيت                                                                    انفصم انثاني  
 

43 
 

 

 : ًاوزٌع العٌنة حستب المإهل العلم 

 

 ( :اوزٌع العٌنة حستب المإهل العلم12ًالجدول رقم )

 

 العامل لدى العلمً مإهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 36,7 36,7 36,7 11 أقل أو ثانوي 

 76,7 40,0 40,0 12 جامعً مستوى

 90,0 13,3 13,3 4 علٌا دراسات

 100,0 10,0 10,0 3 أخرى شهادات

Total 30 100,0 100,0  

 

 spssانًصذر: ين إػذاد انطانبتين حسب يخرجاث 
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 (: ٌبٌن اوزٌع العٌنة حستب المإهل العلم16ًالشكل رقم ) 

 

 spssانًصذر: حسب يخرجاث 

، صى فئخ روٌ يغزىي انزؼهُى ٪ 86رظهش انُزبئظ أٌ أغهجُخ أفشاد انؼُُخ نذَهى يغزىي عبيؼٍ ثُغجخ  

، وأقهُخ رًضهذ فٍ روٌ شهبداد   ٪36، صى ربنُهب فئخ نذَهى  دساعبد ػهُب ثُغجخ  ٪60أقم ثُغجخ  صبَىٌ أو

 36٪أخشي ثُغجخ 

 : تىزيغ انؼينت  حسب انخبرة 

 زيغ انؼينت حسب انخبرة(:يبين تى10انجذول رقى ) 

 العامل لدى الخبرة مدة

 

Fréqu

ence 

Pource

ntage 

Pourcent

age valide 

Pourcent

age cumulé 

V

alide 

 10من اقل

 سنوات

16 53,3 53,3 53,3 

 15ـ10من

 سنة

12 40,0 40,0 93,3 

 20ـ16من

 سنة

2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 spssبتين حسب يخرجاث انًصذر: ين إػذاد انطان
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 ( يبين تىزيغ انؼينت حسب انخبرة10انشكم رقى)

 

 spssانًصذر: حسب يخرجاث 

 غجخ يئىَخ قذسهب  عُىاد ث36ُرظهش انُزبئظ أٌ أغهجُخ أفشاد انؼُُخ  رزشاوػ خجشرهى أقم يٍ 

36.6 ٪ 

عُخ  06إنً  33هب يٍ ، صى فئخ أقذًَز ٪  86عُخ ثُغجخ   33إن36ًرهُهب فئخ رزشاوػ  أقذًَزهب  يٍ 

 ٪0.6ثُغجخ 
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 : تىزيغ انؼينت حسب انًركس انىظيفي 

 ( : يبين تىزيغ انؼينت حسب انًركس انىظيفي 10انجذول رقى )

 

 

 

 spssانًصذر: ين إػذاد انطانبتين حسب يخرجاث 

 ( ٌبٌن اوزٌع العٌنة حستب المركز الوظٌفً 18الشكل رقم )

 

 

 spssانًصذر: حسب يخرجاث 

 للعامل الوظٌفً المركز

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 

 

 36,7 36,7 36,7 11 تنفٌذي عامل

 80,0 43,3 43,3 13 إداري عامل

 100,0 20,0 20,0 6 سامً إٌطار

Total 30 100,0 100,0  
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صى رهُهب انفئخ انؼًبل ٪86،6إداسٍَُ ثُغجخ يئىَخ قذسهب،.رظهش انُزبئظ أٌ أغهجُخ أفشاد انؼُُخ هى ػًبل 

 60،6  ٪انزُفُزٍَُ ثُغجخ يئىَخ قذسهب 

 . ٪21سامً بنسبة قدرها ثم الفئة اٌطار 

 : اوزٌع العٌنة حستب اقدٌم المإستستة حوافز لعمالها 

 (:ٌبٌن اوزٌع العٌنة حستب اقدٌم المإستستة الحوافز لعمالها16الجدول رقم)

 لعمالها حوافز المإستستة اقدم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 76,7 76,7 76,7 23 تعم 

 100,0 23,3 23,3 7 لا

Total 30 100,0 100,0  

 spssانًصذر: ين إػذاد انطانبتين حسب يخرجاث 

 

 لعمالها (:ٌبٌن اوزٌع العٌنة حستب اقدٌم المإستستة الحوافز19الشكل رقم )

 

 spssانًصذر: حسب يخرجاث 
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،أيب انزٍَ  ٪60،6يٍ خلال انشكم َلاؽظ أٌ الأفشاد انؼُُخ انًزؾصهٍُ ػهً ؽىافض رقذس َغجزهى ة

 .  ٪06.6نى َزؾصهىا ػهً انؾىافض رقذس َغجزهى ة

     اوزٌع العٌنة حستب  أنواع الحوافز المقدمة 

 

 اع الحوافز المقدمة(  :ٌبٌن اوزٌع العٌنة حستب أنو17الجدول  رقم)

 المقدمة الحوافز أنواع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,0 30,0 30,0 9 مادٌة حوافر 

 66,7 36,7 36,7 11 حوافز معنوٌة

 80,0 13,3 13,3 4 معا اثنان

 100,0 20,0 20,0 6 لاٌوجد

Total 30 100,0 100,0  

 spssًصذر: ين إػذاد انطانبتين حسب يخرجاث ان

 ( : يبين تىزيغ انؼينت حسب أنىاع انحىافس انًقذيت01انشكم رقى)

 

 spssانًصذر: حسب يخرجاث 
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،أيب  انزٍَ  ٪60،6رظهش انُزبئظ أٌ أفشاد انؼُُخ انزٍَ رؾصهىا ػهً ؽىافض يؼُىَخ رقذس ثُغجخ 

، أيب انزٍَ رؾصهىا ػهً انؾبفضٍَ يؼب رقذس َغجزهى ة  ٪66رؾصهىا ػهً انؾىافض انًبدَخ رقذس ثُغجخ 

 ٪06، ثًُُب الأفشاد  انزٍَ نى  َزؾصهىا ػهً أٌ ؽبفض فزقذس َغجزهى ة  36٪

 

 :تىزيغ انؼينت حسب تحصيم انحىافس 

 يبين تىزيغ انؼينت حسب تحصيم انحىافس(08)  انجذول رقى:

 

 احفٌز على احصلت وإن لك ستبق      

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 36,7 36,7 36,7 11 نعم 

 100,0 63,3 63,3 19 لا

Total 30 100,0 100,0  

 spssانًصذر: ين إػذاد انطانبتين حسب يخرجاث 

  (ٌبٌن اوزٌع العٌنة حستب احصٌل الحوافز00الشكل رقم: )

 spssانًصذر: حسب يخرجاث 
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،صى رهُهب انفئخ  ٪06.6بئظ أٌ أفشاد انؼُُخ انزٌ نى َؾصهىا ػهً ؽىافض ثُغجخ يئىَخ قذسهب رظهش انُز

 ٪06.6أفشاد انزٍَ رؾصهىا ثُغجخ يئىَخ قذسهب 

 

 أدوات الدراستة : .أ 

 وصف أداة الدراستة: (0

 

تما استرجع استبانه ، و 35قد اعتمدنا فً دراستنا على الاستبٌان والمقابلة لجمع البٌانات ، حٌث قمنا بتوزٌع 

استمارة صالحة وقابلة لتحلٌل ،وقد  31استمارة واستبعد واحدة لعدم صلاحٌتها ، وبالتالً تحصلنا على   31منها 

 .قسم الاستبٌان إلى جزئٌٌن : SPSS v25تمت معالجة البٌانات بالاستعانة ببرنام  

النوع ، السن ، المإهل العلمً ، الخبرة ، ٌتعلق بالمعلومات الشخصٌة المتعلقة بالأفراد العٌنة )  الجزء الأول :

 المركز الوظٌفً  ،أسئلة تمهٌدٌة  ( . 

 ٌتمثل فً الأسئلة ، وقد تم تقسٌمها إلى محورٌن أساسٌن : الجزء الثانً :

 

 :سإالا تمحور حول أنواع الحوافز المقدمة فً المإسسة ، مقسما إلى  15ٌحتوي على  المحور الأول

 ل الحوافز المادٌة ،أما البعد الثانً فتمحور حول الحوافز المعنوٌة .بعدٌن ،البعد الأول حو

 : ًسإالا تمحور حول الولاء التنظٌمً . 12ٌتكون من  المحور الثان 

وقد تم عرض استبٌان على مجموعة من الأساتذة لتحكٌمه ، من اجل التؤكد من تطابقه مع موضوع الدراسة من 

 ن وترابط محاوره .جهة ، ومدى تناسق عبارات الاستبٌا

 أما بالنسبة لقٌاس فقرات الاستبٌان ، فقد اعتمدنا على مقٌاس لٌكارت الخماسً .

 

 ( : مقٌاس ستلم لٌكارت الخماست19ًالجدول رقم )

 5 4 3 2 1 الدرجة

 موافق بشدة موافق محاٌد ؼٌر موافق ؼٌر موافق بشدة الاصنٌف

 المصدر : سلم لٌكارت الخماسً
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 لنسبة لمقٌاس لٌكارت الخماسً ، ٌكون مجال المتوسط الحسابً كماٌلً :وبا

 ( : مجال الماوستط الحستابً المرجح الخاص بلٌكارت الخماست01ًالجدول رقم )

 

 

  المتوسط الحسابً للاستجابة

 مستوى الاستجابة إلى من

 ضعٌفة جدا 1081 1011

 ضعٌفة 2061 1081

 متوسطة 3021 2061

 فعةمرت 4021 3041

 مرتفعة جدا 5 4.21

 المصدر: مجال المتوسط الحسابً المرجح الخاص بلٌكارت الخماسً.

 

  ٌعنً أن المبحوثٌن ٌمٌلون إلى  رفض محتوى العبارة .3إذا كانت متوسطات الإجابة أقل من : 

  ٌعنً أن المبحوثٌن ٌمٌلون إلى قبول محتوى العبارة. 3إذا كانت متوسطات الإجابة أكثر من : 

للتؤكد من صدق وثبات الاستبٌان ، قمنا بحساب معامل ألفاكرونباخ الذي ٌدل على اتساق الداخلً بٌن و

وتعتبر مقبولة   10854وبعد حسابه  بلؽت نسبته  107فقرات الاستبٌان وٌعد هذا المعامل قوٌا إذا تجاوزت نسبته 

 وتعبر عن ثبات الاستبٌان  .

 اخ( :معامل ألفا كرونب00الجدول رقم ) 

 معامل ألفا كرونباخ عدد الأسئلة 

35 10854 

 spssانًصذس: يٍ إػذاد انطبنجزٍُ ؽغت يخشعبد 
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 الأسانيب الإحصائيت انًستخذيت : (0

 

نلإعبثخ  ػٍ أعئهخ انذساعخ  واخزجبس صؾخ  انفشظُبد ، رى اعزخذاو أعبنُت الإؽصبء انىصفٍ وانزؾهُهٍ 

لاعزخشاط انُزبئظ الإؽصبئُخ انًطهىثخ ، ورؾهُم  SPSSv25ٍ ػٍ طشَق الاعزؼبَخ ثبنجشَبيظ الإؽصبئ

 ػلاقبد الاسرجبط ثٍُ يزغُشاد انذساعخ ، ورؾهُم ػلاقبد اسرجبط ثُُهب  ثبعزؼًبل  الأعبنُت انزبنُخ :

   انزكشاساد وانُغت انًئىَخ وانشعىو انجُبَُخ نىصف خصبئص يفشداد انؼُُخ ورؾذَذ َغت

 إعبثبرهى .

  ٍوالاَؾشاف انًؼُبسٌ ، نًؼشفخ دسعخ اعزغبثبد يفشداد انؼُُخ نؼجبساد انًزىعط انؾغبث

 الاعزجُبٌ.

 . يؼبيم اسرجبط أنفبكشوَجبؿ  نقُبط دسعخ صجبد أداح انذساعخ 

 يؼبيم انزؾذَذ نقُبط دسعخ رأصُش انًزغُش انًغزقم ػهً انًزغُش انزبثغ 
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 قشة .المطلب الثانً : الناائج والمنا

 ػرض نتائج انذراست : 1 

 ػرض وتحهيم بياناث يحىر انحىافس انًاديت وانًؼنىيت : 1. 1 

ٌضم محور الحوافز المادٌة والمعنوٌة على بعدٌن أساسٌن ، ٌتمثلان فً بعد الحوافز المادٌة ، 

 وبعد الحوافز المعنوٌة  وكانت النتائ  كما ٌلً :

  :بعد الحوافز المادٌة 

 ( :استاجابات أفراد العٌنة لبعد الحوافز المادٌة09الجدول رقم )

 

  

  العبارة الرقم

 استاجابة أفراد العٌنة )الاكرار/النستبة المئوٌة(

 الماوستط

 الحستابً

 الانحراف

 المعٌاري

 

 درجة

 الاستاجابة
ؼٌر  بعد الحوافز المادٌة 

 موافق

 بشدة

ؼٌر 

 موافق

موافق  موافق محاٌد

 بشدة

1  

 الأجر الذي تتقاضاه

 ٌتناسب

 مع الجهد المبذول.

11 

 

33.3٪ 

9 

 

30.0٪ 

2 

 

6.7٪ 

6 

 

20.0٪ 

3 

 

10.0٪ 

 ضعٌفة 10416 2043

2  

 تمنح المإسسة زٌادة فً

أجور للعاملٌن ذوي 

 الأداء الال

 المتمٌز.

11 

 

36.7٪ 

11 

 

33.3 

1 

 

3.3٪ 

8 

 

26.7٪ 

1 

 

0٪ 

 ضعٌفة 1.215 2021

3  

تقدم المإسسة مكافآت 

 تحفز

انجاز العاملٌن على 

 العمل

 بكفاءة .

11 

 

36.7٪ 

9 

 

30.0٪ 

5 

 

16.7٪ 

4 

 

13.3٪ 

1 

 

3.3٪ 

2.17 

 

1.177 

 

 ضعٌفة
 

4  

تقدم المإسسة مكافآت 

 على العمل

 العمل الإًضافً.

10 

 

33.3٪ 

11 

 

36.7٪ 

1 

 

3.3٪ 

7 

 

23.3٪ 

1 

 

3.3٪ 

2.27 1.258 
 ضعٌفة

5  

 هناك ارتباط واضح بٌن

 مكافؤة المر دودٌة وأداء

 العامل.

6 

 

20٪ 

12 

 

40٪ 

6 

 

20٪ 

6 

 

20٪ 

0 

 

0٪ 

2041 

 

 

 ضعٌفة 10137
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6  

 تشجع المإسسة العاملٌن

على تطوٌر أنفسهم 

 والإقبال

 على الدورات تدرٌبٌة

 وتكوٌنٌة.

12 

 

 

 

40٪ 

6 

 

 

 

20٪ 

1 

 

 

 

3.3٪ 

10 

 

 

 

33.3٪ 

1 

 

 

 

3.3٪ 

 

2041 

 

10414 

 

 ضعٌفة

7  

تتبع المإسسة نظاما 

 عادلا

 ٌة .فً العلاوات الدور

 

14 

 

46.7٪ 

5 

 

16.7٪ 

5 

 

16.7٪ 

5 

 

16.7٪ 

1 

 

3.3٪ 

 

2013 

 

10279 

 

 

 ضعٌفة

 

 استجابة العٌنة لبعد الحوافز المادٌة

 

2.28 

 

10114 

 

 

 ضعٌفة

 . SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتٌن اعتمادا على مخرجات ال

 

 

بانحراؾ معٌاري قدره  2028ادٌة  ٌبلػ ٌظهر الجدول أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق بالحوافز الم

 وهذا بدرجة استجابة ضعٌفة ،و قد جاءت النتائ  كما ٌلً :  10114

 

 2013سجلت درجة استجابة ضعٌفة بمتوسط حسابً ٌتراوح مابٌن  7، 1،2،3،4،5،6بالنسبة لكل من العبارات 

مٌل المبحوثٌن إلى رفض محتوى ، وهذا ٌدل على  10279و 10137،وبانحراؾ معٌاري ٌتراوح مابٌن  2043و

 العبارات .
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( :استاجابات أفراد العٌنة لبعد الحوافز المعنوٌة 02:                     الجدول رقم )  بعد الحوافز المعنوٌة

. 

درجة 

 استاجابة

انحراف 

 المعٌاري

الماوستط 

 الحستابً

 استاجابة الأفراد العٌنة) الاكرار/النستبة المئوٌة(

 

ا لعباراتا

 لرقم

 موافق

 بشدة

 غٌر محاٌد موافق

 موافق

غٌر 

موافق 

 بشدة

 بعد الحوافز المعنوٌة

 

 ضعٌفة

10133 2041 0 

1٪ 

7 

2303٪ 

6 

2101٪ 

 

9 

31٪ 

8 

2607٪ 

تؤخذ المإسسة بآراء 

عمال واقتراحاتهم وٌتم 

 إشراكهم فً اتخاذ القرارات .

1 

 

 1 2.53 1.279 ضعٌفة

303٪ 

9 

3101٪ 

3 

٪10.0 

9 

30.0٪ 

8 

26.7٪ 

ٌكون نظام الترقٌة 

على أساس الكفاءة والأداء 

 الجٌد .

2 

 3 3.70 0.988 مرتفعة 

1101٪ 

21 

7101٪ 

2 

607٪ 

2 

607٪ 

2 

607٪ 

توفر المإسسة برام  

سلامة وأمان متصلة ببٌئة 

 العمل .

3 

 

 

 0 2.37 1.098 ضعٌفة

1٪ 

7 

2303٪ 

4 

1303٪ 

12 

4101٪ 

7 

06.6٪ 

ادات تقدم الشركة شه

التقدٌر للمستحقٌن لتشجٌع 

 العاملٌن على العمل بكفاءة .

4 

 0 3.10 1.029 متوسطة

1٪ 

15 

5101٪ 

5 

1607٪ 

8 

2607٪ 

2 

607٪ 

ٌشعر العاملون فً المإسسة 

 بالاستقرار الأمان الوظٌفً .

5 



انذراست انًيذانيت                                                                    انفصم انثاني  
 

56 
 

 . SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتٌن اعتمادا على مخرجات ال

بانحراؾ  3014ٌظهر الجدول أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق بالحوافز المعنوٌة ٌبلػ 

 ذا  بدرجة استجابة متوسطة ،وقد جاءت النتائ  كما ٌلً:وه   10144ه معٌاري قدر

، فقد كانت درجة استجابة مرتفعة ، بمتوسط حسابً ٌتراوح  8و7و 3بالنسبة لكل من العبارات 

،وهذا  10971و 10851و  10988، وانحراؾ معٌاري ٌتراوح مابٌن  3043و 3097و  3071مابٌن 

 رات .ٌظهر مٌل المبحوثٌن إلى قبول محتوى العبا

فقد كانت درجة استجابة متوسطة ، بمتوسط حسابً ٌتراوح مابٌن  6و5بالنسبة لكل من العبارتٌن 

،وهذا ٌظهر مٌل المبحوثٌن إلى قبول  10224و 10129وانحراؾ معٌاري ٌتراوح مابٌن  2087و 3011

  محتوى العبارتٌن .

 متوسطة

 

 

1.224 

 

 

2.87 

 

2 

607٪ 

11 

3607٪ 

1 

303٪ 

13 

4303٪ 

3 

1101٪ 

ا تقدم المإسسة لعماله

مساعدات مالٌة فً أوقات 

 الضرورة مثل المرض ، 

 الزواج ،الوفاة

 

6 

  مرتفعة

0.850 

 

3.97 

6 

2101٪ 

20 

6607٪ 

2 

607٪ 

1 

303٪ 

1 

3.3٪ 

تقدم المإسسة الرعاٌة الطبٌة 

 لعمالها .

7 

  مرتفعة

0.971 

 

3.43 

1 

303٪ 

18 

6101٪ 

6 

2101٪ 

3 

1101٪ 

2 

607٪ 

تقدم المإسسة تعوٌضا 

ذٌن تعرضوا للعاملٌن ال

 لإصابات عمل .

8 

 

 متوسطة

 

10144 

 

 

3014 

 .استجابة العٌنة لبعد الحوافز المعنوٌة
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،بمتوسط حسابً ٌتراوح  فقد كانت درجة استجابة ضعٌفة 4و 2و 1بالنسبة لكل من العبارات 

،وهذا ٌدل  10198و 10279و 10133،وانحراؾ معٌاري ٌتراوح مابٌن  2037و 2053و 2041مابٌن 

 على مٌل المبحوثٌن إلى رفض محتوى العبارة .  

 ػرض وتحهيم بياناث يحىر انىلاء انتنظيًي  : 2.1

 ور الولاء الانظٌمً (:استاجابات أفراد العٌنة لمح 04الجدول )                        

درجة 

 الاستاجابة

الانحراف 

 المعٌاري

الماوستط 

 الحستابً

ا العبارات استاجابة أفراد العٌنة ) الاكرار/النستبة المئوٌة(

 لرقم

موافق 

 بشدة

غٌر  محاٌد موافق

 موافق

غٌر 

موافق 

 بشدة 

محور الولاء 

 التنظٌمً

 

 متوسطة

 

10183 

 

3011 

1 

1٪ 

15 

5101٪ 

2 

607٪ 

1 

3607٪ 

2 

607٪ 

العمل بهذه المإسسة 

 ٌشعرنً بالراحة .

1 

 

 متوسطة

 

10165 

 

2077 

2 

607٪ 

7 

2303٪ 

7 

2303٪ 

11 

3303٪ 

4 

1303٪ 

هذه أرؼب البقاء فً 

المإسسة طٌلة حٌاتً 

 المهنٌة 

2 

 

 متوسطة

 

10981 

 

3017 

1 

1٪ 

12 

41٪ 

11 

3607٪ 

4 

1303٪ 

3 

1101٪ 

أعتبر مشاكل 

المإسسة جزء من 

 خصٌة .مشاكلً الش

3 

 10151 متوسطة

 

3011 2 

607٪ 

8 

2607٪ 

11 

3033٪ 

8 

2607٪ 

2 

607٪ 

أشعر بالفخر 

والاعتزاز عندما 

أخبر الآخرٌن بؤننً 

أعمل فً هذه 

 المإسسة .

4 

 10961 متوسطة

 

3021 1 

303٪ 

13 

4303٪ 

8 

2607٪ 

7 

2303٪ 

1 

303٪ 

أنا دائم استعداد لبذل 

أكثر مما هو مطلوب 

ٌل منً من جهد فً سب

البقاء فً هذه المإسسة 

. 

5 
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 2 3043 10971 مرتفعة

607٪ 

16 

5303٪ 

6 

2101٪ 

5 

1607٪ 

1 

303٪ 

أشعر بالارتباط 

للمإسسة التً أعمل 

 بها .

6 

 1 2041 10113 ضعٌفة

1٪ 

4 

1303٪ 

11 

3607٪ 

8 

2607٪ 

7 

2303٪ 

 

الخدمات والمزاٌا 

التً تقدمها هذه 

المإسسة تحفزنً 

 لتقدٌم أداء جٌد .

7 

 2 3057 10898 مرتفعة

607٪ 

18 

6101٪ 

6 

2101٪ 

3 

1101٪ 

1 

303٪ 

هذه المإسسة  

تستحق الإخلاص 

 منً.

8 

 4 3073 10944 مرتفعة

1303٪ 

18 

6101٪ 

 

6 

2101٪ 

1 

1٪ 

2 

607٪ 

الأقدمٌة تجعلنً 

أشعر بالولاء 

 للمإسسة

9 

 10758 مرتفعة

 

 

3067 1 

303٪ 

21 

71٪ 

6 

21٪ 

1 

303٪ 

1 

303٪ 

عداد لبذل أنا على است

جهد أكبر من المتوقع 

، كً أساعد على 

نجاح المإسسة 

 وتطورها.

11 

 

 

 

 3 3063 10928 مرتفعة

1101٪ 

18 

6101٪ 

5 

1607٪ 

3 

1101٪ 

 

1 

303٪ 

علاقتً الاجتماعٌة 

فً المإسسة تجعلنً 

ألتزم بالاستمرار فً 

 العمل .

 

11 

مرتفعة 

 جدا 

10479 4033 11 

3303٪ 

21 

6607٪ 

1 

1٪ 

 

1 

1٪ 

1 

1٪ 

 

أحافظ على ممتلكات 

المإسسة التً أعمل 

فٌها كمحافظتً على 

 ممتلكاتً الشخصٌة .

12 
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 استجابات العٌنة لمحور الولاء التنظٌمً 3031 10167 متوسطة

 SPSSالمصدر : من إعداد الطالبتٌن اعتمادا على مخرجات ال

بانحراؾ  3.31التنظٌمً بلػ  ٌظهر الجدول أن المتوسط العام لفقرات هذا المحور المتعلق بالولاء

 وهذا بدرجة استجابة متوسطة ، وقد جاءت النتائ  كما ٌلً : 0.167معٌاري قدره 

 9، 8، 6بالنسبة للعبارات التً عبرت عن الولاء التنظٌمً، والمتمثلة فً كل من العبارات 

و 3.73و 3.43،  ،فقد كانت استجابة المبحوثٌن مرتفعة بمتوسط حسابً ٌتراوح مابٌن   10،11،

وهذا ٌدل على مٌل المبحوثٌن إلى قبول محتوى  0.758،  0.971بانحراؾ معٌاري قٌمته مابٌن 

 العبارات .

 4.33، فقد سجلت درجة استجابة مرتفعة ، بمتوسط حسابً قدره  12بالنسبة للعبارة رقم

 بارة .وهذا ٌدل على مٌل المبحوثٌن إلى قبول محتوى الع 0.479وانحراؾ معٌاري قدره ب 

،فقد كانت استجابة المبحوثٌن متوسطة بمتوسط حسابً مابٌن 1،2 3،4،5بالنسبة للعبارات،

وهذا ٌدل على مٌل المبحوثٌن  1.165و  0.961وبانحراؾ معٌاري  قٌمته مابٌن    3.20و   2.77

 إلى قبول محتوى العبارات .

و  2.40متوسط حسابً قدره فقد سجلت درجة استجابة منخفضة ، ب 7أما بالنسبة للعبارة رقم 

 وهذا ٌدل على مٌل المبحوثٌن إلى رفض محتوى العبارة .  1.003انحراؾ معٌاري قدر ب
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 اخابار الفرضٌات : 

ٌتكون نموذج الدراسة من متؽٌرٌن ،متؽٌر مستقل وهو الحوافز المادٌة والمعنوٌة ومتؽٌر تابع وهو 

  Y=f( x) المعادلة التالٌة :الولاء التنظٌمً وبالتالً ٌمكن تمثٌل ب

 حٌث أن 

 : ٌمثل المتؽٌر التابع .yالولاء التنظٌمً 

 : المتؽٌر المستقل .Xالحوافز المادٌة والمعنوٌة 

فٌمكننا اعتبار أن توزٌع المتؽٌرات ٌخضع للتوزٌع الطبٌعً ، ومنه فٌمكن   N=30بما أن حجم العٌنة 

 إجراء الاختبارات التالٌة :

 لٌل الفرضٌة الرئٌستٌة :دراستة واح 0.9

 تتمثل الفرضٌة العدمٌة والفرضٌة البدٌلة فٌما ٌلً  :

H0 1015: لا ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة إحصائٌة بٌن التحفٌز والولاء التنظٌمً عند مستوى معنوٌة  . 

H1 1015: ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة إحصائٌة بٌن التحفٌز والولاء التنظٌمً عند مستوى معنوٌة . 

 الاحفٌز والولاء الانظٌمً  ( :ٌوضح احلٌل الاباٌن الأحادي والانحدار الخطً بٌن 05 الجدول )

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,190 ,678  1,756 ,090 

 ,012 ,110 ,019 ,109 ,914 

 ,592 ,181 ,561 3,263 ,003 

a. Variable dépendante :  

 SPSSانًصذس : يخشعبد ال
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 احلٌل الاباٌن الأحادي : .9

المبٌنة فً الجدول 29التباٌن الأحادي أن مستوى الدلالة  معنوي عند درجة الحرٌة  تظهر نتائ 

ANOVA حٌث أن مستوى الدلالة ،Sig  وعلٌه نقول أنه توجد دلالة  1015مستوى المعنوٌة  منأصؽر،

 معنوٌة للنموذج ،ومنه فانه توجد علاقة مابٌن التحفٌز والولاء التنظٌمً.

 (:ٌوضح احلٌل معامل الاراباط بٌن الاحفٌز والولاء الانظٌم06ًالجدول )

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,568
a

 ,323 ,272 ,766 

a. Prédicateurs : (Constante),  

 SPSSالمصدر :مخرجات ال

 اغٌر المستاقل على الماغٌر دراستة طبٌعة العلاقة بٌن الاحفٌز والولاء الانظٌمً ،وحجم اؤثٌر الم

 :الاابع

من خلال الجدول أعلاه ، ٌتضح لنا أن العلاقة بٌن المتؽٌرٌن الرئٌسٌٌن هً علاقة ارتباطٌه 

،كما ٌتضح أن معامل التحدٌد الكلً لدراسة بلؽت  = R 0.568 إٌجابٌة ، حٌث بلػ معامل الارتباط

 ٪ 67.7ٌفسره التحفٌز، وتبقى نسبة ٪32.3،أي أن ارتفاع مستوى الولاء بنسبة  .323R= 0قٌمته 

 تفسرها نسبة متؽٌرات أخرى لم تشملها الدراسة .

 ٌز والولاء الانظٌمًاحلٌل الانحدار الخطً البستٌط بٌن الاحف: 

 Sig=0 .0 5، ٌتبٌن لنا أن قٌمة 16و 15الجدولٌن السابقٌن و   ANOVAجدول من خلال 

.كما ٌتضح أن معاملات المعادلة إٌجابٌة ، حٌث بلػ معامل  0.05مستوى المعنوٌة المعتمد تساوي وهً 

مستقل( بوحدة واحدة ،تإدي إلى ز ) المتؽٌر الومنه فانه كلما تؽٌر التحفٌ  0.592للتحفٌز   Bالانحدار

،ومنه ٌمكن القول أن هناك تؤثٌر ذو دلالة إحصائٌة  0.592التؽٌر فً مستوى الولاء التنظٌمً بقٌمة 

، وٌمكن توضٌحه من خلال معادلة  0.05إٌجابً لتحفٌز على الولاء التنظٌمً عند مستوى معنوٌة 

 الانحدار التالٌة: 

Y=1.1.0+0.2.2  (الاحفٌز) 

 العدمٌة وقبول الفرضٌة  البدٌلة.  ،فانه ٌتم رفض الفرضٌةومنه 
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 دراستة واحلٌل الفرضٌة الجزئٌة الأولى:

 ٌلً : تتمثل الفرضٌة العدمٌة والفرضٌة البدٌلة فٌما

H0 لا ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة إحصائٌة بٌن الحوافز المادٌة والولاء التنظٌمً عند مستوى معنوٌة:

1015 . 

H1لالة إحصائٌة بٌن الحوافز المادٌة والولاء التنظٌمً عند مستوى معنوٌة : ٌوجد تؤثٌر ذو د

1015 . 

(: ٌوضح احلٌل الاباٌن الأحادي والانحدار الخطً البستٌط بٌن الحوافز المادٌة  07الجدول رقم )

 والولاء الانظٌمً

Coefficients 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,167 ,4180  7,567 ,0000 

 ,1670 ,1600 ,193 1,039 ,3080 

a. Variable dépendante  المصدر :مخرجات الSPSS 

 

  : تحهيم انتباين الأحادي 

ًجُُخ فٍ انغذول انزجبٍَ الأؽبدٌ أٌ يغزىي انذلانخ ػُذ يؼُىٌ ػُذ دسعخ انؾشَخ ان رظهش َزبئظ    

ANOVA ؽُش أٌ يغزىي انذلانخ ،Sig  وػهُه َقىل إَه لا رىعذ  6.63أكجش يٍ يغزىي انًؼُىَخ

 دلانخ يؼُىَخ  نهًُىرط،ويُه فبَه لا رىعذ ػلاقخ يبثٍُ انؾىافض انًبدَخ وانىلاء انزُظًٍُ .

 وثبنزبنٍ ، فبَه َزى قجىل انفشظُخ انؼذيُخ وسفط انفشظُخ انجذَهخ .
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 : دراست وتحهيم انفرضيت انجسئيت انثانيت 2.0

H0   :رو دلانخ إؽصبئُخ ثٍُ انؾىافض انًؼُىَخ وانىلاء انزُظًٍُ ػُذ يغزىي يؼُىَخ  لا َىعذ رأصُش

6.63. 

H1 : 6.63رو دلانخ إؽصبئُخ ثٍُ انؾىافض انًؼُىَخ انىلاء انزُظًٍُ ػُذ يغزىي يؼُىَخ  َىعذ رأصُش. 

ضح تحهيم انتباين الأحادي والانحذار انخطي انبسيط بين انحىافس ( : يى01انجذول رقى  ) 

 انًؼنىيت ة انىلاء انتنظيًي .

 

Coefficients 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,592 ,5320  2,995 ,0060 

 ,5340 ,1390 ,5870 3,839 ,0010 

a. Variable dépendante  

 SPSSالمصدر :مخرجات ال

 : تحهيم انتباين الأحادي 

ػُذ دسعخ انؾشَخ انًجُُخ فٍ انغذول، ؽُش رظهش انُزبئظ انزجبٍَ الأؽبدٌ أٌ يغزىي انذلانخ يؼُىٌ 

يؼُىَخ نهًُىرط  وػهُه َقىل إٌ هُبك دلانخ  6.63أصغش يٍ يغزىي انًؼُىَخ   sigأٌ يغزىي انذلانخ 

. 
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 لحوافز المعنوٌة والولاء الانظٌمً( : ٌوضح احلٌل معامل الاراباط بٌن ا09الجدول رقم )

  

 SPSS:مخرجات ال SPSSمخرجات ال المصدر:

 

 

  دراستة العلاقة بٌن الحوافز المعنوٌة والولاء الانظٌمً ، وحجم اؤثٌر الماغٌر المستاقل على

 الماغٌر الاابع:

، ٌتضح لنا أن العلاقة بٌن المتؽٌرٌن الرئٌسٌٌن هً علاقة ارتباطٌه إٌجابٌة ،  من خلال الجدول أعلاه

أي أن   R=0.345،كما أن معامل التحدٌد الكلً لدراسة بلؽت قٌمته  R=0.587باط حٌث بلػ معامل الارت

تفسرها نسبة المتؽٌرات  ٪6505ٌفسره التحفٌز، وتبقى نسبة  ٪3405ارتفاع مستوى الولاء بنسبة 

 الأخرى لم تشملها الدراسة .

 : ًاحلٌل الانحدار الخطً البستٌط بٌن الاحفٌز والولاء الانظٌم 

وهً أقل من مستوى المعنوٌة  =10111sig، ٌتبٌن لنا أن قٌمة 19و 18دولٌن السابقٌن الج من خلال

للحوافز  B، كما ٌتضح أن معاملات المعادلة إٌجابٌة ،حٌث بلػ معامل الانحدار  1015المعتمد 

فً ومنه كلما تؽٌرت الحوافز المعنوٌة ) المتؽٌر المستقل( بوحدة واحدة تإدي إلى التؽٌر  1053المعنوٌة

ومنه ٌمكن القول أن هناك ذو دلالة إحصائٌة إٌجابً بٌن الحوافز  1053مستوى الولاء التنظٌمً بقٌمة 

وٌمكن توضٌحه من خلال معادلة الانحدار  1015المعنوٌة على الولاء التنظٌمً عند مستوى معنوٌة 

 التالٌة:   

  =Y 10592+ 10111)الحوافز المعنوٌة (

 ٌة العدمٌة وقبول الفرضٌة البدٌلة .ومنه ،فانه ٌتم رفض الفرض

 

 

 

 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Mod

èle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,587
a

0 ,3450 ,3210 ,7390 

a. Prédicateurs : (Constante),  
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 مناقشة ناائج الدراستة :

 

 أسفرت هذه الدراسة المٌدانٌة على عدة نتائ  ، سنحاول مناقشتها وتحلٌلها فٌما ٌلً :

فٌما ٌخص استجابات العٌنة الدراسة لعبارات محور أنواع الحوافز ، أظهرت النتائ  أن  1

ز المعنوٌة  أكثر من الحوافز المادٌة  ، أي أن المإسسة تركز على الجانب المإسسة تمٌل للاهتمام الحواف

 المعنوي للعامل .

فٌما ٌخص استجابات عٌنة الدراسة لعبارات محور الولاء التنظٌمً ، أظهرت النتائ  على قبول  2

 أفراد العٌنة وتؤكٌدهم على أن الحوافز المعنوٌة تزٌد من ولائهم للمإسسة .

ٌة الرئٌسٌة على وجود تؤثٌر ذو دلالة إحصائٌة مابٌن التحفٌز والولاء التنظٌمً نصت الفرض  3

لعمال الدٌوان الوطنً للتطهٌر لولاٌة عٌن تموشنت ، أظهرت النتائ  على أنه توجد علاقة طردٌة 

أنه تؤثٌر إٌجابٌة بٌن المتؽٌرٌن، أي أن التحفٌز له تؤثٌر على ارتفاع نسبة الولاء التنظٌمً للعاملٌن ، ؼٌر 

راسة هو عبارة عن مإسسة عمومٌة وهذا ما أكدته  استجابات عٌنة ضئٌل ، لأن الدٌوان محل الد

 الدراسة ، واختبارات الفرضٌة    الجزئٌة  كون أن المإسسة تهتم على بالجانب المعنوي للعمال .
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 خلاصة الفصل 

 ها على مستوى الدٌوان الوطنً للتطهٌرتضمن هذا الفصل الجانب التطبٌقً للدراسة التً قمنا ب

 لعٌن تموشنت، والتً كان الهدؾ منها معرفة مدى تؤثٌر التحفٌز على الولاء التنظٌمً لعمال الدٌوان .

وبعد معالجة البٌانات والمعلومات المحصل علٌها عن طرٌق الاستبٌان ،خلصت هذه الدراسة 

ولاء التنظٌمً فً الدٌوان محل الدراسة ،وأن المإسسة لوجود علاقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن التحفٌز وال

تهتم  بالحوافز المعنوٌة  للعمال أكثر من الحوافز المادٌة ، وهذا من خلال تحلٌل استجابات العٌنة 

 المدروسة .

 



 

 
 

 

 

 

 خاامة عامة
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 درسنا أهمٌة الحوافز بؤشكالها المختلفة وتؤثٌرها على الولاء  ، من خلال هذا البحث     

فقد تبٌن لنا أن العنصر البشري مما ٌتمٌزبه من موهبة ورؼبة فً العمل ،ٌعتبرأهم مورد التنظٌمً 

حٌوي ومحوري تمتلكه المإسسة مما أدى إلى تزاٌد إعتراؾ المإسسات فً الوقت الحالً بؤهمٌة 

افظة على إمتلاك قاعدة عمالٌة تتسم بالدافعٌة والحماس فً تحقٌق أعلى مستوٌات الأداء،وكذا المح

وكل هذا لن ٌتحقق إلا من خلال الحوافزإذتتمثل فً توفٌر  ، مواردها البشرٌة بطرٌقة فعالة

الإمكانٌات والظروؾ والإجراءات اللازمة من قبل المإسسة مما تدفعهم للعمل كما ونوعا،لتعرؾ 

من  على أسباب التً تحكم سلوك البشر وتصرفاتهم فً العمل وإستنباط الأسالٌب التً تضبط

 خلالها الرضا والولاء التنظٌمً وصولا إلى تحقٌق المزٌد من الأداء الجٌد والأهداؾ المرؼوبة.

وقد تبٌن لنامن خلال الدراسة التطبٌقٌة التً قمنا بها على مستوى وحدة الدٌوان الوطنً          

الأقسام  للتطهٌرعٌن تٌموشنت على العاملٌن بها والتً شملت مختلؾ مستوٌات فً العدٌد من

أن كل أنواع  الحوافزالتً ٌمكن للمإسسة أن تستعملها لتحرك  بحٌث أظهرت الدراسة ، والمصالح

دوافع الأفراد والأسالٌب المتبعة فً منحها وفعالٌتها ٌمكن أن تبنٌها خلال التعرؾ على حاجات 

وأرقى  وأساسٌة  العاملٌن لدٌها ومحاولة إشباعها والتً تإخد على شكل حوافز معنوٌة بدرجة أولى

مادٌة بإعتبارها ثانوٌة ومساعدة بالرؼم من أنها أكثرإنتشارا وإستخداما من طرؾ المإسسات    وحوافز

وبالتالً أن الحوافز المعنوٌة هً محرك هام لرفع كفاءة الأداء التنظٌمً،كماأنها جوهرعملٌة الإنتاج 

ؼبة لدى العامل لبذل أقصى الجهود وٌنت  بتفاعل عاملٌن أساسٌن هما :القدرة على العمل وتولٌد الر

فالمإسسة الناجحة هً القادرة على تحدٌد ومعرفة نوع  والولاء نحو  عملهم، عنها شعوربالإنتماء

الحوافز الممكن تقدٌمها وذلك من أجل تعدٌل سلوك العاملٌن ودفعهم نحو أداء أفضل لتحقٌق أهدافها 

 المسطرة .

طبٌقٌة ٌمكن القول أن الفرضٌات المقترحة صحٌحة بحٌث أن إنطلاقا من نتائ  الدراسة الت 

،وأن كلما  لها أسلوب متمٌز فً تقٌٌم أداء العاملٌن بحٌث أن التحفٌز ٌفجر الطاقات الإنتاجٌة المإسسة

 عطاء وجهد للمإسسة.زاد  فً عمله كلما كان الفرد راضٌا ومخلصا
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 : ناائج الدراستة 
 

 الناائج النظرٌةّ:

 ٌلة هامة لمعرفة الكٌفٌة التً بها إشباع حاجات العاملٌن وسٌكون فعلا أثرإٌجابً التحفٌز وس

 التنظٌمً،الذي من شؤنه توفٌرعمل ملائم ٌساعدعلى الأداء الجٌد للمإسسة.فً تحقٌق الولاء 

  الولاء التنظٌمً مفتاحا أساسٌا ومهما لتحدٌد مدى إنسجام الأفراد مع المإسسة وذلك من خلال

 طلوبة للقٌام بكافة أنشطة العمل .الجهود الم

  هناك علاقة طردٌة قوٌة بٌن التحفٌز وكفاءة الأداء والإنتاج التً تعتمد علٌها المإسسة من

 خلال التحفٌز المعنوي وذلك لتشجٌع وتعدٌل سلوك العاملٌن وزٌادة إنتاجهم لتحقٌق الفعالٌة.

 

 الناائج الاطبٌقٌة:

 

  من قدرة العامل فً زٌادة مجهوده فً الأداء.راحة العمال بجمٌع أشكالها تزٌد 

 ( توفر مإسسةONA.لعٌن تٌموشنت ظروؾ عمل مرضٌة ووسائل لحماٌة من الأخطار ) 

 .كلما زاد التحفٌز بشتى أنواعه وخاصة معنوٌة للمإسسة كلما إرتفع الأداء 

 ( التحفٌزات فً مإسسةONA. متنوعة منها السلبٌة،الإٌجابٌة، المادٌة،المعنوٌة) 

 

 : الإقاراحات والاوصٌات 

 . تقدٌر الأعمال المتمٌزة وإنجازات الآخرٌن 

 . فتح مجال للعاملٌن بالمشاركة فً إتخاد القرارات وتشجٌعهم على الأفكار الجدٌدة 

  إهتمام الإدارة بإنشؽالات ومطالب العاملٌن بالمإسسة من خلال فتح الإتصال فً كل

 الإتجاهات للتقرب منهم 

 ن والإستقرار.وإشعارهم بالأم

 .التخلً عن العلاقات الشخصٌة، الوساطة والمحسوبٌة فً منح الحوافز 

  الإستفادة من الخبراء الكبار فً المإسسة للقضاء على الملل والروتٌن فً مكان العمل عن

 طرٌق تدوٌر مناصب 

 وإثراء المهام .

 ء إتجاه المإسسة .تشجٌع ثقافة التعاون والعمل الجماعً وتعزٌز مفهوم الولاء والإنتما 

 إعطاء الفرص للعاملٌن للتطوٌر من خلال الترقٌات .

 



 

 
 

 

 

 

 

 قائمة المراجع
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 أولا: الكاب
 
 . 71القرآن الكرٌم ،سورة التوبة ، الآٌة  .1

دار إدارة الموارد البشرٌة )المفاهٌم والأستس .الأبعاد .الإستارااٌجٌة(،بن عنتر عبد الرحمان ، .2

 .2111، الطبعة الأولى، عمان ،الأردن ،سنة  والتوزٌعالٌازوري العلمٌة للنشر 

، دار الراٌة  صناعة القرار المدرستً  والشعور بالأمن والولاء الانظٌمًخلؾ سلٌمان الراشدة ،  .3

 .2117للنشر والتوزٌع ،الطبعة الأولى ، عمان ، الأردن ،

العلمٌة للنشر  دارالٌازوري ة ،الوظائف الإستارااٌجٌة  فً الإدارعبد الله العزاوي ،  .4

 .2113والتوزٌع،عمان،الأردن ،

زهر  دار، إدارة الموارد البشرٌة  )المنهج الحدٌث فً إدارة الأفراد( ،علافً  ، مدنً عبد القادر  .5

  .2117 للطباعة والنشر والتوزٌع ، طبعة الثانٌة ،جدة ، 

القاهرة ،مصر ،  دار ؼرٌب للطباعة والنشر والتوزٌع ،،إدارة الموارد البشرٌة ،علً سلمً  .6

1998. 

دار الحامد للنشر والتوزٌع ،  الطبعة الأولى  لإدارة الموارد البشرٌة،حمد سرور الحرٌري،ام .7

 .2112،الأردن ،عمان ، 
،دار الجنان للنشر والتوزٌع ، الطبعة الأولى ،  الستلوك الانظٌمًمحمد الفاتح محمود بشٌر المؽربً ، .8

 .2116الأردن ، عمان ،

مجد المإسسة الجامعٌة للدراسات لإدارة المعاصرة المبادئ ـ الوظائف ـ الممارستة ،اموسى خلٌل ، .9

 .2115بٌروت ، لبنان ،، الأولى الطبعة، والنشر والتوزٌع

، دار المحمدٌة  العامة ، الجزائر   إدارة الموارد البشرٌة والستلوك الانظٌمًناصردادي عدون  .11

،2113   . 

القاهرة ،  ، الأجٌال للنشر والتوزٌع ، ة أستالٌب الإدارة الحدٌثةإدارة الموارد البشرٌٌزن تٌم ،  .11
 .2116مصر ،
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 ثانٌا : الرستائل وم كرات

،ماجستٌر علم النفس  كلٌة العلوم  الااصال الانظٌمً وعلاقاه بالولاء الانظٌمًشرٌؾ محمد ،  .1

   .2118/2119 الإنسانٌة والعلوم الاجتماعٌة، جامعة متنوري محمود ،قسنطٌنة ،
، مذكرة ماجً ستر فً إدارة   الاحفٌز ودوره فً افعٌل أداء الأفراد فً المنظماتمكدود وهٌبة ، .2

 . 2116الأعمال ،جامعة أمحمد بوقره ،بومرداس ، الجزائر ،

مذكرة ماجستٌر ، إدارة الأعمال ، كلٌة العلوم  ، أثر الحوافز على الولاء الانظٌمًمزورا منوٌة ، .3

 .2112/2113رٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة أمحمد بوقره، بومرداس ،الاقتصادٌة ، التجا

، مذكرة ماجستٌر،  إدارة  ضغوط العمل وأثرها على الولاء الانظٌمًمحمد صلاح الدٌن أنو العلا ،  .4

 .2119الأعمال  ، كلٌة التجارة، جامعة الإسلامٌة ، ؼزة ، فلسطٌن ،

،  وعلاقاها بالولاء الانظٌمً لدى موظفً لعوامل الشخصٌة والانظٌمٌة مالكً محمد أمٌن ، ا .5

مذكرة ماجستٌر ،إدارة الأعمال ، كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة ، جامعة  محمد لمٌت  دباؼٌن ، 

 .2115/2116سطٌؾ ،

 أطروحة دكتورة فً علم النفسالحوافز وعلاقاها بالولاء الانظٌمً والأداء المنهً، نهى عطاٌا ، .6

 . 2115/2116،جامعة دمشق ،سورٌا،

 ثالثا : مجلات

، مجلة جامعة  أثر ستٌاستات الاحفٌز فً الولاء الانظٌمً بالمإستستات العامةسلٌمان الفارس ،  .1

 .2111دمشق للعلوم الاقتصادٌة والقانونٌة ،المجلد السابع والعشرٌن ، العدد الأول 



 

 
 

 

 

 

 

الملاحق
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   جامعي بمحاج بوشعيب عين تموشنت ال المركز    

 التجارية وعموم التسيير،معهد العموم الإقتصادية          

 قسم :عموم التسيير                      

 تخصص :إدارة الموارد البشرية               

 استــــــبــيــان
 أخي العامل / أختي العاممة  تحية طيبة .

ارة الموارد البشرية ( تحت عنوان مذكرة تخرج لنيل شيادة ماستر )في عموم التسيير تخصص إد إعدادفي إطار 
( ."نضع بين أيديكم ىذا الاستبيان الذي يتضمن مجموعة من ONA" أثر التحفيز عمى الولاء التنظيمي في مؤسسة )

أمام كل عبارة مع  (xإشارة ) عمييا بكل صدق و موضوعية  وذلك بوضع الإجابةالعبارات التي نرجو من سيادتكم أن 
 البحث العممي فقط .لأغراض  تخدمالمحافظة عمييا بكل سرية و تسلمقدمة سيتم المعمومات ا العمم أن

 لكم بمزيد من الشكر والاحترام . نامع خالص تحيات

 الجزء الأول :البيانات الشخصية :

 أنثى        ذكر         النوع :                 

 

 سنة  73ــ  63بين     سنة  63أقل من  السن :

 فأكثر  84 سنة 83ــ 74بين                           

 

 مستوى الجامعي              الثانوي  أو أقل   المؤهل العممي :

  شهادات أخرى                      دراسات عميا                      
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 سنة48ـــ43من         سنوات                 43أقل من الخبرة:         

 فأكثر53                                 سنة53ـــ من49           

 

 عامل تنفيذي               عامل إداري          ايطار سامي          المركز الوظيفي :

 

 لا            نعم                تقدم المؤسسة حوافز لعماليا :

 حوافز معنوية                            ية   حوافز ماد       أنواع الحوافز المقدمة : 

ن تحصمت عمى تحفيز:     لا             نعم       سبق لك وا 

 

 الحوافز المادية والمعنوية    الجزء الثاني :

 

 العبارات الرقم
غير 

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق 

 ممحايد

 

 موافق  بشدة موافق

 
 الحوافز المادية

 يتناسب مع الجيد المبذول .الأجر الذي تتقاضاه  1
     

2 
ذوي الأداء  تمنح المؤسسة  زيادة في الأجور لمعاممين

 .المتميز
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تقدم المؤسسة مكافآت تحفز العاممين عمى إنجاز العمل  3

 بكفاءة .

     

      .تقدم المؤسسة مكافآت عمى العمل الإضافي 4

      داء العامل.ىناك ارتباط واضح بين مكافأة المرد ودية وأ 5

تشجع المؤسسة العاممين عمى تطوير أنفسيم والإقبال عمى  6

 الدورات تدريبية وتكوينية.

     

      تتبع المؤسسة نظاما عادلا في العلاوات الدورية . 7

 الحوافز المعنوية  

1 
تأخذ المؤسسة بآراء عماليا واقتراحاتيم ويتم إشراكيم في 

 اتخاذ القرارات 

     

2 
      مى أساس الكفاءة والأداء الجيد .عيكون نظام الترقية 

      توفر المؤسسة برامج سلامة وأمان متصمة ببيئة العمل . 3

تقدم الشركة شيادات التقدير لممستحقين لتشجيع العاممين  4

 عمى العمل بكفاءة.

     

      .يشعر العاممون في المؤسسة بالاستقرار الأمان الوظيفي 5

تقدم المؤسسة لعماليا مساعدات مالية في أوقات الضرورة  6

 مثل المرض، الزواج ،الوفاة .
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 : التــــنــظيـــمــــي الولاءالجزء الثالث :

غ محايد موافق  ةموافق بشد

ير غ

 موافق

موافق غير 

 بشدة

ا العبارات

 لرقم

 1 بالراحة . نيالعمل بيذه المؤسسة يشعر      

 2 .المينية حياتيالبقاء في ىذه المؤسسة طيمة رغب أ      

 3 أعتبر مشاكل المؤسسة جزء من مشاكمي الشخصية.     

ني أشعر بالفخر و الاعتزاز عندما أخبر الآخرين بأن     

 .أعمل في ىذه المؤسسة

4 

مني من جيد  عداد لبذل أكثر مما ىو مطموبأنا دائم است     

 البقاء في ىذه المؤسسة . في سبيل

5 

 6 .أشعر بالارتباط لممؤسسة التي أعمل بيا     

الخدمات والمزايا التي تقدميا ىذه المؤسسة تحفزني      

 لتقديم أداء جيد .

7 

      .تقدم المؤسسة الرعاية الطبية لعماليا  7

تقدم المؤسسة تعويضا لمعاممين الذين تعرضوا لإصابات  8

 .عمل
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 8 ستحق الإخلاص مني .ىذه المؤسسة ت     

 9 الأقدمية تجعمني أشعر بالولاء لممؤسسة .     

أنا عمى استعداد لبذل جيد أكبر من المتوقع، كي أساعد      

 عمى نجاح المؤسسة وتطورىا .

1

0 

علاقتي الاجتماعية في المؤسسة تجعمني ألتزم      

 .بالاستمرار في العمل  

1

1 

ؤسسة التي أعمل فييا أحافظ عمى ممتمكات الم     

 .الشخصية كمحافظتي عمى ممتمكاتي

1

2 

 

 

 



 

 

 الملخص :

أصبحت المإسسات تولً أعمالها بواسطة المورد البشري ، وذلك لتنفٌذ أهدافها على المدى القرٌب والبعٌد ولكً تحقق الهدؾ المراد 

م برد الجمٌل إذا ما تم تهٌئة المحٌط المناسب للعمل والاهتمام به الوصول إلٌه فلابد من إٌجاد المورد القادر على إٌصال الهدؾ والمإسسة تقو

وافز وتحفٌزه ،فالتحفٌز ٌعتبر عملٌة منظمة بٌد الإدارة بهدؾ المحافظة على استمرارٌة الفرد وتشجٌعه فً عمله،ولعل السبب فً ذلك هو أن الح

لى أداء العاملٌن باعتبارها من أهم المتؽٌرات المستقلة الإٌجابٌة فً الدافعٌة بشتى أنواعها المادٌة والمعنوٌة فهً تلعب دورا كبٌرا فً التؤثٌر ع

وك للعمل،بحٌث الكفاءة تتوقؾ على عنصرٌن أساسٌن:القدرة على العمل تتمثل فً مهارات ومعارؾ وأما الرؼبة فتتمثل فً التشجٌع الذي ٌدفع سل

ظائؾ الأساسٌة فً المإسسة بحٌث تهدؾ من خلالها إلى الحكم على أداء مواردها البشرٌة الفرد فً زٌادة أدائه ، بحٌث عملٌة تقٌٌم الأداء من الو

ومن ثم على أداءها العام،أن كل إدارة ناجحة توفر حوافز مناسبة حتى تعطً الفرد صورة أكبر عن العمل بشكل عام وعن دوره ٌشكل خاص وأن 

الشًء الذي ٌمكن العمال بإعطاء فرصة فً استخدام قدراتهم الخاصة كما أنهم ٌشعرون ظروؾ العمل الحسنة تحقق النفع لكل من الفرد والمنظمة،

 بالرضا والإحساس بالانتماء والولاء مما ٌجعل اتجاهاتهم فً الؽالب إٌجابٌة 

 الكلمات المفااحٌة :الحوافز المادٌة،الحوافز المعنوٌة،الأداء،الموارد البشرٌة،الكفاءة ،الولاء .  

Summary: 

Institutions have become undertaking their work through the human resource ,in order to 
implement their goals in the short and long term,and in order to achieve the desired goal,it is necessary 
to find a resource capable of deliverring the goal,and the istitutios will return the favor if the appropriate 
environment for work is prepared,interesed in and motivated,so motivation is an organized process in 
the hands of the administration with the aim maintaining the continuity of the individual and encouraging 
him in his work,and perhaps the reason for this is that the incentives of all kinds,both material and 
moral play a major role in influencing the performance of workers as they are among the most 
important positive independent variables in motivation to work,so that efficiency depends on two basic 
elements :the ability to work is represented in skills and knowledge,and either desire is the 
encouragement that drives the individuls behavior to increase his performance,that so that the 
performance evalution process is one of the basic functions in the organization so that it aims throught 
it to judge the performance of its human resources and its general performance, that every successful 
administration provides suitable incentives in order to give the individual a greater picture of the work in 
a way in general about his role in particular,and that good working coditions bring benefits to both the 
individual and the organization which enables workers to give an opportunity to use their 
capabilities,they also feel satisfaction and a sense of belonging and loyalty which emakes their 
attidudes mostly positive  

Key words: material incentives,moral incentives, performance, human resource  ,  

efficiency, loyalty .                                            


