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 :ملخص الدراسة

،‌م ‌خ ل‌أنظم ‌التحف ز‌ا لتزام‌التنظ ميهدفت‌هذه‌الدراسةةةةةةةةةةة ‌الا‌القةةةةةةةةةةةةب‌ن ‌ال    ‌ا ر      ‌   ‌

)م  ي،‌للأنظم ‌التحف ز،‌وا سةةةةةةب   ‌ا لتزام‌التنظ مي‌ل     ‌(‌2019)رجم‌خ لد‌وآخرو ،‌،‌ طب ق‌اسةةةةةةتب   

 م‌‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌م ‌مؤسةةةةةةةسةةةةةةة ‌نفط ل‌ون مل‌موظب‌48في‌و د‌ مث ت‌ن ن ‌الدراسةةةةةةة ‌(‌2016

‌اخت  رهم‌بطريق ‌نةوائ  ‌بس ط .

أ ‌الموظف  ‌بمؤسةةسةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌‌و د‌ وصةة ت‌الدراسةة ‌الا‌مةمون ‌م ‌النت ئ ‌م ‌أ رزه 

   رت‌ي  نو ‌م ‌مسةةةةتوخ‌منفف ‌في‌ا لتزام‌التنظ مي‌والرجةةةة ‌ ة ه‌أنظم ‌التحف ز‌في‌المؤسةةةةسةةةة .‌ م ‌ م‌

ن ‌وجود‌ن   ‌ار      ‌متوسةةةةةةةةةةةةط ‌   ‌الحوافز‌الم دي ‌وا لتزام‌التنظ مي،‌ون   ‌ار      ‌ وي ‌القةةةةةةةةةةةةةب‌

و ردي ‌   ‌الحوافز‌الم نوي ‌وا لتزام‌التنظ مي.‌ب لإج ف ‌إلا‌ذلك،‌ ب  ‌وجود‌ن   ‌ار      ‌متوسط ‌   ‌

متوسةةةةط ‌مع‌ندال ‌التحف ز.‌و ةةةةةكل‌ن م،‌‌ب د‌الترق  ت‌والمك فآت‌وا لتزام‌التنظ مي،‌و ذلك‌ن   ‌ار      

 ثبت‌النت ئ ‌وجود‌ن   ‌ذات‌د ل ‌إ صةةةةةة ئ  ‌و ردي ‌   ‌أنظم ‌التحف ز‌بمفت ب‌أب  ده ‌ومسةةةةةةتوخ‌ا لتزام‌

التنظ مي‌لدخ‌الموظف  ،‌مم ‌يؤ د‌أهم  ‌ طوير‌سةة  سةة ت‌ حف زي ‌ةةة م  ‌لت زيز‌الو ت‌وا نتم ت‌الوظ في‌في‌

‌المؤسس .

 

‌أنظم ‌التحف ز،‌ا لتزام‌التنظ مي،‌الموظف  ،‌نفط ل.الكلمات المفتاحية: 

‌‌



 ج‌
 

 

Abstract : 

This study aimed to reveal the correlational between incentive systems and 

organizational commitment through two questionnaires: The Incentive Systems 

Questionnaire (Rajem Khaled et al., 2019) and the Organizational Commitment 

Questionnaire developed by the researcher (Mahi, 2016). The study sample 

consisted of 48 employees and workers from Naftal Gas Liquefaction Company in 

the city of Tiaret, selected through simple random sampling. 

The study reached several key findings, most notably that employees at Naftal Gas 

Liquefaction Company in Tiaret suffer from low levels of organizational 

commitment and satisfaction with the incentive systems within the company. 

Additionally, a moderate positive correlation was found between material incentives 

and organizational commitment, and a strong positive correlation was observed 

between moral incentives and organizational commitment. Furthermore, there was 

a moderate positive correlation between promotions and rewards on one hand and 

organizational commitment on the other, as well as a moderate positive correlation 

with incentive fairness. Overall, the results confirm a statistically significant positive 

relationship between the various dimensions of incentive systems and the level of 

organizational commitment among employees, emphasizing the importance of 

developing comprehensive incentive policies to enhance loyalty and organizational 

belonging. 

 

Keywords: Incentive systems, organizational commitment, employees, Naftal. 
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 شكر وتقدير

 

 

 أود أن أعبر لكم عن خالص شكري وتقديري لما قدمتموه من دعم ومساعدة

 للعمال وإدارة شركة نفطال لتمييع الغاز بالتيارت

 للأستاذ المشرف د. بكاي عبد المجيد

 للجنة المناقشة الأستاذ ديدة هواري وا.د بن موسى سمير

 لأساتذة قسم علم النفس والارطفونيا والفلسفة بجامعة إبن خلدون بتيارت

 وخاصة تخصص علم النفس العمل والتنظيم

 ولكل من كانت له مساهمة في انجاز هذا العمل
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 مقدمة
 

‌ م ‌الر  ئز‌الأسة سة  ‌التي‌ سة هم‌بةةكل‌رئ سةي‌في‌ حق ق‌نة ح‌أس‌مؤسةسة ‌أو‌‌الموارد‌ال ةةري   دُّ
ةةةةةةةةةةر  ،‌   ‌ي تمد‌الأدات‌ال  م‌ل مؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةة ‌ن ا‌مسةةةةةةةةةتوخ‌التزام‌موظف ه ‌ورجةةةةةةةةة هم‌ن ‌    ‌ال مل‌

ي تبر‌ا لتزام‌التنظ مي‌م ‌ال وامةةل‌الةوهريةة ‌التي‌ ؤثر‌و‌والأنظمةة ‌الم تمةةدة‌ف هةة .‌وفي‌هةةذا‌الإ ةة ر،‌
ر‌في‌أدات‌الموظف  ‌ورجةةة هم‌داخل‌مؤسةةةسةةة  هم،‌ م ‌أ ‌أنظم ‌التحف ز‌الم دي ‌والم نوي ‌بةةةةكل‌م  ةةةة

‌   ب‌دوراً‌مهمً ‌في‌  زيز‌هذا‌ا لتزام.‌

 أ ي‌هذه‌الدراس ‌التي‌ هدف‌إلا‌استقة ف‌ال    ‌   ‌أنظم ‌التحف ز‌ودرج ‌ا لتزام‌التنظ مي‌لذل‌
ق  س‌مدخ‌ أث ر‌أنظم ‌التحف ز‌في‌ل‌‌‌مدين ‌   رتلدخ‌الموظف  ‌في‌مؤسةةةةةةةسةةةةةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌ب

في‌ سةةةةة  ط‌ال ةةةةةوت‌‌ته  تمثل‌أهم والتي  مسةةةةةتوخ‌ا لتزام‌التنظ مي‌لدخ‌الموظف  ‌في‌مؤسةةةةةسةةةةة ‌نفط ل
ن ا‌ال    ‌   ‌الحوافز‌وا لتزام،‌وهو‌م ‌يمك ‌أ ‌يسةةةةةةةةةةةةةةة ند‌إدارة‌المؤسةةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةة ‌ن ا‌ا ف ذ‌ رارات‌
اسةةةةةةةترا  ة  ‌ هدف‌إلا‌ حسةةةةةةة  ‌    ‌ال مل‌وزي دة‌مسةةةةةةةتوي ت‌التزام‌الموظف  ،‌مم ‌ين كس‌إية بً ‌ن ا‌

‌الأدات‌ال  م‌والإنت ج  .

‌ي‌ توزع‌  لت لي:و نقسم‌الدراس ‌الا‌جزئ  ‌نظرس‌و طب ق‌

‌الفصل‌الأول:‌إةك ل  ‌الدراس ‌والتس ؤ ت‌وا هداف‌وا هم  ‌والت ريف ت‌الإجرائ  

‌الف ل‌الث ني:‌و طر ن ‌ف ه‌لمفهوم‌أنظم ‌التحف ز‌و ر ه ‌واب  ده .

‌الفصل‌الث ل :‌و م‌ف ه‌نرض‌أهم‌ال ن صر‌النظري ‌المت  ق ‌ب  لتزام‌التنظ مي.

‌سرد‌اهم‌الإجراتات‌المنهة  ‌التي‌ من ‌ ه ‌الفصل‌الرابع:‌و م‌ف ه

‌.الفصل‌الف مس‌ م‌ف ه‌نرض‌أهم‌النت ئ ‌المتوصل‌له ‌ومن  ةته ‌واهم‌الإسه م ت‌التي‌ا تر ن ه 

‌

‌
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 طار النظري الإ الاول: تقديمالفصل 

 

 .الإشكالية 1

 .فرضيات الدراسة2

 .أهداف الدراسة3

 .أهمية الدراسة4

 .المفاهيم الإجرائية5

‌‌
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 شكالية الإ.1
 سةة ا‌المنظم ت‌مهم ‌  نت‌ ب  ته ‌الإنت ج  ‌أو‌الفدم    ،‌إلا‌ حق ق‌أهدافه ‌م ‌خ ل‌ و  د‌ال    ت‌
ا جتم ع  ‌والتنظ م  ‌   ‌الأفراد‌ال  م   ‌ف ه ،‌وذلك‌م ‌أجل‌إنة ز‌الأهداف‌المةةةةةةةةةةتر  ‌و حق ق‌التن سةةةةةةةةةق‌

منظمة ت‌ تقو ‌م ‌مةمونة ‌مفتة رة‌م ‌الأفراد‌الةذي ‌والتقة مةل‌   ‌الةهود‌الفردية ،‌و نة تا‌ن ا‌ذلةك،‌فة  ‌ال
يةةةةةةةةةةةةةةةك و ‌و دة‌وا دة‌لتحق ق‌هدف‌م   ،‌بح  ‌يتمك ‌ ل‌فرد‌م ‌إةةةةةةةةةةةةةةة  ع‌  ج  ه‌م ‌خ ل‌ال مل‌في‌

 المنظم .

ولذلك،‌ف  ‌ا هتم م‌ب ل نصةةر‌ال ةةةرس‌أصةة ح‌الهدف‌الأسةة سةةي‌الذس‌ سةة ا‌لتحق قه‌القث ر‌م ‌المنظم ت،‌
 ‌للإنت ج‌في‌جم ع‌المة  ت.‌ولذلك،‌  مل‌المنظم ت‌ج هدة‌ن ا‌ وف ر‌المتط   ت‌ب نت  ره‌الط   ‌المحر 

ال ةةةةةةةروري ‌وخ ق‌الظروف‌الم دي ‌وا جتم ع  ‌والنفسةةةةةةة  ‌الم ئم ‌ل  مل،‌وذلك‌م ‌أجل‌زي دة‌دافع  ‌ال  مل‌
 ومس ند ه‌ن ا‌أدات‌وظ فته‌ن ا‌أ س ‌وجه‌و دو ‌م  ن ة.

لتي‌  قت‌اهتم مً ‌ ب رًا‌   ‌ال  م ت‌وال   ث  ،‌خصةةوصةة ‌في‌مة ل‌ن م‌و  د‌الحوافز‌م ‌أهم‌الموجةةون ت‌ا
النفس‌ال مل‌والتنظ م،‌ب نت  ره ‌وا دة‌م ‌أهم‌المتغ رات‌المسةةةةةةةةةةةةةةتق  ‌الإية    ‌في‌دافع  ‌ال مل‌لدخ‌ال  مل،‌
‌مم ‌يسةةةةةةةةةةةةةةتدني‌نة ح‌المنظم ‌أ ‌يكو ‌لديه ‌أفراد‌ج دي ‌في‌نم هم‌ومتحمسةةةةةةةةةةةةةة  ،‌ويرجع‌هذا‌إلا‌نم   

 حف زهم،‌والتي‌ وفر‌لهم‌رغ  ت‌م  ن ‌لإةةةةةةةةةةة  نه ،‌و فت ب‌هذه‌الأخ رة‌م ‌ةةةةةةةةةةةفص‌ خر‌ب خت ف‌الأفراد‌
و   ئ هم،‌خصةةوصةة ‌م ‌   ‌الةنس‌والسةة ،‌  ‌اخت فت‌الدراسةة ت‌ ول‌موجةةوع‌الحوافز‌أهمه ‌دراسةة ‌نها‌

توسةةةةط ت‌درج ت‌أفراد‌(‌   ‌أسةةةةفرت‌نت ئ ‌الدراسةةةة ‌إلا‌أنه‌ وجد‌فروق‌دال ‌إ صةةةة ئ  ‌   ‌م2016نط ي ‌)
ن نةة ‌ال حةة ‌في‌ا ةةة هةة  هم‌نحو‌ وافز‌ال مةةل،‌  نمةة ‌ ‌ وجةةد‌فروق‌دالةة ‌إ صةةةةةةةةةةةةةةةة ئ ةة ‌نحو‌ وافز‌الفةةدمةة ت‌

(‌"ن   ‌الحوافز‌ب لةودة‌في‌مة ل‌2015 ر‌الةنس،‌وأي ةةةةةةةةة ‌دراسةةةةةةةةة ‌محمد‌هرم س‌)تغا جتم ع  ‌  زخ‌لم
دراسةة ‌م دان  ‌ب لمؤسةةسةة ‌ال موم  ‌ا سةةتةةةف ئ  ‌–الفدم ‌الصةةح  ‌ب لمؤسةةسةة ‌ال موم  ‌ا سةةتةةةف ئ  ‌الةزائري ‌

ب لة ف "،‌أسةةةةفرت‌نت ئ ‌الدراسةةةة ‌ن ا‌أ ‌الممرجةةةة  ‌ى ر‌راجةةةة  ‌ن ا‌ندم‌ وفر‌وسةةةة   ‌النقل‌الةةةةةيت‌الذس‌
يحول‌دو ‌وصةةةةولهم‌في‌الو ت‌الأمر‌الذس‌يؤدس‌الا‌انفف ض‌في‌مسةةةةتوخ‌جودة‌الفدم ت‌الصةةةةح  ،‌وأي ةةةة ‌

دات‌لةن ‌الفدم ت‌الإجتم ع  ‌م ‌ةةةةةةةأنه‌أ ‌يؤثر‌ن ا‌جودة‌الفدم ت‌ندم‌رجةةةةةة ‌أفراد‌ال  ن ‌ن ا‌مسةةةةةةتوخ‌أ
الصةةح  ‌المقدم ‌م ‌ رف‌الممرجةة  ‌وندم‌رجةة ‌الم حوث  ‌ن ‌ق م ‌منح ‌ال دوخ‌م ‌ةةةأنه‌أ ‌يؤثر‌ن ا‌
أدائهم‌الةةةةةيت‌الذس‌ين كس‌ن ا‌مسةةةةتوخ‌جودة‌الفدم ت‌الصةةةةح  ،‌و ن كس‌مدخ‌ف ن   ‌الحوافز‌التي‌ توفر‌

 ظم ‌في‌رج هم‌ب لوظ ف ‌أو‌ال مل،‌ومدخ‌التزامهم‌به.ل فرد‌في‌المن
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ي د‌ا لتزام‌التنظ مي‌جةةةةةةةةةم ‌أ رز‌المتغ رات‌السةةةةةةةةة و   ‌التي‌سةةةةةةةةة طت‌ن  ه ‌الأجةةةةةةةةةوات،‌ولقد‌نر فه‌ب  ‌
ال   ث  ‌بأنه‌"  ل ‌نفسةةة  ‌ م ز‌الفرد‌الذس‌يةةةة ر‌بأنه‌ينتمي‌إلا‌المنظم ‌ويؤم ‌بأهدافه ‌ويسةةة ا‌لتحق قه "،‌

(‌خ ص‌دراسةةةةةةةةةةته ‌بأهم‌النت ئ ‌أهمه ‌1996الدراسةةةةةةةةةة ت‌أ رزه ‌دراسةةةةةةةةةة ‌ن م ‌ع  س‌)   ‌أوجةةةةةةةةةةحت‌ب  ‌
والإنسةةةةةةةةةةةةةةة ن ة ‌   ‌ا ر فة ع‌‌انففة ض‌درجة ‌ا لتزام‌التنظ مي‌و فة وت‌مسةةةةةةةةةةةةةةتوخ‌الفة ن  ة ‌في‌الق  ة ت‌ال  م ة 

تنظ مي‌وا نفف ض‌في‌الإنت ج  ‌والتأرجح‌في‌مسةةةةةةةتوخ‌الرجةةةةةةة ‌الوظ في،‌ووجود‌ن   ‌إية    ‌   ‌ا لتزام‌ال
والف ن   ‌وهي‌ ؤ د‌و دنم‌م ‌ وصل‌إل ه‌ال   ل  ‌في‌دراسته‌م ‌وجود‌ن   ‌   ‌أدات‌الةفص‌وو ئه،‌أم ‌

(‌فقد‌خ صةةةةةةةةةةت‌ نت ئ ‌وجود‌ن   ‌ار      ‌موج  ‌و وي ‌   ‌الثق ف ‌2005دراسةةةةةةةةةة ‌محمد‌  ‌ى لب‌ال وفي‌)
 ثق ف ‌التنظ م  ‌وا لتزام‌التنظ مي،‌ م ل‌ن ن ‌التنظ م  ‌بةةةةةةةةةةةةةةةكل‌ن م‌وا لتزام‌التنظ مي‌و   ‌الق م‌المكون ‌ل

الدراسةةةةةةةةةةةةةةة ‌إلا‌الموافق ‌ن ا‌أ ‌هن  ‌التزام‌ نظ مي‌في‌ه   ‌الر  ب ‌والتحق ق،‌ندم‌وجود‌ن   ‌ذات‌د ل ‌
(‌ وجد‌فروق‌2015إ صةةة ئ  ‌   ‌الفصةةة ئص‌الةةةةفصةةة  ‌ومسةةةتوخ‌ا لتزام‌التنظ مي،‌ودراسةةة ‌سةةةم  ‌ ق  ‌)

وخ‌الةةةة ور‌ب ل دال ‌التنظ م  ‌وا لتزام‌التنظ مي‌لدخ‌ن ن ‌الدراسةةة ‌  زخ‌لمتغ ر‌ذات‌دال ‌إ صةةة ئ  ‌في‌مسةةةت
(‌في‌مسةةةةةةةةةةتوخ‌ا لتزام‌10إلا‌‌5سةةةةةةةةةةنوات(‌في‌مسةةةةةةةةةةتوخ‌الةةةةةةةةةةة ور‌ب ل دال ‌التنظ م  ‌وم ‌)‌-5-1الأ دم  ‌)

مي‌لدخ‌ن ن ‌التنظ مي،‌ وجد‌فروق‌ذات‌د ل ‌إ ص ئ  ‌في‌مستوخ‌الة ور‌ب ل دال ‌التنظ م  ‌وا لتزام‌التنظ 
 الدراس ‌  زخ‌لمتغ ر‌المستوخ‌الت   مي.

ويؤدس‌جةةةةةةةةةةةةة ب‌مسةةةةةةةةةةةةةتوخ‌ا لتزام‌التنظ مي‌إلا‌ار ف ع‌الس  ب ت‌والتأخر‌ن ‌ال مل‌و سةةةةةةةةةةةةةرب‌ال م ل‌م ‌
المنظم ت‌وانفف ض‌درج ت‌الرجةةةةةةةةةةةةةا‌الوظ في‌لديهم.‌  نم ‌يؤدس‌زي د ه‌إلا‌ حسةةةةةةةةةةةةة  ‌أدات‌المنظم ‌وزي دة‌

 ‌أنه‌يةةةةةة ر‌إلا‌ قبل‌الفرد‌ ق  م‌المنظم ‌وسةةةةةع ه‌لتحق ق‌مبتغ ه ،‌وهو‌دل ل‌ن ا‌ف  ل ته ‌و حق ق‌أهدافه .‌ م
  وافق‌أهداف‌ال م ل‌مع‌أهداف‌منظم  هم.

لدخ‌ف  ‌مهم ‌ن   ‌أنظم ‌التحف ز‌ب  لتزام‌التنظ مي‌‌ومم ‌سةةةةبق‌ذ ره‌ف  ‌هذه‌الدراسةةةة ‌ ح ول‌ال ح ‌في
‌مؤسةةةةةةةةسةةةةةةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رتب‌لموظف  في‌اجداً‌في‌المة ل‌ا  تصةةةةةةةة دس‌والفدم  ي‌والمتمث  ‌

‌الت لي:‌ ؤل‌الرئ سينح ول‌م ‌خ ل‌هذه‌الدراس ‌الإج ب ‌ن ‌التسو‌

والالتزام التنظيمي لدى بمؤسسة نفطال  وأبعادهاالتحفيز  أنظمة هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين
 ؟لتمييع الغاز بمدينة تيارت

‌التس ؤ ت‌الةزئ  ‌المتمث  ‌في:‌و نبثق‌ننه ‌مةمون ‌م 
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)الم دي ‌والم نوي (‌الحوافز‌بمؤسةةةةةةةةسةةةةةةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌راجةةةةةةةةو ‌ن ‌نظ م‌‌الموظف  هل‌
‌المت ع‌م ‌مؤسستهم؟

‌مؤسستهم؟‌في‌مر فع‌التنظ مي‌ميتمت و ‌ب  لتزابمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌‌الموظف  هل‌

 الدراسة: اتفرضي.2
 الفرج  ‌الرئ س  :

بمؤساااسااااة  الموظفينوالالتزام التنظيمي لدى  وأبعادهاتوجد علاقة ذات دلالة إحصاااائية بين أنظمة التحفيز 
 .نفطال لتمييع الغاز بمدينة تيارت

 الفرضيات الجزئية:

أنظم ‌بمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌راجو ‌ن ‌‌ن  ‌مستوخ‌رج ‌مر فع‌لدخ‌الموظف  ه •
‌.م ‌مؤسستهم‌ المت  التحف ز‌

‌.الموظف  ‌بمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌لدخا لتزام‌التنظ مي‌هن  ‌مستوخ‌مر فع‌م ‌ •

 
 :هداف الدراسة.أ3

أنظم ‌التحف ز‌واب  ده ‌وا لتزام‌ال    ‌   ‌لا‌دراسةةةةةة ‌إسةةةةةة سةةةةةةي‌وم  ةةةةةةةر‌أ ‌هذه‌الدراسةةةةةة ‌ هدف‌بةةةةةةةكل‌إ
‌خ ل:‌م ‌الموظف  ‌بمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌التنظ مي‌لدخ

الموظف  ‌بمؤسةةةسةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌وا لتزام‌التنظ مي‌لدخ‌التحف ز‌‌   ‌أنظم م رف ‌ال    ‌ •
‌الغ ز‌بمدين ‌   رت

أنظم ‌ن ‌رجةة هم‌الموظف  ‌بمؤسةةسةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌م رف ‌اسةةتة ب ت‌ •
‌المت ع‌م ‌مؤسستهم.‌تحف ز‌ال

‌.الموظف  ‌بمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رتم رف ‌مستوخ‌ا لتزام‌التنظ مي‌لدخ‌ •
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 :همية الدراسة.أ4

بمؤسةةةسةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌ تمثل‌أهم  ‌دراسةةة ‌التحف ز‌الم دس‌والم نوس‌ون  ته‌ب  لتزام‌الوظ في‌لدخ‌موظفي‌
‌مةمون ‌م ‌النق ط،‌منه :‌الغ ز‌بمدين ‌   رت

 سةةةةةهم‌الدراسةةةةة ‌في‌فهم‌ال    ‌   ‌التحف ز‌الم دس‌والم نوس‌وا لتزام‌التنظ مي‌مم ‌يمك ‌أ ‌يسةةةةة هم‌ •
‌في‌ طوير‌ رام ‌ حف ز‌أكثر‌ف  ل  ‌في‌ حق ق‌أهداف‌المؤسس .

 سةةةةهم‌الدراسةةةة ‌في‌ قديم‌ وصةةةة  ت‌يمك ‌أ ‌ سةةةة ند‌المؤسةةةةسةةةة ‌في‌ حسةةةة  ‌مسةةةةتوخ‌التحف ز‌الم دس‌ •
‌والم نوس‌لدخ‌موظف ه ،‌مم ‌يمك ‌أ ‌يس هم‌في‌زي دة‌أدات‌الموظف  ‌والتزامهم.

و ةةةةةكل‌أكثر‌ حديدًا،‌يمك ‌أ ‌ سةةةةهم‌الدراسةةةة ‌في‌ حق ق‌مةمون ‌م ‌الفوائد‌ل مؤسةةةةسةةةة ‌والموظف  ،‌ •
 حق ق‌رج ‌الموظف  ‌و‌‌ حس  ‌أدات‌المؤسس ‌م ‌خ ل‌زي دة‌ا لتزام‌التنظ مي‌لدخ‌الموظف  .‌منه :
‌ل مل‌م ‌خ ل‌ قديم‌الحوافز‌المن س  ‌لهم.ن ‌ا

 :.المفاهيم الإجرائية5

 :لأنظمة التحفيز. التعريف الاجرائي 1.5

التحف ز‌نةة م ‌مهمةة ‌في‌ حف ز‌الموظف  ‌ن ا‌ال مةةل‌بكفةة تة‌وفةة ن  ةة ‌في‌سةةةةةةةةةةةةةةب ةةل‌ حق ق‌الأهةةداف‌ي تبر‌
و وج ه‌‌ الموظف المحددة،‌سةةةةةةةةةةةةةةوات‌في‌ال مل‌أس‌نةةةةةةةةةةةةةةة ط‌آخر،‌ م ‌له ‌انتم د‌ن ا‌فهم‌ا ت  ج ت‌ورغ  ت‌

ؤسةةةسةةة ‌نفط ل‌بم ‌موظف الوالذس‌يسةةةتدل‌لدخ‌هم‌ويةةةةمل‌نظ م  ‌م دس‌وم نوس.‌الةهود‌نحو‌ حق ق‌ا ت  ج  
 .2019رخم‌وآخرو ‌ن  ه‌م ‌خ ل‌استب   ‌‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت

 :للالتزام التنظيمي. التعريف الاجرائي 2.5

ا لتزام‌يةةةةةةةةةةةةةة ر‌إلا‌مدخ‌ ف ني‌الموظف  ‌وانفرا هم‌في‌أدات‌مه مهم‌و حق ق‌أهداف‌المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةة .‌يت  ق‌
التنظ مي‌ب ل    ‌   ‌الموظب‌والمنظم ‌التي‌ي مل‌ف ه ،‌وي كس‌مدخ‌اسةةةةت داد‌الموظف  ‌ل ت ةةةةح  ‌وال مل‌

لدخ‌الموظف  ‌بمؤسةةةةسةةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌م ‌‌والذس‌يسةةةةتدل‌ن  ه‌بةدي ‌لصةةةة لح‌المؤسةةةةسةةةة .
الم تمد‌في‌الدراس .‌2015الم  ي‌‌‌خ ل‌استب   
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  أنظمة الحوافز: ثانيالفصل ال
 

 تمهيد

 .مفهوم الحوافز1

 . التطور التاريخي للتحفيز2

 . نظريات التحفيز3

 . أهداف الحوافز4

 . أنواع الحوافز5

 . شروط نجاح الحوافز6

 . مراحل تصميم نظام الحوافز7

 . تحديد ميزانية الحوافز9

 . المبادئ الأساسية للنظام8

 . تطبيق وسائل التحفيز الطبيعية9

 . أهمية الحوافز10

 . معوقات التحفيز11

  خلاصة الفصل
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 :تمهيد
يقةة س‌النةةة ح‌في‌أس‌منظمةة ‌بقةةدرة‌ال ةة م   ‌ن ا‌ حق ق‌المط وب‌والمتو ع‌لمهةة مهم‌الوظ   ةة ‌و تا‌فقةةد‌
 ر زت‌جهود‌إدارة‌الموارد‌ال ةةةري ‌ن ا‌     ‌الحصةةول‌ن ا‌أدات‌مم ز‌ل موظف  ‌م ‌خ ل‌التح  ل‌الوظ في‌

والحق ق ‌أنن ‌ن رف‌أ ‌أدات‌الفرد‌هو‌محصةة  ‌ ف نل‌‌ا سةةتقط ب‌وا خت  ر‌الف  ل ‌و وج ه‌ال  م   .لأسةة ل ب‌
ج نبي‌القدرة‌ن ا‌ال مل‌والرغ  ‌في‌ال مل‌وا خت  ر‌والتوج ه‌والتدريب‌  د‌بمث ب ‌أنةةةةط ‌ذات‌ن   ‌بة نب‌

تا‌ا  ‌وهو‌ج نب‌الحفز،‌ون  ه‌ف  ‌المقدرة،‌وهو‌م ‌ي ني‌أ ‌المحددات‌الرئ سةةةةةةةةةةةةةة  ‌للأدات‌م زال‌ى ل  ‌ 
ف لحوافز‌بصف ‌ن م ‌‌الحفز‌يمثل‌أداة‌  ‌الرغ  ‌والحم س‌و  لت لي‌ وظ ف‌المقدرة‌لتحق ق‌الأهداف‌المحقق .

 تط ب‌ةةةةةةةةةةةةةةروط‌وم  ي ر‌وأسةةةةةةةةةةةةةس‌ومرا ل‌ ت ع‌داخل‌التنظ م‌م ‌أجل‌انة  ه ‌وهو‌م ‌سةةةةةةةةةةةةة تم‌التطرق‌إل ه‌
‌.ب لتفص ل‌في‌هذا‌الفصل
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‌:الحوافزمفهوم .1

‌لغة:..1.1
)محمد‌‌ فزه:‌دف ه‌م ‌خ فه‌و  به‌جرب‌وال  ل‌يحفز‌النه ر‌أس‌يسو ه‌ورأيته‌متحفزا‌أس‌مستوفزا.

‌(‌11ص‌،1988نق  ‌الإ راه م،‌
هي‌جمع‌  فز‌ومةتق‌م ‌ فز‌الةيت‌والح فز‌في‌الم ةم‌"‌مق  س‌ال غ "‌هو‌  ‌الةيت‌ودف ه‌م ‌‌1.2

‌أراد‌الق  م‌و ذلك‌ال  ل‌يسوق‌النه ر‌ويحفزه،‌و  ل‌ فزت‌الرجل‌الف ب‌ويق ل‌الرجل‌يتحفز‌في‌ ج وسه‌إذا
‌(‌19ص‌،2017ب لرمح‌أس‌  نه‌ب لرمح‌و فزه‌ن ا‌التقدم‌دو ‌أ ‌يؤذيه.‌)نم رخ‌ب لي،‌وريدة‌ز سي‌،‌

 . اصطلاحا:1.2
د‌نمط‌الس و ‌أو‌الحوافز‌ب لتحديد‌هي‌ال وامل‌التي‌ هدف‌الا‌إث رة‌القوخ‌الق من ‌في‌الفرد‌والتي‌ حد

‌(‌284ص‌،2010)نورس‌من ر،‌الإنس ن  .‌التصرف‌المط وب‌ن ‌ ريق‌اة  ع‌  ف ‌ا ت  ج  ه‌
يمك ‌  ريف‌الحوافز‌بأنه ‌مةمون ‌ال وامل‌والأس ل ب‌التي‌ ستفدمه ‌منظم ‌م ‌ل تأث ر‌في‌س و ‌الأفراد‌
‌،‌مم ‌يؤدس‌إلا‌زي دة‌ ‌ونونً  ‌ية  هم‌يبذلو ‌المزيد‌م ‌اهتم م  هم‌ب م هم‌وأدائهم‌ مً  ال  م   ‌لديه ،‌مم 

ي ‌نند‌الأفراد‌ال  م   ‌وإة  ع‌  ج  هم‌.‌وين غي‌الإنت ج‌و  لت لي‌إلا‌ فف ‌ ق ل ف‌ال مل‌ورفع‌الروح‌الم نو‌
القول‌هن ‌ب  ‌الحوافز‌  تبر‌م ‌والأس ل ب‌المهم ‌التي‌يمك ‌ا نتم د‌ن  ه ‌في‌ حفز‌الأفراد‌ال  م   ‌في‌
المنظم ‌إلا‌ دل‌أ صا‌جهد‌ممك ‌وال مل‌بصورة‌أف ل‌فهي‌ حر ‌ درا هم‌و و د‌جهودهم‌نحو‌ قديم‌ ل‌

 حق ق‌ ف تة‌الأدات‌ ة ه‌أنم لهم‌ حق قً ‌لأهداف‌المنظم ت‌الت ب   ‌له .‌)يوسب‌  جم،‌‌م ‌يمك ‌م ‌خ له
‌(405،‌ص2006

هو‌المةهود‌الذس‌ بذله‌الإدارة‌لح ‌ال  م   ‌ن ىزي دة‌إنت ج تهم،‌وذلك‌م ‌خ ل‌إة  ع‌  ج  هم‌الح ل  ‌وخ ق‌
 يتم ز‌ذلك‌ب  ستمراري ‌والتةديد.  ج ت‌جديدة‌لديهم،‌والس ي‌نحو‌إة  ع‌  ك‌الح ج ت؛‌ةريط ‌أ ‌

التحف ز‌م ‌ن    ‌الة نب‌الس و ي‌ل فرد‌بأنه:"‌دفع‌الفرد‌  ف ذ‌س و ‌م   ،‌أو‌إيق فه،‌أو‌ غ  ر‌ي رف‌
مس ره،‌فهو‌ة ور‌داخ ي‌لدخ‌الفرد‌يولد‌ف ه‌الرغ  ‌  فةةةة ذ‌نة ط‌أو‌س و ‌م   ‌ل وصول‌إلا‌ حق ق‌أهداف‌

‌(09،‌ص2013م  ن .‌) س ،‌
 ‌مفهوم‌ حف ز‌الموارد‌ال ةري ‌ي ني‌ وج ه‌س و ه ‌و قويته‌ومواص ته‌لتحق ق‌أهداف‌مةتر  ‌لقل‌إ

م ‌المنظم ‌والمةتمع،‌ م ‌أ ‌المنظم ت‌  مد‌الا‌ نة ط‌أدات‌الموارد‌لديه ‌ن ‌ ريق‌الإىراتات‌الم ل  ،‌
‌(‌291ص‌،2018 ،‌و  ع‌خطط‌ا ستحق ق‌في‌جوت‌مستوي ت‌أدات‌محددة.‌)ىني‌ ن س‌الز  دس‌وآخرو‌

 . إجرائيا:3.1
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ي تبر‌التحف ز‌ن م ‌مهم ‌في‌ حف ز‌الموظف  ‌ن ا‌ال مل‌بكف تة‌وف ن   ‌في‌سب ل‌ حق ق‌الأهداف‌
‌المحددة،‌سوات‌في‌ال مل‌أو‌الت   م‌أو‌أس‌نة ط‌آخر،‌ م ‌له ‌انتم د‌ن ا‌فهم‌ا ت  ج ت‌ورغ  ت‌الموظ  

 ب ر‌مراد‌‌‌‌CPAو وج ه‌الةهود‌نحو‌ حق ق‌ا ت  ج  هم‌خصوص ‌لدخ‌موظفي‌القرض‌الة بي‌الةزائرس‌
 رايس‌_الةزائر‌ال  صم .

 :التطور التاريخي للتحفيز. 2
يظهر‌ا هتم م‌ب لحوافز‌ل س‌ دي ‌ال هد،‌فقد‌اهتمت‌في‌الم جي‌ ر  ‌الإدارة‌ال  م  ‌بموجوع‌الحوافز‌

 ب را‌ففي‌أواخر‌القر ‌الت سع‌نةر‌وجع‌نظ م‌جديد‌لرفع‌الأجور‌ن ا‌أس س‌القط  ‌المنتة ‌م ‌‌إهتم م 
 رف‌المهندس‌الأمريكي"‌فريدريك‌  ي ور‌و  لت لي‌نظ م‌الأجر‌ب لقط  ‌م ‌أ دم‌نظم‌الحوافز‌هذا‌النظ م‌يقترح‌

م ‌ا نته ت‌م ‌القط  ‌في‌الو ت‌وجود‌م دل  ‌م ‌الأجور‌الإنت ج‌ب لقط  ،‌الأول‌مر فع‌إذا‌ مك ‌ال  مل‌
‌ ‌)وه   ، ‌له . ‌المحدد ‌الو ت ‌م  ‌أ ول ‌و ت ‌في ‌القط   ‌إنت ج    ‌ ‌إذا ‌منفف  ‌والث ني ،‌2020المحدد،

‌(.405ص
ب د‌ذلك‌ج ت‌"ج نت"‌أ د‌  مذة"‌  ي ور‌"،‌واستبدل‌الم دل‌المنفف ‌لأجر‌القط  ‌بأجر‌م مو ‌ل   مل‌

المط وب،‌ف نه‌يحصل‌ن ا‌أجر‌م مو .‌أم "‌ام رسو "‌فقد‌وجع‌‌ تا‌ولم‌يستطع‌ال  مل‌ حق ق‌الإنت ج
‌نظ م ‌ن ا‌أس س  ‌يحدد‌أجر‌ال  مل‌ن ا‌ سب‌درج ‌ ف يته‌الإنت ج  ‌التي‌يتم‌ سبه ‌أسبوع  .

ومم ‌ ‌ةك‌ف ه‌هو‌انتم د‌  ي ور‌و  م ذه‌في‌وجع‌نظ م‌الأجور‌والمك فآت‌ن ا‌أس س‌الإنت ج‌ةرط‌أ ‌
ودة‌والقف ي ،‌أونب ه ‌ن ا‌ال مل‌لق ‌هذا‌ ‌ي ني‌أنه‌لم‌ ق ‌هن  ‌أنظم ‌أخرخ‌ل حوافز،‌يكو ‌ن ا‌ س ب‌الة

‌فنةد‌نظم ‌أخرخ‌أس سه ‌الو ت‌الذس‌يوفره‌ال  مل‌خ ل‌ق  مه‌ب ل م   ‌الإنت ج  .
فنةد‌فريديريك‌ه لس‌وم ‌خ ل‌نظ مه‌  ول‌إىرات‌ال  مل‌م دي ‌ن ا‌إنت ج‌الو دة‌في‌و ت‌أ ل‌م ‌الو ت‌

‌(.405،‌ص2020المقرر‌لإنت جه .‌)وه   ،‌
 :. نظريات التحفيز3

إ ‌المتت ع‌لت ريخ‌الفقر‌الإدارس‌يح ‌أ ‌نم   ‌التحف ز‌مرت‌ب ديد‌التطورات‌ومرا ل،‌و   ‌لقل‌مر   ‌م ‌
مرا ل‌التطور‌إ  ره ‌الب  ي‌الذس‌يتقو ‌م ‌ف سةةةف ‌وافتراجةةة ت‌وق م‌م  ن ‌سةةة ندت‌ن ا‌ قوي ‌نظ م‌ وافز‌

‌المر   .‌في‌  ك
يةب‌الإةةةةةةةةة رة‌الا‌أنه‌ثم ‌ صةةةةةةةةن ف ت‌مفت ف ‌لنظري ت‌التحف ز‌ف   ةةةةةةةةهم‌ينظر‌ال ه ‌م ‌   ‌المنه ‌الذس‌
 سةةةةةةةةتفدمه‌وال   ‌ا خر‌يقسةةةةةةةةمه ‌م ‌   ‌ ب  ته ،‌ومنهم‌م ‌يأخذ‌الزم ‌ننصةةةةةةةةرا‌م ‌نن صةةةةةةةةر‌التم  ز‌

خرخ‌ظهرت‌في‌الفمسةةةةةةةةة ن  ت‌ف قسةةةةةةةةةمه ‌الا‌نظري ت‌ظهرت‌في‌ال ةةةةةةةةةةرين  ت‌والث ث ن  ت‌م ‌هذا‌القر ،‌وأ
والسةةةةةةةت ن  ت‌منه‌ب لإجةةةةةةة ف ‌إلا‌النظري ت‌الحديث ،‌والوا ع‌أ ‌هذه‌التصةةةةةةةن ف ت‌متداخ  ،‌إ ‌التصةةةةةةةن ف‌الذس‌
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أخذن ‌به‌هو‌التصةةةن ف‌الذس‌أخذ‌به‌القث ر‌م ‌ال   ث  ‌هو‌النظري ت‌الق سةةة ك  ،‌والن و  سةةة ك  ‌ب لإجةةة ف ‌
‌ ‌ا ة ه‌وا د.الا‌ا  ة ه ت‌الحديث ‌في‌ ل‌ صن ف‌أخذن

:. النظريات الكلاسيكية13.  
:نظرية الإدارة العلمية  

ن ا‌رأسه ‌فريدريك‌  ي ور‌الذس‌ي د‌م ‌أهم‌مؤسسي‌هذه‌النظري ‌   ‌  م‌ دراس ‌و صم م‌ رق‌ال مل‌
بصورة‌ زيد‌م ‌ ف تة‌ال  مل‌و زيد‌م ‌إنت ج ته‌   ‌يرخ‌  ي ور‌أنه‌لقي‌يكو ‌أدات‌الفرد‌في‌المستوخ‌

 ‌ د‌م ‌اخت  ر‌أف ل‌الوس ئل‌والأس ل ب‌الم دي ‌في‌إ  ر‌التنظ م ت‌الرسم  ‌بح  ‌أ ‌الأجور‌‌المط وب
ال  ل  ‌ ؤدس‌الا‌ ذل‌المزيد‌م ‌الةهد‌و  لت لي‌زي دة‌الإنت ج‌والأدات‌و ل‌إنت ج  ‌يق   ه ‌أجر‌أن ا،‌وهكذا‌ ‌

للإنت ج‌أو‌يزيد‌ن  ه . منح‌الحوافز‌الم دي ‌إ ‌ل   مل‌الذس‌يحقق‌المستوي ت‌المحددة‌  
فهذه‌النظري ‌  تبر‌أ ‌ال نصر‌ال ةرس‌ ‌يت دخ‌ ونه‌ن م ‌إنت ج  ‌مس ندا‌للآل ‌   ‌أ ‌القف تة‌
‌)لقحل‌من ف،‌ ‌الإنت ج. ‌لزي دة ‌ال مل‌و رخ‌أ ‌الأجر‌  فزا ‌الأر  ح‌هي‌نت ة ‌لتصم م في‌الإنة ز‌وزي دة

‌.(‌30.29ص‌،2018
:. النظريات النيوكلاسيكية23.  

. . I.maslwنظرية الحاجات: إبراهام ماسلو    
  حتوس‌نظري ‌م س و‌ن ا‌ننصري :

 أ.‌ ر  ب‌الح ج ت‌الإنس ن  
نن صر‌متت ل  :‌5 سب‌م س و‌الح ج ت‌الأول  ‌ل ق ئ ‌الحي‌ ستط ع‌أ ‌ ةمع‌  

‌الأكل،‌الةرب،‌النوم،‌الرا  ،‌السك ،‌ال   س.‌الحاجات النفسية: ✓
‌ب لأم ‌م ‌ ل‌خطر‌  دم،‌الع ش‌ دو ‌خوف‌في‌مح ط‌واق‌منظم.:‌الإ س س‌الحاجة للأمن ✓
:‌الصدا  ‌وال    ت‌الحم م  ‌والمنم  ‌لروح‌ال مل‌أكثر‌مع‌ال م ل‌ا خري ،‌التواجد‌الحاجة للإنتماء ✓

‌في‌جم ن ‌نمل‌متم سك ‌ قدره،‌وندم‌ال ق ت‌و  دا‌مهمة .
 الح ج ‌الا‌التقدير:

 ل  مل‌لنفسه،‌الح ج ‌الا‌الإ س س‌ب لقوة‌والقدرة‌ال زم ‌ل  مل. قدير‌النفس:‌الح ج ‌الا‌ قدير‌ا •

 التقدير‌م ‌الغ ر:‌الح ج ‌الا‌التقدير‌والحب‌م ‌الغ ر. •

الح ج ‌لتحق ق‌الذات:‌است م ل‌و طوير‌ ل‌القدرات‌والط   ت‌ومه رات‌الفرد‌وأ ‌يحقق‌م ‌يصبو‌الا‌أ ‌
بمة ر  ‌ب لذ  ت،‌الف  ل...‌مع‌ حس  ‌ ل‌الطرق‌ي ع‌أو‌ية ل‌مس هم ‌لقل‌نن صر‌ةفص ته‌وذلك‌

‌(‌49‌،50ص‌،2006الممكن .‌)داوود‌نمر،‌
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 يمثل هرم ماسلو للحاجات 1رسم توضيحي 
 

 
  

 

 

 

 

 

 

 
‌:. نظريات الاتجاهات الحديثة3.3

وجوهره ‌ية ر‌الا‌أ ‌الرغ  ‌‌1964ف كتور‌فروم‌هذه‌النظري ت‌سن ‌‌وجع‌ victor vroom:‌. نظرية التوقع
أو‌الم ل‌ل  مل‌بطريق ‌م  ن ‌ي تمد‌ن ا‌ وة‌التو ع‌ورغ  ‌الفرد‌في‌الأدات،‌  تمد‌ن ا‌أهدافه‌الف ص ‌وإدراكه‌

‌ل ق م ‌النسب  ‌للأدات،‌إ ‌نموذج‌فروم‌في‌التو ع‌يقوم‌ن ا‌ا فتراج ت‌الت ل  :
‌ حدده‌ وخ‌ ن ع‌م ‌داخ ه‌وم ‌الب   .‌.إ ‌س و ‌الفرد

‌.إ ‌ال  م   ‌في‌المنظم ت‌يتفذو ‌ رارات‌بةأ ‌س و هم‌في‌  ك‌المنظم ت.
.اخت ف‌الن س‌في‌  ج  هم‌وأدائهم‌لأ ‌ ل‌فرد‌يم ل‌إلا‌ا خت  ر‌   ‌ دائل‌نديدة‌ل س و ،‌وأ ‌الس و ‌

‌(‌2018،101ص‌الذس‌يفت ره‌هو‌الس و ‌الذس‌ي ظم‌بع‌نوائده.‌)لقحل‌من ف
 :. أهداف الحوافز4

‌يحقق‌النظ م‌الة د‌ل حوافز‌مةمون ‌م ‌الأهداف‌ تمثل‌في:
‌.‌زي دة‌نوا  ‌ال مل‌في‌ةكل‌ م  ت‌للإنت ج،‌جودة‌الإنت ج‌ومب   ت‌الإنت ج.1
.‌ ف   ‌الف  د‌في‌ال مل‌وم ‌أمث ته:‌ ف   ‌التق ل ف‌و ف   ‌ م  ‌الفدم ت،‌ ف   ‌الف  د‌م ‌2

‌ال ةري ‌وأس‌موارد‌أخرخ.الموارد‌
‌.‌إة  ع‌  ج ت‌ال  م   ‌بةتا‌أنوانه ‌ون ا‌الأخص‌م ‌يسما‌ب لتقدير‌وا  ترام‌والة ور‌ب لمك ن .3
‌.‌إة  ر‌ال  م   ‌ روح‌ال دال ‌داخل‌المنظم .4
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‌.‌جذب‌ال  م   ‌إلا‌المنظم ‌ورفع‌روح‌الو ت‌وا نتم ت.5
‌ ‌روح‌الصدق‌والت  م ..‌ نم  ‌روح‌الت  و ‌   ‌ال  م   ‌و نم 6
‌.‌ حس  ‌صورة‌المةروع‌أم م‌المةتمع.7
.‌يؤدس‌استفدام‌الح فز‌الم نوس‌الإية  ي‌إلا‌رفع‌الروح‌الم نوي ‌ل   م   ،‌ودف هم‌ل  مل‌ب خ ص‌و ف ني‌8

‌(‌300ص‌،2016في‌خدم ‌المؤسس .‌)محمد‌الف  ح‌محمد‌بة ر‌المغر ي،‌
ف ه ‌ف  ‌ل حوافز‌الم ل  ‌الإية    ‌أثرا‌واجح ‌في‌رفع‌مستوخ‌مع ة ‌‌.‌ر ط‌أهداف‌المنةأة‌بأهداف‌ال  م   9

‌ال  مل‌وزي دة‌دخ ه.
.‌ر ط‌أهداف‌المنةأة‌وال  م   ‌ف ه ‌بأهداف‌المةتمع‌فم ‌النت ئ ‌التي‌ تر ب‌ن ا‌استفدام‌أس وب‌الحوافز‌10

 دوره‌ين كس‌اية    ‌ن ا‌مهم ‌دفع‌ال  م   ‌ل  مل‌و رى بهم‌ف ه‌بح  ‌يؤدس‌الا‌ قديم‌خدم ‌أف ل‌وهذا‌
‌(‌190ص‌،2011المنةأة‌في‌أوس ط‌المةتمع‌الذس‌  مل‌ف ه.‌)موفق‌ندن  ‌نبد‌الة  ر‌وال م رس‌وآخرو ،‌

 : . أنواع الحوافز5
إ ‌ا هتم م‌بموجوع‌الحوافز‌ظهر‌منذ‌اهتم م‌رج ل‌ن م‌النفس‌الصن ني‌ب جرات‌الدراس ت‌التي‌أسفرت‌ن ا‌

‌د‌ن ا‌ال مل‌بكف تة‌وف  ل  ‌م ‌لم‌يك ‌هن  ‌  فزا‌يحفزه‌ن ا‌ذلك.أنه‌ ‌يمك ‌  ‌الفر‌
و‌يوجد‌نون  ‌رئ س   ‌ل حوافز:‌الم دي ‌والغ ر‌م دي ،‌و  ه ‌ هدف‌الا‌زي دة‌أدات‌ال  مل‌ م ‌ونون ‌وسوف‌

‌نت رض‌له ‌ف م ‌ي ي:
 . الحوافز المادية ) المالية(:5.1

المؤسس ‌ل  م ل‌لإة  ع‌  ج  هم‌م ‌الن    ‌الم دي ،‌ م ‌ ستفدم‌هي‌مةمون ‌الوس ئل‌والفدم ت‌التي‌ قدمه ‌
في‌ ثهم‌و ةة  هم‌ن ا‌زي دة‌الإنت ج‌سوات‌  نت‌جم ع  ‌أو‌فردي ‌و دفع‌الحوافز‌الم دي ‌ن ا‌ةكل‌م ل‌

‌يقدم‌ل   مل‌إج ف ‌الا‌أجره‌ال  دس‌م ‌أجل‌الزي دة‌في‌الإنت ج‌و حس نه.
مر   ت‌والمك فآت‌الم ل  ‌وال  ج‌والمواص ت‌والحصول‌ن ا‌نس  ‌م  ن ‌م ‌إ ‌الحوافز‌الم دي ‌مثل‌زي دة‌ال

الأر  ح‌...إلخ‌والحوافز‌ى ر‌الم دي ‌مثل‌الترق  ت‌في‌ال مل‌وال و  ت‌الةرف  ‌والإج زات‌والم  م ت‌الحسن ‌
‌(‌38ص‌،2006والة ور‌ب  نتزاز‌والرج ‌نت ة ‌الق  م‌ب مل‌وج ل‌الةفص‌موجع‌ثق .‌)داوود‌م مر،‌

 . أهداف الحوافز المالية:5.1.1
‌الإ س س‌ب لمقدرة‌ن ا‌القسب‌م ‌خ ل‌ ذل‌الةهود. •
 جم  ‌المستوخ‌المع ةي‌المن سب‌ل ةفص‌ال  مل‌في‌  ده. •

‌إمداد‌الةفص‌ال  مل‌ب لقدرة‌الةرائ  ‌الق ف  . •
 . شروط الحوافز المالية:5.1.2
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 الإداري ‌الن فذة‌ن ا‌الةم ع.أ ‌يكو ‌ن د ‌ويطبق‌وفق‌القوان  ‌وال وائح‌ •

 أ ‌يكو ‌متوافق ‌مع‌إمك ن  ت‌المؤسس ‌الم ل  . •

 أ ‌يكو ‌من س  ‌لم ‌يبذله‌الةفص‌م ‌جهود‌في‌نم ه. •

 أ ‌يكو ‌ج من ‌ل ستمرار‌في‌ وف ر‌متط   ت‌الح  ة. •

 . الحوافز المعنوية:5.2
ت‌والت   ب‌مع‌ا خري ‌والرج ‌  تبر‌الحوافز‌الم نوي ‌م ‌أنواع‌الحوافز‌و تمثل‌في‌ع  رات‌الثن 

النفسي‌الذس‌يبذله‌الزم ت‌ م ‌أ رزه‌الفرد‌م ‌منةزات‌والحصول‌ن ا‌أنم ط‌التفوق،‌‌و نتمي‌الحوافز‌الم نوي ‌
ن ا‌أس س‌الحق ق ‌الف ص ‌بأ ‌الأفراد‌يستة بو ‌ل دد‌ ب ر‌م ‌المحفزات‌التي‌ ‌يتم‌الت ب ر‌ننه ‌في‌صورة‌

‌م ل  .
له ‌أثر‌م دس‌م موس‌ ل‌  تمد‌ن ا‌وس ئل‌م نوي ‌أس سه ‌ا ترام‌ال نصر‌ال ةرس‌هذه‌الحوافز‌ل س‌ -

‌ ‌الله، ‌)نبد ‌أهمه : ‌وم  ‌ب لمؤسس  ‌نم ه ‌خ ل ‌م  ‌ حق ق ‌إلا ‌يس ا ‌التي ‌ا جتم ع   ،‌2011و ط    ه
‌(.170.171ص

‌ص    - ‌ي ط ه ‌أن ا ‌مر ز ‌إلا ‌الح لي ‌مر زه ‌م  ‌ال  مل ‌نقل ‌إمك ن   ‌أس ‌ل ترق   ‌فرص ‌إ    
 ومسؤول  ت‌أكبر‌مصحو  ‌ زي دة‌م ل  ،‌وهذا‌    ‌ن ا‌أس س‌القف تة.

‌يحققو ‌- ‌الذي  ‌ل  م ل ‌ةكر ‌رس ئل ‌ وج ه ‌أو ‌ قديري  ‌ةه دات ‌بمنحهم ‌وذلك ‌ال  م   ، ‌جهد  قدير
 مستوي ت‌إنت ج‌ن ل  ‌أو‌ تسة ل‌أسم ئهم‌ن ا‌لو  ‌ةرف‌   ق‌في‌مك  ‌ب رز‌في‌المؤسس .

وذلك‌ن ‌ ريق‌ممث  هم‌في‌مة س‌إدارة‌المؤسس ‌لإة  رهم‌بأهم تهم‌و فزهم‌إةرا ‌ال م ل‌في‌الإدارة‌-
 ن ا‌ال مل‌،‌ورسم‌الس  س ت‌والبرام ‌ن ا‌أس س‌دراي ‌  م  ‌ رغ  ت‌وا ت  ج ت‌ال م ل.

إ ‌ا ستقرار‌في‌ال مل‌الذس‌ وفره‌الإدارة‌ل  م ل‌ي تبر‌  فزا‌ه م ‌له‌ أث ر‌ ب ر‌ن ا‌م نوي  هم‌وم ‌-
  جهم‌دو ‌الفوف‌م ‌ىد‌مةهول.ثم‌ن ا‌إنت

مس ندةرسم‌المس ر‌الوظ في‌ل فرد،‌ف لهدف‌الأس سي‌في‌ ق  م‌الأدات‌هو‌الفرد‌ن ا‌التدرج‌في‌المس ر‌-
‌داخل‌ ‌الممكن  ‌الوظ     ‌والمس رات ‌الوظ ئب ‌مفت ب ‌ ول ‌ب لم  وم ت ‌و زويده ‌المفت ر الوظ في

‌(.171،‌ص2011)نبد‌الله،‌‌المؤسس .
 فز المعنوية:.أهداف الحوا5.2.1
 التم  ز‌   ‌الأةف ص‌ال  م   ‌م ‌‌   ‌الأدات‌الأف ل. •

 رفع‌مستوخ‌ف ن   ‌الأةف ص‌ذوس‌الأدات‌المتوسط. •

     ‌أةك ل‌التم ز‌في‌الأدات‌والس و . •
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 . شروط الحوافز المعنوية:5.2.2

  قديم‌الحوافز‌المن س  ‌لأدات‌الس و ‌الوظ في. •

 النت ئ ‌المحقق . قديم‌الحوافز‌فور‌الحصول‌ن ا‌ •

‌(.154ص‌،‌2009إ   ع‌أس وب‌الحوافز‌المتنون ‌المقدم ‌ل مستحق  .‌)متحت‌محمد‌أ و‌النصر،‌ •
‌كذلك‌هن  ‌أنواع‌أخرخ‌م ‌الحوافز‌و سما‌ب لحوافز‌م ‌   ‌الأثر‌نون  ‌هم :

‌التقدير‌وال رف  ‌و  مل‌ن ا‌ ةة ع‌ال  مل‌نحو‌ حس  ‌الحوافز الإيجابية:  - أدائه،‌ تمثل‌في‌مبدأ
 و تمثل‌في‌الترق  ،‌زي دة‌الأجور،‌المة ر  ‌في‌ا ف ذ‌القرار.

 تمثل‌في‌مبدأ‌ال ق ب‌ل  م ل‌م ‌خ ل‌خصم‌في‌الأجور‌و قديم‌الإنذارات،‌وهذا‌‌الحوافز السلبية: -
‌م ‌أجل‌ ةنب‌ صرف ت‌ال م ل‌التي‌ ت  رض‌مع‌ال وائح‌الس ئدة‌والقوان  ‌الم مول‌ ه .

‌(‌23ص‌،‌2020)‌ج دول‌أ مد‌وآخرو ،
‌والةكل‌الت لي‌نوجح‌أنواع‌أخرخ‌ل حوافز:

 يوضح أنواع الحوافز 2رسم توضيحي 
 

 

 

الحوافز من حيث           
 الأثر

 
 

 

 
 

الحوافز من حيث          
 الموقع

 

 الحوافز المادية     
 الحوافز المعنوية    

الحوافز من حيث           
 الطبيعة

الحوافز الإيجابية      

الحوافز السلبية     

الحوافز الفردية     

الحوافز الجماعية     

الحوافز من حيث          
 المستفيدين

الحوافز المباشرة     

الحوافز الغير مباشرة     

أنواع‌‌‌‌‌‌
 الحوافز
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 :. شروط نجاح الحوافز6
أس س  ‌ ‌ د‌للإدارات‌م ‌أخذه ‌ب   ‌ا نت  ر‌إ ‌أرادت‌ا ستف دة‌م ‌الحوافز‌في‌إنة ح‌ال م   ‌هن  ‌ةروط‌

‌الإنت ج  ،‌هذه‌الةروط‌هي:
.‌أ ‌ ر  ط‌الحوافز‌بأهداف‌ال  م   ‌والإدارة‌م  ‌و س م ‌في‌ حديد‌ا  ت  ج ت‌التدريب  ‌و صم م‌البرن م ‌1

‌التدريبي.
   ‌الح فز‌والهدف‌إذ‌ ‌ف ئدة‌م ‌الحوافز‌إ ‌لم‌ حر ‌الدوافع‌نند‌الةفص‌.‌جرورة‌إية د‌ص  ‌وث ق ‌2

‌لتحق ق‌هدفه.
‌.‌ ‌ د‌م ‌ حديد‌الو ت‌الم ئم‌ ستفدام‌الحوافز‌وخصوص ‌الم دي ‌مثل‌الأجور.3
‌.‌جرورة‌جم  ‌استمراري ‌الحوافز‌لف ق‌الة ور‌والطمأن ن ‌نند‌ال  م   .4
‌ف ت‌ب لتزام  ه ‌التي‌ قرره ‌الحوافز..‌جرورة‌أ ‌  م ‌المنةأة‌الو‌5
‌.‌أ ‌يدر ‌الأفراد‌الس  س ‌التي‌ نظم‌الحوافز.6
‌(‌128ص‌،2010.‌أ ‌يكو ‌الح فز‌متن س  ‌مع‌دوافع‌الفرد.‌)ه ةم‌ مدس‌رج ،‌7

 على أي أساس تمنح الحوافز؟ ) المعايير(
ت‌و ‌يمنع‌الأمر‌م ‌استفدام‌م  ي ر‌إ ‌أهم‌أس س‌أو‌مع  ر‌ن ا‌الإ  ق‌لمنح‌الحوافز‌هو‌التم ز‌في‌الأدا

‌أخرخ‌مثل‌الةهود‌والأ دم  ،‌وف م ‌ي ي‌نرض‌لهذه‌الأسس‌والم  ي ر:
ي تبر‌التم ز‌في‌الأدات‌المع  ر‌الأس سي‌ور م ‌الو  د‌لدخ‌ال   ،‌وفي‌ب  ‌‌performence. الأداء 1

‌الح  ت‌وهو‌ي ني‌م ‌يزيد‌ن ‌الم دل‌النمطي‌للأدات‌سوات‌في‌القم  ‌أو‌الةودة.
يص ب‌أ   ن ‌ق  س‌ن   ‌ال مل‌وذلك‌لأنه‌ى ر‌م موس‌وواجح‌ م ‌في‌أدات‌وظ ئب‌‌Effort. المجهود 2

حكوم  ‌أو‌للآ ‌الن   ‌ةيت‌ا تم لي‌الحدوث،‌ويةب‌ا نتراف‌بظ  ‌هذا‌المع  ر‌أ ل‌الفدم ت‌والأنم ل‌ال
‌أهم  ‌ ث را‌م ‌مع  ر‌الأدات‌)أو‌الن   ‌النه ئي(‌لص و  ‌ق  سه‌وندم‌موجون ته‌في‌ ث ر‌م ‌الأ    .

م ‌الا‌الو ت‌يقصد‌ ه ‌ ول‌الفترة‌التي‌   ه ‌الفرد‌في‌ال مل‌وهي‌ ة ر‌الا‌ د‌ seniorety. الأقدمية 3
‌وا نتم ت،‌والذس‌يةب‌مك فأ ه‌بةكل‌م ‌وهي‌ أ ي‌في‌ةكل‌ن وات‌في‌الغ لب.

ب  ‌المنظم ت‌ ق فئ‌الفرد‌ن ا‌م ‌يحصل‌ن  ه‌م ‌ةه دات‌أن ا‌أو‌رخص‌أو‌ ران ت‌skills. المهارة 4
يس هم‌إ ‌بقدر‌‌أو‌انة زات‌أو‌دورات‌ دريب  ‌و م ‌ن  ظ‌ف  ‌نص ب‌هذا‌المع  ر‌الأخ ر‌محدود‌جدا‌و 

‌(‌138ص‌،2004ج  ل‌في‌ س ب‌ وافز‌ال  م   .‌)أ مد‌م هر،‌
‌
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 الحوافز الفعال.يوضح فوائد نظام  3رسم توضيحي 

‌(2016‌،302)محمد‌الف  ح،‌محمود‌بة ر‌المغر ي،‌
 

 

 . مراحل تصميم نظام الحوافز:7
‌إ ‌ صم م‌نظ م‌الحوافز‌يةمل‌ندة‌مرا ل‌وخطوات‌يمك ‌ وج حه ‌ م ‌ي ي:

 ‌ د‌في‌البداي ‌أ ‌يتم‌ حديد‌هدف‌ن م‌لنظ م‌الحوافز‌سوات‌   ‌هذا‌الهدف‌في‌تحديد هدف النظام:  -
ةكل‌  ظ م‌للأر  ح‌أو‌زي دة‌المب   ت‌و د‌يكو ‌ ف   ‌ل تق ل ف‌أو‌التةة ع‌ن ا‌أفق ر‌جديدة‌أو‌ حس  ‌

سب‌و دات‌الةودة‌أو‌ى ره ‌م ‌الأهداف‌ولتحق ق‌هذا‌الهدف‌ال  م‌ف نه‌يةب‌ قس مه‌‌الا‌أهداف‌جزئ  ‌بح
‌أنظم ‌فرع  ‌ التنظ م‌)الأنةط ،‌الفروع،‌الأ س م(،‌ولذلك‌ف  ‌نظ م‌الحوافز‌الة مل‌يمك ‌أ ‌يت م ‌ندة

 (‌191ص‌،2015 داخ ه‌فهذا‌نظ م‌جزئي‌لرج ل‌الإدارة‌ال    ‌)‌محمد‌  ‌دل م‌القحط ني،‌

الا‌ حديد‌ ريق ‌‌ س ا‌هذه‌الفطوة‌الا‌ حديد‌و وص ف‌الأدات‌المط وب‌ م ‌ س ادراسة الأداء:  -
 ق  س‌الأدات‌الف  ي.

‌إ ‌ حديد‌و وص ف‌الأدات‌المط وب‌يستدني‌م ‌ي ي:
‌.‌وجود‌وظ ئب‌ذات‌ صم م‌س  م‌ ه ‌نبت‌  مل‌ل  مل.1
‌.‌وجود‌ندد‌س  م‌ل   م   .2
‌.‌وجود‌ رق‌نمل‌س  م .3
‌.‌وجود‌ظروف‌نمل‌م ئم .4
‌.‌وجود‌س طرة‌  م  ‌ل فرد‌ن ا‌ال مل.5
‌ل..‌ م  ‌ال م6

 المساواة

 وضوح الهدف

 تميز الأداء

 المهارة والابتكار

 الحاجة والرغبة

 القوة والجهد

 قواعد 

 نظام

 الحوافز
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‌.‌جودة‌ال مل.7
‌(‌‌‌2004,257,254،‌ص.‌التدري ‌والتر  ب.)أ مد‌م هر8
 . تحديد ميزانية الحوافز:9

يقصد‌بم زان  ‌الحوافز‌ذلك‌المب غ‌الإجم لي‌المت ح‌لمدير‌نظ م‌الحوافز‌لقي‌ي قا‌ن ا‌هذا‌النظ م‌ويةب‌أ ‌
‌ غطي‌الأموال‌المفصص ‌في‌م زان  ‌الحوافز‌البنود‌الت ل  :

‌هي‌ مثل‌الغ لب  ‌ال ظما‌لم زان  ‌الحوافز.قيمة الحوافز والجوائز: و. 1
‌:‌مثل‌ ق ل ف‌ صم م‌النظ م‌و  دي ه‌و دريب‌المديري ‌ن ا‌النظ م‌.. التكاليف الإدارية2
‌وهي‌ غطي‌ نودا‌مثل:‌النةرات،‌القت   ت‌)‌الت ري   (،‌المراس ت‌والحف ت.‌‌. تكاليف الترويج:3

‌(‌192ص‌لقحط ني،‌مرجع‌س  ق،)محمد‌  ‌دل م‌ا
وهن ‌يتم‌ رجم ‌النظ م‌في‌ةكل‌خطوات‌واجراتات‌متس س  ‌وهي‌  ني‌ سة ل‌. وضع إجراءات النظام: 4

 الأدات‌أو‌ س به‌ونم ذجه‌واجتم ن  ه‌وأدوار‌المة ر   ‌ف ه‌وأنواع‌الحوافز‌والةوائز.
 
 

 

 
 يوضح خطوات تصميم نظام الحوافز 4رسم توضيحي 

‌(256)أ مد‌م هر،‌مرجع‌س  ق،‌ص‌
 :. المبادئ الأساسية للنظام8

‌ي تزم‌نظ م‌الحوافز‌ب لةر  ‌ب لم  دئ‌الت ل  :
 ا ر   ط‌والتوافق‌مع‌الأدات‌المستهدف. •

 ل حوافز.التفط ط‌المسبق‌ •

 الت  دل‌   ‌الحوافز‌المتحقق ‌لةم ن ‌أو‌فرد. •

‌(‌333ص‌،1997 ق مل‌دائرة‌المستف دي ‌ نظ م‌الحوافز.‌)ن ي‌س مي،‌ •
 :. تطبيق وسائل التحفيز الطبيعية9

ف م ‌ي ي‌أمث  ‌ب  ‌المحفزات‌التي‌ س ند‌موظ  ك‌ن ا‌ حف ز‌ درا هم‌الطب ع  ‌نذ ر‌ طب ق‌هذه‌الحوافز‌
إنف ق‌الم ل،‌ د ‌م ‌التر  ز‌ن ا‌الم ل‌ر ز‌ن ا‌     ‌نمل‌ب  ‌التغ  رات‌جم ‌يكو ‌م ‌دو ‌

‌منظمتك.

تحديد هدف 

 النظام
 تحديد الميزانية دراسة الأداء

وضع إجراءات 

 النظام 
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‌.إذا‌   ‌نمل‌موظ  ك‌رو  ن  ،‌أجب‌ب  ‌أةك ل‌المرح‌لهذا‌الرو   .
‌.‌أنط‌موظ  ك‌فرص ‌اخت  ر‌الطريق ‌التي‌يودو ‌الق  م‌بأنم لهم‌ ه .

‌.‌ةةع‌ حمل‌المسؤول  ‌وفرص‌الق  دة‌جم ‌ةر تك.

‌.‌ةةع‌التف نل‌   ‌موظ  ك‌و قوي ‌فرق‌نمل‌  نهم.
‌.‌ ور‌الأهداف‌والتحدي ت‌لقل‌موظب.

‌.‌ دم‌القث ر‌م ‌التةة ع.
‌(‌95‌،95ص‌،2011.‌ ور‌مق  س ‌يظهر‌التقدم‌في‌الأدات.‌)ف صل‌ سون ،‌

 :. أهمية الحوافز10
‌يحقق‌النظ م‌الة د‌ل حوافز‌نت ئ ‌مف دة‌أهمه :

‌ م ‌ونون ..‌زي دة‌نوا  ‌ال مل‌1
‌.‌ ف   ‌الف ئد‌في‌ال مل.2
‌.‌اة  ع‌  ج ت‌ال  م   .3
‌.‌الة ور‌ روح‌ال دال ‌التنظ م  .4
‌.‌رفع‌روح‌ال مل‌والو ت.5
‌.‌ نم  ‌روح‌الت  و ‌   ‌ال  م   .6
‌(‌89ص‌،2009.‌ حس  ‌صورة‌المنظم ‌أم م‌المةتمع.‌‌)بة ر‌يزيد‌الول د،‌7

 :. معوقات التحفيز11
المدير‌جهده،‌أو‌انتقد‌ذلك‌ولم‌يةد‌نت ة ‌م  ةرة،‌ف م‌يةد‌هن  ‌ غ  ر‌و ‌زال‌ة ور‌ال  م   ‌ م ‌إ ‌ ذل‌

‌هو‌ف ‌ د‌أ ‌هن  ‌م و  ‌م ‌م و  ت‌التحف ز‌موجودا‌وين غي‌ال ح ‌ننه‌وإزالته.
‌التحف ز‌هي:‌وم و  ت
 الفوف‌أو‌الره  ‌م ‌المؤسس . •

 ندم‌وجوح‌الأهداف‌لدخ‌إدارة‌المؤسس . •

 المت ب  ‌ل   م   ‌ف ‌ي رف‌المحس ‌م ‌المسيت.ندم‌ •

    ‌التدريب‌ن ا‌ال مل‌و   ‌التوج ه‌لتصح ح‌الأخط ت. •

 ندم‌وجود‌ نوات‌ا ص ل‌   ‌المديري ‌وال  م   ‌ف كو ‌ ل‌في‌واد. •

 الأخط ت‌الإداري ‌ ت دد‌القرارات‌و   ر ه . •

‌(‌127ص‌،2015  دد‌الق  دات‌و   رب‌أوامره .‌)وف ق‌النف  ،‌ •
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 :خلاصة الفصل
التحف ز‌هو‌نم   ‌ ةةةةةةةةةةةةةةةة ع‌الموظف  ‌ن ا‌الق  م‌بأنةةةةةةةةةةةةةةةط ‌م  ن ‌أو‌ حق ق‌‌إ ون  ه‌يمك ‌القول‌‌

أهةةداف‌محةةددة.‌يمك ‌أ ‌يكو ‌التحف ز‌إيةةة   ةةً ‌أو‌سةةةةةةةةةةةةةة ب ةةً ،‌و ةةد‌يتم‌ حف ز‌الأفراد‌م ‌خ ل‌المكةة فةةآت‌أو‌
  زيز‌ال قو  ت.‌ي تبر‌التحف ز‌ن مً ‌مهمً ‌في‌ حسةة  ‌الأدات‌والإنت ج  ‌في‌المؤسةةسةة ت‌ م ‌أنه‌يسةة ند‌ن ا‌

الثق ‌ب لنفس‌والإصةةةةةةرار‌لتحق ق‌الأهداف.‌وم ‌المهم‌أ ‌يكو ‌التحف ز‌مسةةةةةةتمرًا‌ومتةددًا‌ل ةةةةةةم  ‌اسةةةةةةتمراري ‌
 التطور‌والإ داع‌في‌المؤسس ت.

 

 



 الالتزام التنظيمي: لثالفصل الثا

 

 التمهيد

 
 مفهوم الالتزام التنظيمي.1

  أهمية الالتزام التنظيمي .2

 .أبعاد الالتزام التنظيمي3
 مراحل الالتزام التنظيمي.4

  خصائص الالتزام التنظيمي.5

 العوامل المؤثرة في تكوين الالتزام التنظيمي.6

 مداخل الالتزام التنظيمي.7

 آثار الالتزام التنظيمي.8

 مستويات الالتزام التنظيمي.9

 الالتزام التنظيمي بناء مراحل.10

 
 خلاصة الفصل
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 :تمهيد

ي‌ظل‌التحدي ت‌المتزايدة‌التي‌ واجه‌    ت‌ال مل‌الحديث ،‌أصةةةةةةةةةةةةةة ح‌فهم‌أب  د‌ا لتزام‌التنظ مي‌وأسةةةةةةةةةةةةةة  به‌ف
يةةةكل‌الذس‌،‌فهو‌ي تبر‌المحر ‌الذس‌ ‌ هدف‌إلا‌  زيز‌و ت‌الموظف  حاسةةترا  ة  ت‌ن ج‌م ‌اجلجةةروريً ‌

ذا‌الفصةةةةةةةةةةةل‌مفهوم‌ا لتزام‌سةةةةةةةةةةةنسةةةةةةةةةةةت رض‌في‌هلذلك‌يدفع‌الأفراد‌إلا‌التف ني‌والإخ ص‌في‌إنة ز‌مه مهم،‌
‌‌التنظ مي،‌أب  ده‌المفت ف ،‌وأثره‌ن ا‌الأدات‌التنظ مي.
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 :مفهوم الالتزام التنظيمي.1

 ي د‌مفهوم‌ا لتزام‌التنظ مي‌م ‌المف ه م‌الراسةةةةةف ‌في‌ال  وم‌الإداري ‌والسةةةةة و   ‌ د‌انبثق‌أسةةةةة سةةةةة ‌م ‌ ر  

،‌القر ‌ال ةةةةري ‌م ‌خ ل‌الدراسةةة ت‌التي‌  نت‌ ح ول‌اسةةةتقةةةة فال    ت‌الإنسةةة ن  ‌في‌النصةةةب‌الأول‌م ‌
 ب   ‌ا ر   ط‌   ‌الموظب‌و‌المنظم ‌فح نذا ‌ م‌الوصةةةةةةةةةةةةول‌إلا‌نت ة ‌وهي‌أ ‌الموظف  ‌مةةةةةةةةةةةةة نر‌ ة ه‌

وي ةةد‌ ةةذلةةك‌ا ةةد‌أوجةةه‌ا ر  ةة ط‌   ‌ال ةة م   ‌والمنظمةة ت‌ مةة ‌أ ‌‌.ذلةةك‌التوافق‌مع‌أهةةدافهةة ‌المنظمةة ‌بمةة ‌في
وسةةةةةةةةةةةة و ‌ال  م   ‌في‌المنظم ت،‌ولقد‌ ظي‌موجةةةةةةةةةةةةوع‌ا لتزام‌‌نظ مي‌آث را‌مفت ف ‌ن ا‌ا ة ه تل لتزام‌الت

ن ا‌ ث ر‌م ‌س و   ت‌الأفراد‌و ذلك‌لم ‌له‌م ‌ان ك س‌‌التنظ مي‌ب  هتم م‌مند‌سنوات‌لم ‌له‌م ‌ أث ر‌ه م
ة‌وف ن   ‌المنظم ت‌  ت‌التنظ مي‌يؤثر‌ن ا‌ ف ت‌سةةةةةةةةةةةةةةوات‌ن ا‌الفرد‌أو‌المنظم ‌التي‌ي مل‌ ه ،‌ف  لتزام

ن ا‌مسةةتوخ‌الفرد‌أو‌المةمون ت‌،‌ف  ا‌سةةب ل‌‌يةنبه ‌القث ر‌م ‌التق ل ف‌ا  تصةة دي ‌وا جتم ع  ‌والنفسةة  
ولقد‌ طرق‌ال ديد‌‌3.  وة‌نمل‌م تزم ‌المث ل‌نةد‌أ ‌النمو‌ا  تصةةةةةةةةة دس‌الذس‌ ققته‌ألم ن  ‌وال  ب  ‌ي ود‌إلا

لةةه،‌وم ‌الأوائةةل‌الةةذي ‌‌لتنظ مي‌م ‌نةةدة‌جوانةةب،‌و ةةد‌اجتهةةدوا‌في‌  ريفهمم ‌ال ةة  ت  ‌إلا‌مفهوم‌ا لتزام‌ا
ووصةف ه‌بأنه‌:‌‌م،‌  ت‌نظرا‌إل ه‌م ‌منظور‌نفسةي‌1970 دموا‌  ريف ‌ل لتزام‌التنظ مي‌ ور ر‌وسةم ت‌سةن ‌

لت ريف ت‌ول و وف‌ن ا‌ ق ق ‌مفهوم‌ا لتزام‌التنظ مي‌نورد‌ا‌. وجه‌يتسةةةةةةةةةةةةةةم‌ب لف  ل  ‌وا ية    ‌نحو‌المنظم 
 : الت ل  

ا لتزام‌التنظ مي‌هو‌ةةةة ور‌الموظب‌ا ية  ي‌نحو‌منظمته‌ومدخ‌ا ر   ط‌ ه ‌ورىبته‌في‌ال ق ت‌ن ةةةوا‌ •
 .ف ه 

في‌   ‌نرف‌الةواد‌في‌ا لتزام‌التنظ مي‌بأنه‌الس و ‌الذس‌يقوم‌به‌ال  م و ‌ب لمنظم ‌والذس‌ي بر‌ن ‌ •
ي م و ‌ هةة ،‌وذلةةك‌م ‌خ ل‌الرغ ةة ‌في‌ ةةدل‌الةهةةد‌لةةدنم‌التزامهم‌بةةأهةةداف‌وق م‌المنظمةة ‌التي‌‌درجةة 

‌(18،‌ص2015)مو س،‌‌ أهداف‌المنظم ‌و نم  ‌ال ظوي ‌ ه 
 

كم ‌نرف‌المقطرس‌ا لتزام‌التنظ مي‌ي ني‌ بول‌الفرد‌لأهداف‌وق م‌التنظ م،‌ م ‌ي ني‌رغ  ‌ •
إلا‌ذلك‌يمثل‌ا لتزام‌ن   ‌في‌ال مل‌ب لتنظ م‌و دل‌   ته‌وو ئه‌له‌،‌ب لإجةةةةةةة ف ‌‌الفرد‌ب  سةةةةةةةتمرار

 (36،‌ص2006)المقطرس،‌مت  دل ‌   ‌الفرد‌والتنظ م‌  لم استمرت‌ال    ‌الت   دي ‌  نهم ‌.

كم ‌نرف‌ ل‌م ‌ ور ر،‌سةةةت رز‌وموداس‌أ ‌ا لتزام‌التنظ مي‌:‌يمثل‌انتق دا‌ وي ‌و بو ‌م ‌ •
في‌ا سةةةتمرار‌في‌ن ةةةويته ‌ويةةةةتمل‌‌الأهداف‌المنظم ‌التي‌ي م و ‌ ه ‌مع‌رغ  ‌ وي ‌ج نب‌الأفراد

 نن صر‌:‌هذا‌الت ريف‌ن ا‌ث ث
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  بول‌ ب ر‌لأهداف‌وق م‌المنظم . −

 الرغ  ‌في‌ دل‌مةهود‌ ب ر‌م ‌أجل‌المنظم . −

 رغ  ‌ ب رة‌في‌ا ستمرار‌في‌ال مل‌ب لمنظم . −

 ف  ‌ا لتزام‌التنظ ميوي تبر‌الت ريف‌الأخ ر‌م ‌أكثر‌الت ريف ت‌ةمو ‌لمفهوم‌ا لتزام‌التنظ مي‌و  لت لي‌

ي تبر‌ن ‌اسةةةةةةتثم ر‌مت  دل‌   ‌الفرد‌والمنظم ‌ب سةةةةةةتمرار‌ال    ‌الت   دي ‌ويتر ب‌ن  ه‌أ ‌يسةةةةةة ك‌الفرد‌
السةةة و ‌الرسةةةمي‌المتو ع‌منه‌والمرىوب‌ف ه‌م ‌ج نب‌المنظم ،‌ورغ  ‌الفرد‌في‌إنط ت‌جزت‌م ‌‌سةةة و  ‌يفوق‌

ظم ،‌   سةةت داد‌لبدل‌مةهود‌ ب ر‌والق  م‌بأنم ل‌ طوع  ،‌في‌نة ح‌واسةةتمراري ‌المن‌نفسةةه‌م ‌أجل‌الإسةةه م
وي  ظ‌أ ‌هن  ‌ب  ت  ‌آخري ‌استفدموا‌  ريف ت‌مة  ه ‌والتي‌ رجع‌إلا‌ار   ط‌ و حمل‌مس ول  ت‌إج ف  .

‌(15،‌ص2005.)الص رفي،‌الأهداف‌الو ت‌والإخ ص‌لمنظم  هم الموظف  ،‌ ط  ق

 : أهمية الالتزام التنظيمي .2

ا لتزام‌التنظ مي‌ ‌ي ةةةةةةةةةةةةم ‌النة ح‌في‌ال مل‌،‌ولق ‌غ  به‌ي ةةةةةةةةةةةةم ‌الفةةةةةةةةةةةةةل‌فقث ر‌م ‌المديري ‌إ ‌
‌.وال  م   

يفتقدو ‌الا‌صدق‌ال زيم ‌،‌فب نم ‌هم‌خبرات‌في‌ حديد‌المةك ت‌إ ‌انهم‌ ‌ي تزمو ‌ب ية د‌  ول‌لهذه‌
رد‌ ل‌م ‌لديه‌للآخري ‌،‌ م ‌أ ‌ف  لتزام‌يتط ب‌ةةةةةةةةةة ن ‌ومف  رة‌،‌وهذا‌ي ني‌أ ‌ي طي‌الف‌المةةةةةةةةةك ت‌،

ن  ه‌أ ‌يت رف‌ن ا‌اهدافهم،‌ ‌ فترض‌المنظم ‌ن دة‌ا لتزام‌،‌إنم ‌هو‌ن بع‌م ‌النفس‌المقتن  ‌به‌داخ   ‌
اخت  ره‌،‌ويراوغ‌لتةنب‌ا لتزام‌،‌ومق  ل‌ذلك‌فهو‌يكثر‌الحدي ‌‌،‌والفرد‌الذس‌يفتقر‌لصةةةةةةةةةةةةةةةدق‌ال زيم ‌يففي

ال مل‌في‌الغد‌ن ا‌أ ‌ي تزم‌ن    ‌نم ه‌ال وم‌،‌والمدير‌‌ل‌هذا‌الفرد‌يف ل‌ ر  د ‌م ‌أ ‌يتمسك‌به‌،‌ومث
اكبر‌ل لتزام‌ ةةة هةه‌لزية دة‌الفةة ن  ةة ‌في‌‌الم تزم‌  ةة ل‌ا فراد‌ال ةة م   ‌م ةةه‌يةةةد‌ا ترام‌م ‌ ب هم‌واسةةةةةةةةةةةةةةت ةةداد

تزام‌ ة ه‌فريق‌ال مل‌ل لأي  ‌المنظم ‌و ب وهم‌ل تفوي ‌م ‌ ب ه‌في‌جه ت‌اخرخ‌،‌وهؤ ت‌ا فراد‌مست دو ‌
 قو ‌لةةديهم‌‌الةةذي ‌ي م و ‌م ةةه‌،‌وهم‌ ةةذلةةك‌يف  و ‌مةة ‌التزموا‌و  هةةدوا‌ب م ةةه‌،‌ مةة ‌انهم‌في‌ ةة  ت‌نةة درة

‌.ةة ن ‌ب لتصريح‌ب دم‌ا لتزام‌ا دا‌،‌إذا‌م ‌وجدوا‌أ ‌هن  ‌ةك ‌او‌مف  رة‌في‌نة ح‌ال مل‌الذي ‌هم

يحققو ‌نت ئ ‌ د‌ قو ‌مسةةةةةةةةتح   ‌في‌نظر‌المديري ‌،‌وا ‌مقب و ‌ن ا‌ا لتزام‌به‌و نهم‌في‌نفس‌الو ت‌
.‌)ةةةةةن ،‌ي زم‌به‌ا فراد‌في‌نم هم‌ي د‌د ل ‌خط رة‌ن ا‌وجود‌مةةةةةك  ‌خط رة‌في‌هذه‌المنظم ‌ندم‌وجود‌م 

‌(16،‌ص2021
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 أبعاد الالتزام التنظيمي.3
‌:يفرق‌الفبرات‌   ‌ث ث ‌أب  د‌م ‌ا لتزام‌التنظ مي‌هي

 : الاستمراري الالتزام  •
بأ ‌ ر ‌‌ويةةةةةةة ر‌ا لتزام‌ا سةةةةةةتمرارس‌إلا‌ وة‌رغ  ‌الفرد‌ل  قا‌في‌ال مل‌بمنظم ‌م  ن ‌ نتق د

سةةةةةةةةةةة فقده‌القث ر‌‌ال مل‌ف ه ‌يك فه‌القث ر.‌فق م ‌  لت‌مدة‌خدم ‌الفرد‌في‌المنظم ‌ف  ‌ ر ه‌له 
الحم م  ‌ل   ‌‌مم ‌اسةةةةتثمره‌هةةةةةةةةةةةةةةةةةةة‌ف ه ‌ن ا‌مدار‌الو ت‌مثل‌:‌)خطط‌الم  ةةةةة ت،‌والصةةةةدا  

الأفراد‌يق ل‌ن  هم‌:‌إ ‌‌و ث ر‌م ‌الأفراد‌ ‌يرىب‌في‌الت ح  ‌ ت ك‌الأمور‌مثل‌هؤ ت‌(الأفراد
 .درج ‌و ئهم‌ا ستمرارس‌ن ل  

 :الالتزام العاطفي •
أهدافه ‌ وي بر‌ن ‌ وة‌رغ  ‌الفرد‌في‌ا سةةةةةةةةةةةةةةتمرار‌ب ل مل‌في‌منظم ‌م  ن ،‌لأنه‌موافق‌ن ا

وأ  ة نة ‌ مر‌ب  ‌المنظمة ت‌بفترات‌ غ  ر‌.المةةةةةةةةةةةةةةةة ر ة ‌في‌ حق ق‌  ةك‌الأهةدافوق مهة ‌ويريةد‌
المنظم ‌وهن ‌يسةةةةةةأل‌الفرد‌نفسةةةةةةه:‌إذا‌   ‌ب سةةةةةةتط نته‌ جوهري ‌ د‌ تغ ر‌ف ه ‌ب  ‌أهداف‌وق م
ك نت‌الإج ب ‌ن م،‌ف نه‌يسةةةةةةةةةةةتمر‌ب لمنظم ‌أم ‌إذا‌وجد‌ التق ف‌مع‌الأهداف‌والق م‌الةديدة،‌ف ذا

‌ال مل‌ب لمنظم . التق ف،‌فس تر ‌أنه‌استص ب‌ن  ه
 ف دس‌خسةةة رة‌‌RYDER TRUCK COMPAومنذ‌ندة‌سةةةنوات‌اسةةةتط نت‌ةةةةر  ‌ريد‌ ر ‌ ومبني‌

نمل‌ب  دة‌ن ‌مة ل‌نم ه ،‌‌نم له ‌ن ‌ ريق‌إن دة‌ أك د‌ق م‌الةةةةةةةةةةةةةةر  .‌فقد‌دخ ت‌الةةةةةةةةةةةةةةر  ‌في‌مة  ت
حد‌م ‌المن فسةةة .‌و تا‌ سةةةتط ع‌مواجه ‌  نت‌ ‌وواجهت‌ ذلك‌ظروف ‌  سةةة  ‌بسةةةبب‌رفع‌الق ود‌الق نون  ‌التي

ب سةةةةتفدام‌ ل‌وسةةةة ئل‌ا  صةةةة ل‌المت   ‌له‌م ‌ةةةةةرائط‌ف ديو،‌‌Tony‌Burnsذلك‌  م‌رئ سةةةةه ‌ وني‌ رونز‌‌
مة  ‌الةةةةةةر  ،‌وى ر‌ذلك‌ل ؤ د‌ل   م   ‌التزام‌الةةةةةةر  ‌بق مه ‌الأسةةةةة سةةةةة  ‌وهي‌الثق ‌‌وم صةةةةةق ت،‌والنةةةةةةر‌في

دنم‌‌ئ س‌الةةةةةةر  ‌و   ي‌المديري ‌إن دة‌ أك د‌ق م‌الةةةةةةر  ‌مم ‌أكد‌ن او‌ا جته د‌و د‌اسةةةةةتط ع‌ر‌‌وا  ترام،
‌.ا ر   ط‌ال   في‌   ‌الةر  ‌وال  م   

 : ي الالتزام المعيار  •
ف لأةةةةف ص‌‌.وهو‌يةةةة ر‌إلا‌ةةةة ور‌الفرد‌بأنه‌م تزم‌ب ل ق ت‌في‌المنظم ‌بسةةةبب‌جةةةغوط‌ا خري 

‌أ ‌يقولةةه‌ سةةةةةةةةةةةةةةةة  هم‌إلا‌ ةةد‌ ب ر‌مةة ذا‌يمك الةةذي ‌يقوخ‌لةةديهم‌ا لتزام‌المع ةة رس‌يةةأخةةذو ‌في‌
التزام‌أد ي‌‌ا خرو ‌لو‌ ر ‌ال مل‌ب لمنظم .‌فهو‌ ‌أ ‌يسةةةةةةةبب‌  ق ‌لةةةةةةةةر ته‌أو‌يتر ‌إذ ‌فهو
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و‌"سةةةة  ن ك"‌أب  د‌ا لتزام‌التنظ مي‌‌1977 تا‌ولو‌   ‌ن ا‌ سةةةة ب‌نفسةةةةه.‌و د‌ دد‌"سةةةةت و"
‌:إلا‌ال  دي ‌الت ل   

‌‌ا لتزام‌ا  ة هي: •
به‌ال م   ت‌التي‌ تط  ق‌م ‌خ له ‌أهداف‌الفرد‌مع‌أهداف‌وق م‌المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة ‌‌والمقصةةةةةةةةةةود

 و تزايد‌لديه‌الرغ  ‌في‌ا ستمرار‌ ه .

‌‌ا لتزام‌الس و ي: •
‌المقصةةةةةةود‌به‌ال م   ت‌التي‌يصةةةةةة ح‌الفرد‌م ‌خ له ‌مر  ط ‌بمؤسةةةةةةسةةةةةةته،‌ن  ة ‌م ‌سةةةةةة و ه

‌.مسك ‌ ه الس  ق،‌فةهده‌و‌و ته‌الذس‌يقت  ه‌داخل‌مؤسسته‌ية  ه‌مت
 :مراحل الالتزام التنظيمي.4

‌أ ‌ل لتزام  ‌م ‌يرخ ‌فهنةةةةة   ‌التنظ مي، ‌ا لتزام ‌ ول‌مرا ةةةةةل ‌ال ةةةةة  ث   ‌آرات ‌مر  ت  ‌‌ تنوع التنظ مي
 ر  ط  ‌ب م   ‌ار   ط‌الفرد‌ب لمنظم ‌وهم ‌:مر   ‌ا ن ةةةةةةةةةةةةم م‌ل منظم ‌التي‌يريد‌ف ه ‌الفرد‌ال  مل‌ ه ‌ى ل  ‌

 التي‌ي   ‌أنه ‌ حقق‌رغ   ه‌و ط    ه. م ‌يفت ر‌الفرد‌المنظم 

جهد‌لتحق ق‌ مر   ‌ا لتزام‌التنظ مي‌:‌أس‌المر   ‌التي‌يصةةةةةةةةة ح‌الفرد‌ف ه ‌ ريصةةةةةةةةة ‌ن ا‌ ذل‌أ صةةةةةةةةةا
 أهداف‌المنظم ‌ل نهوض‌ ه 

 ويؤ د‌الم  ني‌أ ‌ا لتزام‌التنظ مي‌له‌ث ث ‌مرا ل‌وهي:

‌ مر   ‌التةر  : •
خ له ‌خ جع‌ل تدريب‌ رة‌الفرد‌ل م ه‌ولمدة‌ن م‌وا د،‌يكو ‌الفردوهي‌المر   ‌التي‌ متد‌م ‌  ريخ‌م  ة

 المنظم ‌ومح ول ‌التأ  م‌مع‌الوجع‌الةديد. والإنداد‌والتةر  ،‌   ‌ينصب‌اهتم مه‌ن ا‌ أم  ‌وج ه‌في

‌مر   ‌ال مل‌والإنة ز‌: •
للإنة ز‌ويتب ور‌في‌‌ تراوح‌هذه‌المر   ‌   ‌ن م  ‌وأر   ‌أي م‌يسةةةةةةةةةةةةةة ا‌الفرد‌خ له ‌إلا‌ أك د‌مفهومه‌

 ذهنه‌ووجوح‌الو ت‌ل  مل‌والمنظم .

‌‌مر   ‌الثق ‌ب لتنظ م: •
ب د‌ذلك‌   ‌‌هي‌مر   ‌التي‌ بدأ‌ قري  ‌م ‌السةةن ‌الف مسةة ‌م ‌التح ق‌الفرد‌ب لمنظم ‌و سةةتمر‌إلا‌م 

 ن  ته‌ب لتنظ م‌وينتقل‌إلا‌مر   ‌الن  .‌قوخ‌يزداد‌و ؤه‌و ت

 : خصائص الالتزام التنظيمي.5
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ال ق ت‌ ه ،‌وإيم نه‌‌ بر‌ا لتزام‌التنظ مي‌ن ‌است داد‌الفرد‌لبذل‌أ صا‌جهد‌ممك ‌لص لح‌المنظم ‌فيي‌
‌بأهدافه ‌وق مه .

المنظمة ‌‌يةةةةةةةةةةةةةةة ر‌ا لتزام‌التنظ مي‌إلا‌الرغ ة ‌التي‌يبةديهة ‌الفرد‌ل تفة نةل‌ا جتمة ني‌م ‌أجةل‌ زويةد‌-
 ب لح وي ‌والنة ط‌ومنحه ‌الو ت.

 التنظ مي‌بأنه‌مت دد‌الأب  د.‌يتصب‌ا لتزام‌-

 يؤثر‌ا لتزام‌التنظ مي‌ن ا‌ رار‌الفرد‌ف م ‌يت  ق‌  ق ئه‌أو‌ ر ه‌ل منظم .‌-

 إ ‌ا لتزام‌التنظ مي‌  ل ‌نفس  ‌ صب‌ال    ‌   ‌الفرد‌و‌المنظم .‌-

 يتم ز‌الأفراد‌الذي ‌لديهم‌التزام‌ نظ مي‌ب لصف ت‌الت ل  :‌ بول‌أهداف‌وق م‌المنظم ‌-

م ‌‌لإنسةةةةةةةةةةةةةةة ن  ‌والإيم  ‌ ه ،‌و ذل‌المزيد‌م ‌الةهد‌لتحق ق‌أهداف‌المنظم ‌،‌ووجود‌مسةةةةةةةةةةةةةةتوخ‌ن لا
 ا نفراط‌في‌المنظم ‌لفترة‌ وي  ،‌ووجود‌الم ل‌لتقويم‌المنظم ‌التقويم‌ا ية  ي.

‌درج ‌ث  ت ‌ل ست‌يتصب‌ا لتزام‌التنظ مي‌  ل ‌ى ر‌م موس ‌ تةسد‌في‌و ت‌ال م ل‌لمنظم  هم‌ونةد‌-
 (22-20،‌ص2022)  ‌يزىد‌و  ‌س د،‌‌مط ق ‌و‌أب  ده‌مؤثرة‌في‌ب  ه ‌ال   .

 :المؤثرة في تكوين الالتزام التنظيمي العوامل.6

 ال وامل‌هي:‌هن  ‌مةمون ‌م ‌ال وامل‌التي‌ تف نل‌مع‌ب  ه ‌ال   ‌مكون ‌ا لتزام‌التنظ مي‌وهذه

‌:ال وامل‌المت  ق ‌ب لب   ‌الف رج  

رواج‌الظروف‌،و‌لةدخ‌الفرد‌فرص‌ا خت ةة رو‌‌ظروف‌سةةةةةةةةةةةةةةوق‌ال مةةل ‌و تمثةةل‌هةذه‌ال وامةل‌في‌مة ي ي:‌
 .انفف ض‌الفرص‌الوظ    و‌‌ار ف ع‌مستوخ‌ال ط ل و‌‌ا  تص دي 

 المعلومات المتاحة عن الوظيفة •

 رار‌‌فق مةة ‌ ةة  ‌هنةة  ‌رواج‌في‌الظروف‌ا  تصةةةةةةةةةةةةةةةة ديةة ‌ولةةديةةه‌نةةدد‌م ‌فرص‌ال مةةل‌المتةة  ةة ‌،‌و ةة  
إلا‌انفف ض‌مسةةةةةتوخ‌‌ا خت  ر‌لدخ‌الفرد‌يتسةةةةةم‌ب لوجةةةةةوح‌والحري ‌،‌و أ ل‌جةةةةةغوط‌خ رج  ‌،‌  م ‌أدخ‌ذلك

ا  تصةةةةة دي ‌ تسةةةةةم‌ب لقسةةةةة د‌،‌وار ف ع‌مسةةةةةتوخ‌‌ا لتزام‌التنظ مي‌لدخ‌الفرد‌ال مل‌في‌   ‌  م ‌  نت‌الأ وال
إلا‌ار ف ع‌مسةةةةةةةةةةةتوخ‌ا لتزام‌التنظ مي‌الفرد،‌ ل‌هذا‌يؤدس‌‌ال ط ل ‌،‌وانفف ض‌الفرص‌الوظ    ‌المت   ‌أم م

 لدخ‌الفرد.
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 والةنس.‌مثل‌الس ‌،‌و ول‌مدة‌الفدم ‌،‌ومستوخ‌الت   م‌،‌العوامل المتعلقة بخصائص الفرد : •

التو ر‌ ه ‌في‌ ال وامل‌المت  ق ‌بفصةةةةة ئص‌الوظ ف ‌:‌ ؤثر‌خصةةةةة ئص‌الوظ ف ‌م ‌   ‌مة له‌أو‌درج 
 .والة ور‌ب لأهم   لوظ ف ‌،‌وا ستق ل  ‌والتحدس‌،مستوخ‌ا لتزام‌التنظ مي‌فتنوع‌مة ل‌ا

أكف ت،‌ويمت قو ‌ :‌ف لإدارة‌الن جح ‌هي‌  ك‌الإدارة‌التي‌يقوده ‌أفراد‌العوامل ببيئة العمل الداخلية •
فقةةل‌هةةذا‌يزيةةد‌م ‌درجة ‌ مهةة رات‌نةة ل ةة ،‌و  مةة ‌ ةة نةةت‌هنةة  ‌أنظمةة ‌أجور‌نةة دلةة ‌و ةة  ‌هنةة  ‌ حف ز

.‌جم ن ‌ال مل‌التف نل‌معكذلك‌ ‌الأفراد‌ويزيد‌م ‌ةةةةةةةة ور‌الأفراد‌ب لمسةةةةةةةؤول   ا لتزام‌التنظ مي‌لدخ
 (34،‌ص2021)  ‌يونس‌و ونة دة،‌

 :مداخل الالتزام التنظيمي.7

 قوم‌ن  ه ‌‌هن  ‌ندد‌في‌المداخل‌المسةةةةةةةةةةةةتفدم ‌في‌دراسةةةةةةةةةةةة ‌ا لتزام‌و   ين ‌في‌الأسةةةةةةةةةةةةس‌المفت ف ‌التي
  م ‌ي ي‌:المداخل‌ى ر‌أنه‌يمك ‌ صر‌هذه‌المداخل‌ف

 مدخل‌ا لتزام‌نند‌ا زيوني‌   ‌يتم‌التر  ز‌ن ا‌النق ط‌الت ل  ‌:

‌وهو‌يمثل‌ا ة ه ‌إية    ‌و وي ‌نحو‌المؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةة ‌ويقوم‌ن ا‌ا ر   ط‌بأهداف‌التنظ م‌ا لتزام‌الم نوس‌:
 وق م ‌ وانده‌الداخ   ‌

‌ قوم‌ن ا‌مبةةدأ‌الت ةة دل‌   ‌الإنفةة تيمثةةل‌ن  ةة ‌أ ةةل‌ وة‌مع‌التنظ م‌ولقنهةة ‌ن  ةة ‌‌ا لتزام‌التراكمي‌:
‌والتنظ م.

‌يمثل‌ا ة ه ‌س ب  ‌ا ة ه‌المنظم ‌وهو‌ينةأ‌م ‌الموا ب‌التي‌يوصب‌ف ه ‌الس و ‌ا لتزام‌ا جطرارس‌:
 التزام‌الفرد.‌الفردس‌دائم ‌ب  جطرار‌أو‌الإكراه‌ونستفدم‌هن ‌ن دة‌القوة‌الإلزام  ‌أو‌ا جطراري ‌ل دم

  نتر:‌هن ‌يتم‌التر  ز‌ن ا‌النق ط‌الت ل  :‌مدخل‌ا لتزام‌نند

 ويتمثل‌في‌ قريس‌الإنف ت‌لةهودهم‌م ‌أجل‌بق ت‌المنظم ‌وهذا‌يتط ب‌منهم‌ا لتزام‌ا ستمرارس‌:

   ح  ت‌ةفص  ‌واستثم رات‌ تسم‌ب ر ف ع‌التق ل ف‌ب لنس  ‌ل  فو.

تم ع  ‌و دع مه ‌داخل‌المنظم ‌يقوم‌أسةةةةةةةةةة سةةةةةةةةةة ‌ن ا‌خ ق‌ال    ت‌ا ج‌ا لتزام‌الق ئم‌ن ا‌التم سةةةةةةةةةةك‌:
    ‌التنظ م‌وأفراده.‌بح  ‌ تولد‌ن   ‌ وي 
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‌المرىوب،‌يتمثل‌ار   ط‌الإنف ت‌بق م‌التنظ م‌و وانده‌والتي‌ ةةةةةةةةكل‌السةةةةةةة و ‌في‌الةةةةةةةةكل‌ا لتزام‌الر   ي:
)  ‌مرىوب‌ف ه.‌ال‌ويوجد‌ا لتزام‌الر   ي‌نندم ‌يرخ‌ال  مل‌أ ‌ق م‌التنظ م‌و وانده‌ مثل‌مرةةةدا‌ه م ‌ل سةة و 

‌(22،‌ص2022يزىد‌و  ‌س د،‌

 آثار الالتزام التنظيمي:.8

‌ ؤ د‌النت ئ ‌ا ية    ‌أ ‌ار ف ع‌مسةةةةةةتوخ‌ا لتزام‌التنظ مي‌ير  ط‌ب ل ديد‌م ‌النت ئ ‌ن ا‌مسةةةةةةتوخ‌الفرد:
‌لح  ة‌الفرد‌أهداف‌ا ية    ‌ل فرد‌مثل:‌زي دة‌مةةةةةةةةةةةةةة نر‌ا نتم ت،‌الأم  ‌التطور‌الذا ي‌الإية  ي،‌القوة‌ووجود

‌الم تزم  ‌ تا‌يةة هم‌ذلك‌ ذل‌الةهد.‌كم ‌ ؤدس‌زي دة‌ا لتزام‌إلا‌زي دة‌المك فآت‌أكثر‌م ‌الأفراد‌ى ر

إ ‌ا  ةةة ه‌ال ةة م‌   ‌الأبحةة ث‌يةةدنم‌ال   ةة ‌الترابط ةة ‌   ‌ا ةةة هةة ت‌الفرد‌نحو‌وظ فتةةه‌وا ةةة هةة  ةةه‌نحو‌
 أب  د‌    ه‌الف ص ‌خ رج‌النط ق‌الوظ في.

الدراسةةة ت‌إلا‌أ ‌الموظب‌يسةةةتط ع‌أ ‌يح فظ‌ن ا‌درج ت‌ن ل  ‌م ‌التوافق‌و‌ا نسةةةة م‌‌و ةةةة ر‌ب  
ون ا‌‌النفسي‌مع‌وظ فته‌في‌نفس‌الو ت‌الذس‌يحقق‌ف ه‌درج ت‌متة  ه ‌م ‌التوافق‌أو‌ا ندم ج‌مع‌أسر ه.

ام‌التنظ مي‌النق  ‌م ‌ا  ة ه‌السةةةةةةةةةةةة  ق‌هن  ‌مةمون ت‌م ‌ال   ث  ‌ ةةةةةةةةةةةةةكك‌في‌وجود‌آث ر‌اية    ‌ل لتز‌
الف صةةة ‌ل فرد.‌فمث ‌يرخ‌ال   ‌أ ‌ا لتزام‌التنظ مي‌مردودات‌سةةة ب  ‌ ن كس‌في‌إجةةة  ف‌ درة‌‌ن ا‌الح  ة
 وف ق‌أدواره‌الوظ   ةةة ‌مع‌أدواره‌الح ةةة   ةةة ‌وم ‌ثم‌فةةة  ‌الموظب‌الأكثر‌التزامةةة ‌أكثر‌م ةةة نةةة ة‌م ‌‌الفرد‌ن ا
 الس ب  ‌ن ا‌    ه‌الف ص .‌المردودات

زي دة‌ال ةةةةةةغوط‌ال  ئ   ‌‌   ‌الفرص‌المت   ‌ل تطور‌والنمو‌الذا ي.‌السةةةةةة ب  ‌ تمثل‌ف م ‌ي ي:‌  نم ‌النت ئ 
وا جتم ع  ‌ف لفرد‌ي تزم‌ا ة ه‌منظم ‌م  ن ‌ف نه‌يبذل‌الو ت‌والةهد‌ ه ‌مم ‌يؤثر‌ن ا‌ا لتزام ت‌الأخرخ‌

 و  لت لي‌زي دة‌ال غوط‌ن ا‌الفرد.

 على مستوى الجماعة: •

  م ‌زادت‌درج ‌ا لتزام‌نند‌المةمون ‌زادت‌‌ية    ‌ل لتزام‌الةم ن ت‌ال مل‌ف م ‌ي ي: مث ت‌النت ئ ‌ا 
انفف ض‌القدرة‌‌في‌   ‌أ ‌النت ئ ‌السةة ب  ‌ن ا‌مسةةتوخ‌جم ن ‌ال مل‌ تمثل‌ف م ‌ي ي:‌درج ‌التمسةةك‌  نهم .

مةمون ‌ال مل‌أ ل‌انفت   ‌التفق ر‌الةم ني‌ية ل‌‌ن ا‌الف ق‌وا  تق ر‌والتق ف‌م ‌خ ل‌اسةةةةتقرار‌ال م ل .
‌زي دة‌فرص ‌الصراع‌   ‌المةمون ت.‌ن ا‌ا رات‌والق م‌الةديدة.

 على مستوى المنظمات: •
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زي دة‌فرص‌الف  ل  ‌ب لنسةةةةةةةةةةةةةة  ‌ل تنظ م‌وذلك‌م ‌‌ تمثل‌النت ئ ‌ا ية    ‌ل لتزام‌في‌المنظم ت‌م ‌ي ي:
زي دة‌ج ذ   ‌المنظم ‌‌م دل‌دورا ‌ال مل.الس  ب‌والتأخر،‌انفف ض‌‌زي دة‌المبذول،‌انفف ض‌نسةةةةةةةةةةةةةة  ‌خ ل

ي طو ‌صةةةةةةةةةةةورة‌اية    ‌و‌واجةةةةةةةةةةةح ‌ن ‌‌ب لنسةةةةةةةةةةة  ‌للأفراد‌الموجودي ‌خ رج‌التنظ م‌لأ ‌الأفراد‌الأكثر‌التزام 
ي طو ‌صةةورة‌اية    ‌و‌واجةةح ‌ن ‌ المه رات‌ال  ل  .‌المنظم ‌مم ‌ية  ه ‌أكثر‌ درة‌ن ا‌جذب‌الأفراد‌ذوس‌

 المه رات‌ال  ل  .  درة‌ن ا‌جذب‌الأفراد‌ذوس‌المنظم ‌مم ‌ية  ه ‌أكثر‌

انفف ض‌القدرة‌ن ا‌ا  تق ر‌والتق ف‌إذ‌أ ‌‌ تمثل‌نت ئ ‌الس ب  ‌ل لتزام‌التنظ مي‌ن ا‌المنظم ‌م ‌ي ي:
ل تنظ م‌يم  و ‌ن دة‌ل من فسةةة ‌سةةة  سةةة ت‌المنظم ‌مم ‌يحد‌م ‌ درة‌‌الفرد‌أو‌الأفراد‌الذي ‌ي تزمو ‌ درج ‌ ب رة

 بصف ‌ن م ‌الموظب‌الم تزم‌ نظ م  ‌إذا‌ دث‌و قق‌مستوي ت‌أن ا‌م ‌التقدم‌ا  تق ر.‌المنظم ‌ن ا

الأ ل‌التزام ،‌‌الوظ في‌فم ‌المحتمل‌أ ‌ قو ‌درج ‌رجةة ه‌ن ‌هذا‌التقدم‌اكبر‌م ‌درج ‌رجةة ‌الموظب
التنظ م‌نند‌‌نظره‌مع‌وجه ‌نظر‌و  م ‌ة ر‌الموظب‌ب لتزام‌اكبر‌نحو‌التنظ م‌الذس‌ي مل‌به‌  م ‌و د‌وجه 

جة  ل‌ب  ‌ ت  رض‌الأهداف‌لق ‌الطرف  ،‌وي ني‌أ ‌‌ حديد‌م ‌هو‌في‌صة لح‌المنظم ،‌ون  ه‌هن  ‌ا تم ل
أكبر‌م ‌الثق ‌في‌التنظ م‌الذس‌ي مل‌به‌م ‌الموظب‌الأ ل‌التزام ‌ف تولد‌‌الموظب‌الأكثر‌التزام ‌لديه‌درج 

‌ب ‌ن ‌ ريق‌مزيد‌م ‌ قدمه‌في‌السةةةةة ك‌الوظ في.مسةةةةةتمر‌ب  ‌المنظم ‌أ ‌ ق فئ‌ولأنه‌مسةةةةةتق‌لديه‌إ سةةةةة س
ب نت  ره‌ظ هر‌اية    ‌وم ‌‌ون  ه‌م ‌الن    ‌المنطق  ‌وم ‌الوجه ‌النظري ‌التي‌ نظر‌إلا‌ا لتزام‌التنظ مي

و تمثةةل‌هةةذه‌النتةة ئ ‌في‌ار فةة ع‌م ةةد ت‌‌المحتمةةل‌أ ‌ ؤدس‌إلا‌نتةة ئ ‌مرىو ةة ‌داخةةل‌النطةة ق‌الوظ في‌ل فرد
ودوارا ‌ال مةل‌و حق ق‌المزيةد‌م ‌التقةدم‌المهني‌أو‌‌ن ‌ال مةل،‌وانففة ض‌م ةد ت‌الس ة بالأدات‌والرجةةةةةةةةةةةةةةة ‌

 ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الوظ في.

 :مستويات الالتزام التنظيمي.9

التنظ مي‌ هنةةة  ‌مسةةةةةةةةةةةةةةتويةةة ت‌مفت فةةة ‌م ‌ا لتزام‌التنظ مي‌التي‌ ر  ط‌ تنم ةةة ‌الفرد‌م ‌خ ل‌التزامةةةه
لدخ‌ال  مل‌ د‌ينتقل‌م ‌مسةةةةةةةةةةةةتوخ‌منفف ‌إلا‌‌.ا لتزام‌نندم ‌يزداد‌ونندم ‌يأخذ‌في‌التن  صمسةةةةةةةةةةةةتوي ت‌و‌

‌ه‌الا‌مستوخ‌ان ا‌م ‌ا لتزام.مستوخ‌م تدل‌وا ستمرار‌في‌ طوير‌

 وف م ‌ي ي‌وصف ‌لمستوي ت‌ا لتزام‌التنظ مي‌:

  مستوى أعلى من الالتزام التنظيمي:
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الةهود‌‌التنظ مي‌لدخ‌ال م ل‌بقبولهم‌ق م‌المنظم ‌واسةةةةةةةةةت دادهم‌لبذلويتسةةةةةةةةةم‌بمسةةةةةةةةةتوخ‌ن ل‌م ‌ا لتزام‌
في‌هذا‌المسةةةةةةةةةتوخ‌‌الرام  ‌إلا‌ال ق ت‌مع‌المنظم ‌إرادة‌ل  ق ت"،‌وا لتزام‌التنظ مي‌يو ي‌بأ ‌الم ول‌السةةةةةةةةة و   

  تصل‌بةكل‌وث ق‌مع‌ال  د‌ال   في‌م ‌ا لتزام،‌   ‌الأفراد‌يريدو ‌ال ق ت.

 الالتزام التنظيمي:مستوى معتدل من 

التنظ م  ،‌‌ويتم ز‌بمسةةةةةةةةةةةةةةتوخ‌م تدل‌م ‌ا لتزام‌التنظ مي‌م ‌ بل‌ال م ل‌بقبول‌م قول‌للأهداف‌والق م
ي ني‌التزام ‌جزئ  ؛‌‌و ذلك‌ا سةةةةت داد‌لبذل‌الةهد‌ل  ق ت‌في‌المنظم ،‌يمك ‌ا   ع‌ن ا‌هذا‌المسةةةةتوخ‌الذس

المع  رس‌ لتزام‌الأفراد‌ب ل ق ت‌‌ لتزام‌الم نوس‌ل ر  ط‌مع‌ال  دأس‌بمث ب ‌التزام‌م قول‌أو‌متوسةط،‌وهو‌إسةن د‌ا
 في‌المنظم ‌لأنه‌ين غي‌أ ‌يف  وا‌ذلك.

 :انخفاض مستوى الالتزام التنظيمي

وندم‌الرغ  ‌‌ويتم ز‌ب نفف ض‌مستوخ‌ا لتزام‌التنظ مي‌بسبب‌ندم‌وجود‌ بول‌للأهداف‌والق م‌التنظ م  
بف   ‌أمل‌إزات‌‌وال  مل‌الذس‌ي مل‌ن ا‌هذا‌المسةةةةةةةةةةةةةةتوخ‌يةب‌أ ‌يةةةةةةةةةةةةةةة رفي‌ ذل‌جهد‌ل  ق ت‌مع‌منظم ‌

له‌الف  ر‌سةةةةوف‌يتر ‌‌المنظم ؛‌فمثل‌هذا‌ال  مل‌ير  ط‌ب ل  د‌ا سةةةةتمرارس‌لأنه‌يحت ج‌إلا‌ال ق ت،‌ف و‌انطي
 (132،‌ص2015)درنوني،‌‌المنظم .

 :الالتزام التنظيمي بناء مراحل.10

ويتطور‌،‌إ ‌أنهم‌‌و قسةةةةةة م‌المرا ل‌التا‌يتةةةةةةةكل‌نبره ‌ا لتزام‌التنظ مارىم‌اخت ف‌ال   ث  ‌في‌ندد‌
والإنة ز‌المتواصةةةةةةل‌وصةةةةةةو ‌‌جم   ‌يتفقو ‌ن ا‌أنه ‌ بدأ‌منذ‌التح ق‌الفرد‌ب لمنظم ‌ويت زز‌م ‌خ ل‌ال مل

‌ي ي‌ةرح‌لأهم‌هذه‌المرا ل:‌إلا‌مر   ‌الثق ‌ب لمنظم ‌وهي‌مر   ‌ن وج‌ا لتزام‌التنظ مي،‌وف م 

‌ سب‌رأس‌ب  ‌ال   ث  ‌يمر‌ا لتزام‌التنظ مي‌ ث ث ‌مرا ل‌رئ س  ‌هي‌:‌

‌   ‌أ ‌التح ق‌الفرد‌ب لمنظم ‌يكو ‌مبن  ‌ن ا‌الفوائد‌التي‌يحصل‌ن  ه ‌منه ‌و    ‌:مرحلة الالتزام •
‌لذلك‌فهو‌يتقبل‌سةةةةةةةةةةةةة ط ‌ا خري ‌وي تزم‌بم ‌يط ب‌منه‌سةةةةةةةةةةةةةع  ‌ل حصةةةةةةةةةةةةةول‌ن ا‌الفوائد‌المفت ف ‌م 

‌مر   ‌التط  ق‌   ‌الفرد‌والمنظم ،‌   ‌يتقبل‌الفرد‌س ط ت‌ا خري ‌لرىبته‌في‌ا ستمرار‌.المنظم 
‌‌في‌ال مل‌ب لمنظم ،‌فهو‌ية ر‌ب لففر‌وا نتزاز‌ نتم ئه‌له .

 أس‌ بول‌الفرد‌بأهداف‌وق م‌المنظم ‌ م ‌لو‌  نت‌أهدافه‌وق مه‌الف ص .‌مرحلة التبني : •
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مر   ‌التةر  ‌ بدأ‌هذه‌‌تزام‌التنظ مي‌يمر‌ ث ث‌مرا ل‌رئ سةةةةةةةةةةةةةةة ‌هي:كم ‌يرخ‌ب  ثو ‌آخرو ‌أ ‌ا ل
وا دة،‌يف ةةةةةةع‌ال  مل‌خ له ‌للإنداد‌‌المر   ‌م ‌  ريخ‌م  ةةةةةةةرة‌ال  مل‌ل م ه‌في‌المنظم ‌و متد‌لمدة‌سةةةةةةن 

المر   ‌ن ا‌ رسةةةةةةةةةةةة خ‌وجوده‌في‌المنظم ،‌ومح ول ‌‌والتدريب‌والتةر  ،‌وينصةةةةةةةةةةةةب‌محور‌اهتم مه‌خ ل‌هذه
ف ه ،‌والسةةةةةةةة ي‌الحث  ‌ل توف ق‌   ‌ا ة ه  ه‌وم وله‌واهتم م  ه‌‌التق ف‌مع‌الوجةةةةةةةةع‌الةديد‌والب   ‌التي‌ي مل

ذا ه‌وجدار ه‌ب ل مل‌في‌المنظم .‌ويت رض‌الموظب‌خ ل‌هذه‌المر   ‌‌وأهدافه‌مع‌أهداف‌المنظم ‌لإث  ت
المت  م ،‌وإدرا ‌التو   ت،‌ونمو‌ ت ةةةةةم ‌  ةةةةة رب‌الو ت،‌ظهور‌الدور،‌والةم ن ت‌‌الموا ب لمةمون ‌م 

و قوم‌المنظم ‌خ ل‌هذه‌المر   ‌ توج ه‌الم تحق  ‌الةدد‌ب ل مل‌‌التنظ م‌والةةةة ور‌ب لصةةةدم . نحو ا  ة ه ت
ا جتم ني‌مع‌    ‌ال مل‌لمسةةةةةةةةةةةةةة ندة‌ال  م   ‌ن ا‌الإ سةةةةةةةةةةةةةة س‌ب لألف ‌مع‌الوظ ف ‌‌والتوافق لإ داث‌التأ  م

ي‌هذه‌المر   ‌ب لتردد‌والق ق‌وندم‌ا ستقرار‌خوف ‌م ‌أ ‌يكو ‌ د‌التحق‌ال  مل‌ف‌الةديدة.‌ويصةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة ب
المن سةةةةة  ‌له،‌ويسةةةةة ا‌ كتةةةةةة ف‌المة  ت‌الوظ    ‌المت   ‌والتي‌ د‌ تن سةةةةةب‌أكثر‌م ‌وجه ‌‌ب لوظ ف ‌ى ر

 مع‌م وله‌واهتم م  ه‌ومؤه  ه.‌نظره

 :مرحلة العمل والإنجاز •

مفهوم‌الإنة ز‌وإث  ت‌ذا ه‌وجدار ه‌ سةةةةنوات،‌يح ول‌الفرد‌خ له ‌ أك د‌4-‌2 تراوح‌مدة‌هذه‌المر   ‌م ‌   ‌‌
وو ئه‌الةةةةةةديد‌ل منظم .‌ويكتسةةةةةب‌الفرد‌خ ل‌ ب ل مل‌في‌المنظم ،‌ويسةةةةة ا‌خ ل‌هذه‌المر   ‌لإ دات‌التزامه

إمك ن  ه‌بةةةةكل‌أكبر‌ن ا‌رسةةةم‌مسةةة ره‌الوظ في‌في‌جةةةوت‌ هذه‌المر   ‌مه رات‌وم  رف‌متنون ،‌مم ‌يسةةة نده
لرسةةةةةةةةةةم‌    ه‌الوظ    ‌المسةةةةةةةةةةتقب   .‌وى ل  ‌م ‌ينةح‌الفرد‌خ ل‌هذه‌ و درا ه‌التي‌  ةةةةةةةةةة ه‌ن ا‌ داي ‌الطريق

الوظ في‌المن سةةةةةةةةةب،‌ف قوم‌ تنويع‌أنةةةةةةةةةةط ‌ال مل‌التي‌ ثبت‌أ دامه‌في‌المنظم ‌في‌ المر   ‌في‌إية د‌المة ل
ك،‌لهذا‌يح ول‌أ ‌يكو ‌رئ سةةةةةةةه‌الم  ةةةةةةةةر‌بمث ب ‌ويحت ج‌ال  مل‌إلا‌م ‌يسةةةةةةة نده‌ل نة ح‌في‌ذل وظ ف ‌دائم .

‌والمستة ر‌الذس‌يوجهه. الصديق

سةةةةنوات،‌يح ول‌الفرد‌خ له ‌ أك د‌مفهوم‌‌4-‌2مر   ‌ال مل‌والإنة ز‌:‌ تراوح‌مدة‌هذه‌المر   ‌م ‌   ‌
ئه‌الةةةةةةةةةةةةةديد‌وو ‌الإنة ز‌وإث  ت‌ذا ه‌وجدار ه‌ب ل مل‌في‌المنظم ،‌ويسةةةةةةةةةةةة ا‌خ ل‌هذه‌المر   ‌لإ دات‌التزامه

ل منظم .‌ويكتسةةةةةةةب‌الفرد‌خ ل‌هذه‌المر   ‌مه رات‌وم  رف‌متنون ،‌مم ‌يسةةةةةةة نده‌بةةةةةةةةكل‌أكبر‌ن ا‌رسةةةةةةةم‌
مسةةةة ره‌الوظ في‌في‌جةةةةوت‌إمك ن  ه‌و درا ه‌التي‌  ةةةة ه‌ن ا‌ داي ‌الطريق‌لرسةةةةم‌    ه‌الوظ    ‌المسةةةةتقب   .‌

 في‌المن سةةب،‌ف قوم‌ تنويع‌أنةةةط ‌ال مل‌التي‌وى ل  ‌م ‌ينةح‌الفرد‌خ ل‌هذه‌المر   ‌في‌إية د‌المة ل‌الوظ
ويحت ج‌ال  مل‌إلا‌م ‌يسةةةةةةةةةةةةةة نده‌ل نة ح‌في‌ذلك،‌لهذا‌يح ول‌أ ‌‌. ثبت‌أ دامه‌في‌المنظم ‌في‌وظ ف ‌دائم 

‌.يكو ‌رئ سه‌الم  ةر‌بمث ب ‌الصديق‌والمستة ر‌الذس‌يوجهه
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‌‌:مرحلة الثقة بالتنظيم‌

ح ق‌الفرد‌ب لمنظم ،‌و سةةتمر‌إلا‌م ‌ ‌نه ي ،‌   ‌يزداد‌و ئه‌ بدأ‌هذه‌المر   ‌م ‌السةةن ‌الف مسةة ‌ لت
و قوخ‌ن  ةة  ةةه‌وينتقةةل‌إلا‌ر  ةة ‌الن ةةةةةةةةةةةةةة ،‌ويهتم‌ال ةة مةةل‌خ ل‌هةةذه‌المر  ةة ‌ تطوير‌مهةة را ةةه‌وم  ومةة  ةةه‌

‌الوظ    ،‌والمح فظ ‌ن ا‌إدرا ‌ا خري ‌لقدرا ه‌ن ا‌الإنة ز‌والمس هم ‌في‌ حق ق‌أهداف‌المنظم .

الفبرة‌والم رف ‌والإلم م‌الوظ في،‌ويمك ‌أ ‌يسةةةةةةةةةةةتفدم‌‌ال  مل‌في‌هذه‌الح ل ‌رصةةةةةةةةةةة دا‌ ب را‌م ويمت ك‌
ل   م   ‌الةدد.‌و زداد‌مةةةةةة ر ته‌في‌مراج  ‌و صةةةةةم م‌سةةةةة  سةةةةة ت‌المنظم ‌و وج ه‌ال  م   ‌ ه .ويةد‌‌كمدرب

خ‌الذس‌أنها‌به‌مر   ‌ا ستمرار‌في‌المس ر‌الوظ في‌ نفس‌المستو‌‌:ال  مل‌نفسه‌أم م‌ث ث‌مس رات‌منفص  
‌.إلا‌جهد‌أكبر‌م ‌الفرد‌والمنظم ‌ال مل‌والإنة ز،‌ويحت ج‌ذلك

‌‌.الركودمرحلة 

،‌2015)الةةدرنوني،‌. ةةد‌ ةةدايةة ‌نهةة يةة ‌المسةةةةةةةةةةةةةةةة ر‌الوظ في،‌ور مةة ‌يؤدس‌إلا‌فقةةد‌ال ةة مةةل‌لوظ فتةةهوالتي‌ 
‌(135ص

‌

‌

‌

‌

 

‌ 
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 :خلاصة الفصل
الح ل ‌النفسةةةة  ‌التي‌ ر ط‌الفرد‌ب لمؤسةةةةسةةةة ،‌‌التنظ مي‌هوم ‌خ ل‌هذا‌الفصةةةةل‌يمك ‌ا ‌نسةةةةتنت ‌ا ‌ا لتزام‌

رىبته‌في‌ال ق ت‌والمسةةة هم ‌و‌‌مم ‌يدف ه‌إلا‌ا سةةةتمرار‌في‌ال مل‌داخ ه ‌والمسةةة هم ‌الف  ل ‌في‌ حق ق‌أهدافه 
مدخ‌ار    ه‌وو ئه‌ل مؤسةةةسةةة ‌ورىبته‌في‌ال ق ت‌وال مل‌داخ ه .‌هو‌ةةةة ور‌داخ ي‌‌ م ‌انه‌في‌ حق ق‌أهدافه .

فع‌الفرد‌إلا‌ا سةةةةةةةتمرار‌في‌أدات‌مه مه‌وا لتزام‌بأهداف‌المنظم ،‌وي كس‌ال    ‌ال      ‌أو‌الت   دي ‌أو‌يد
‌.التي‌ية ر‌ ه ‌ ة ه‌مك  ‌نم ه‌  الواج

‌
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 :الدراسة الاستطلاعية. 1

  تبر‌الدراسةةةةةة ‌ا سةةةةةةتط ع  ‌م ‌أهم‌المرا ل‌التي‌ سةةةةةةبق‌التطب ق‌الم داني‌النه ئي‌لأدوات‌الدراسةةةةةة ‌لذلك‌
ا ‌نحقق‌‌مؤسةةةسةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت  ولن ‌م ‌خ ل‌الدراسةةة ‌ا سةةةتط ع  ‌التي‌ من ‌ ه ‌في‌

 مةمون ‌م ‌الأهداف‌الت ل  :

‌.ةتحديد‌مةتمع‌ون ن ‌الدراس  •
‌.ن ‌المؤسس ‌ن ‌ رب‌ون ‌نة    ه ‌ون ‌مص لحه الت رف‌ •
‌.الدراس م ‌مدخ‌امك ن  ‌ طب ق‌اداة‌‌التأكد •

و  د‌التأكد‌مم ‌سةةةةةةبق‌ وجهن ‌لتطب ق‌الدراسةةةةةة ‌الم دان  ‌النه ئ  ‌ سةةةةةةب‌المنهة  ‌التي‌سةةةةةةنفصةةةةةةل‌ف ه ‌في‌
‌ال ن صر‌ال  ق .

‌:. أداة الدراسة2

  :أنظمة الحوافز استبيانوصف أ.

ال   ث  ‌)رجم‌خ لد‌‌اسةةةةةةةةةةتب   ل ق  م‌بةمع‌الم  وم ت‌والم ط  ت‌ ول‌الدراسةةةةةةةةةة ‌الح ل  ،‌ م‌ا نتم د‌ن ا‌
‌.‌أب  د‌4(‌والذس‌يحتوس‌ن ا‌2019وآخرو ،‌

‌.الموظف  نظ م‌الحوافز‌لدخ‌‌أثرتق  م‌فقرة‌ل‌‌32ويتقو ‌م 

‌:  لت لي‌اب  د‌04ن ا‌‌و د‌ م‌ قس مه

 7إلا‌‌1م ‌‌الذس‌يتةكل‌م ‌الع  رات الحوافز‌الم دس،البعد الاول:  •

‌14الا‌‌8م ‌‌الذس‌يتةكل‌م ‌الع  رات الحوافز‌الم نوي ،: ثانيالبعد ال •
 19إلا‌‌15الذس‌يتةكل‌م ‌الع  رات‌‌الترق  ت‌والمك فآت: ثالثالبعد ال •

‌32إلا‌‌‌20الذس‌يتةكل‌م ‌الع  رات ندال ‌نظ م‌الحوافزالبعد الرابع:  •
 

 :الالتزام التنظيمي استبيان فوصب. 

والذس‌يذ ر‌أنه‌صةةةةةةةةةمم‌(‌2016،‌م  ي)الذس‌انتمده‌ال    ‌‌التنظ مي‌ما لتزااسةةةةةةةةةتب   ‌ م‌ا نتم د‌ن ا‌
‌‌وهي:‌ا لتزام‌التنظ مي‌ ق سوالذس‌يتقو ‌م ‌ث ث‌أب  د‌‌Meyer and Allen 1990م ‌ رف‌

 5إلا‌‌1م ‌‌الذس‌يتةكل‌م ‌الع  رات‌ا لتزام‌ال   في‌الوجداني،البعد الاول:  •

 10الا‌‌6م ‌‌الذس‌يتةكل‌م ‌الع  رات‌ا لتزام‌المع  رس،: ثانيالبعد ال •
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 15إلا‌‌11ا لتزام‌المستمر‌الذس‌يتةكل‌م ‌الع  رات‌: ثالثالبعد ال •

‌

  :الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة.3

 صدق ادوات الدراسة:أ. 

وار   ط‌ا ب  د‌ب لدرج ‌‌بأب  ده  د‌ م‌التحقق‌م ‌صةةةةةةةةةةةدق‌المق  سةةةةةةةةةةة  ‌م ‌خ ل‌م  م ت‌ار   ط‌الفقرات‌
‌.الق   ‌بحس ب‌م  مل‌ا ر   ط‌  رسو ‌
 الاتساق الداخلي لاستبيان أنظمة التحفيز 1جدول 

 
 درجة الارتباط بالبعد الفقرة

درجة الارتباط البعد 
 الكليةبالدرجة 

‌**‌0.769**‌1‌0.727الحوافز‌الم دي 
2‌0.677**‌
3‌0.754**‌
4‌0.846**‌
5‌0.837**‌
6‌0.700**‌
7‌0.566**‌

‌**‌0.880**‌8‌0.748الحوافز‌الم نوي 
9‌0.588**‌

10‌0.728**‌
11‌0.868**‌
12‌0.749**‌
13‌0.661**‌
14‌0.771**‌

‌**‌0.890**‌15‌0.732والمك فآتالترق  ت‌



 

47 

 

16‌0.777**‌
17‌0.898**‌
18‌0.877**‌
19‌0.880**‌

‌**‌0.862**‌20‌0.707ندال ‌نظ م‌الحوافز
21‌0.692**‌
22‌0.862**‌
23‌0.847**‌
24‌0.834**‌
25‌0.725**‌
26‌0.715**‌
27‌0.877**‌
28‌0.786**‌
29‌0.658**‌
30‌0.802**‌
31‌0.416**‌
32‌0.612**‌

‌*0.05د ل ‌نند

‌**0.01د ل ‌نند

الع ة رات‌و م ة مةل‌ار  ة ط‌   ‌ال  ةد‌‌ ةلا ‌م ة مةل‌ا ر  ة ط‌ ةد‌ حقق‌في‌‌أن ه‌ن  ظ‌م ‌خ ل‌الةةدول
مسةةةةةةةةةتوخ‌نند‌و  ه ‌دال ‌‌‌0.880وان ا‌ق م ‌‌‌0.416ل م  مل‌ا ر   ط‌ق م ‌أدنيوالدرج ‌الق   ‌   ‌  نت‌

‌.أنظم ‌التحف زاستب   ‌‌ن ا‌صدق‌فقرات‌اب  د‌يؤ دوهذا‌م ‌‌0.01الد ل ‌
 

 لاستبيان الالتزام التنظيميالاتساق الداخلي  2جدول 
درجة الارتباط البعد بالدرجة  درجة الارتباط بالبعد الفقرة البعد

 الكلية
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 الالتزام العاطفي

1‌0.846**‌0.846**‌
2‌0.809**‌
3‌0.830**‌
4‌0.741**‌
5‌0.611**‌

 الالتزام المعياري 

6‌0.614**‌0.889**‌
7‌0.835**‌
8‌0.830**‌
9‌0.818**‌

10‌0.688**‌

 الالتزام المستمر

11‌0.654**‌0.879**‌
12‌0.642**‌
13‌0.617**‌
14‌0.736**‌
15‌0.572**‌

‌
‌*0.05د ل ‌نند‌

‌**0.01نند‌د ل 

الع ة رات‌و م ة مةل‌ار  ة ط‌   ‌ال  ةد‌‌ ةلا ‌م ة مةل‌ا ر  ة ط‌ ةد‌ حقق‌في‌‌أن ه‌ن  ظ‌م ‌خ ل‌الةةدول
نند‌مسةةةةةةةةةةةةةةتوخ‌دال ‌‌و  ه ‌0.889وان ا‌ق م ‌‌‌0.572ل م  مل‌ا ر   ط‌ق م ‌أدناوالدرج ‌الق   ‌   ‌  نت‌

‌.التنظ مي‌ما لتزااستب   ‌‌ن ا‌صدق‌فقرات‌اب  د‌يؤ دوهذا‌م ‌‌0.01الد ل ‌

‌

 ثبات ادوات الدراسة:ب. 

و د‌ج تت‌‌ن ا،م ‌ث  ت‌ا دوات‌‌ل تأكد،‌ رون  خ‌لق  س‌مدخ‌ث  ت‌المق ي س‌اسةةةةةةةةةةةةةةتفدمن ‌م  مل‌الف 
‌ي ي:النت ئ ‌ م ‌
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 أنظمة التحفيزمعاملات ثبات استبيان  3جدول 

 Alpha Cronbachقيمة ألفا كرونباخ  عدد البنود

32‌0.953 

 
  ني‌ث  ت‌جدا‌‌ج دةوهي‌ق م ‌‌0.953ةةةةةةةةة‌  خ‌ درت‌ ونيظهر‌لن ‌م ‌خ ل‌الةدول‌الت لي‌ا ‌ق م ‌الف ‌ ر‌

‌الأداة.
 لتزام التنظيميلمعاملات ثبات استبيان ال 4جدول 

 Alpha Cronbachقيمة ألفا كرونباخ  عدد البنود

15‌0.883 

  
  ني‌ث  ت‌‌جدا‌ج دةوهي‌ق م ‌‌0.883  خ‌ درت‌ب‌نيظهر‌لن ‌م ‌خ ل‌الةدول‌ان ه‌ا ‌ق م ‌الف ‌ رو‌‌

‌الأداة.

‌‌:منهج البحث المتبع في الدراسة .4

(‌133،‌ص2012 سةةةة  ‌و  ق سةةةةم،‌،‌وي تبر‌هذا‌المنه ‌ سةةةةب‌) م‌ا نتم د‌ن ا‌المنه ‌الوصةةةةفي‌التح   ي
 ريق ‌منظم ‌لدراسةةةةةةةةةة ‌ ق ئق‌راهن ،‌مت  ق ‌بظ هرة‌أو‌مو ب‌أو‌أفراد،‌أو‌أ داث‌أو‌أوجةةةةةةةةةة ع‌م  ن ،‌ هدف‌

لذلك‌ي تبر‌‌.أو‌التحقق‌م ‌صةةةةةةةةةح ‌ ق ئق‌ ديم ‌وآث ره ‌وال    ت‌التي‌ تصةةةةةةةةةل‌ ه اكتةةةةةةةةةة ف‌ ق ئق‌جديدة‌
‌المنه ‌الأنسب‌لهذه‌الدراس .

  :اسةالحدود المكانية والزمانية لإجراء الدر  .5

 الحدود المكانية:  •

 

وهي‌مق    ‌  ب  ‌ل مؤسس ‌الو ن  ‌ن فط ل‌لتسويق‌‌ مت‌الدراس ‌بمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت
الصةةةةةةة در‌‌593 م‌إنةةةةةةةة ؤه‌ن ‌ ريق‌ رار‌‌GPLو وزيع‌المواد‌البترول  ،‌ويفتص‌هذا‌الفرع‌في‌الغ ز‌المم ع‌

‌  ‌م ‌الغ ز‌المم ع.‌4018ن م ،‌ صل‌ در ه ‌الإنت ج  ‌الا‌‌372ويب غ‌ندد‌ال م ل‌‌1/8/2000 ت ريخ‌
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 15/04/2025الا‌‌01/03/2025 م‌اجرات‌الدراس ‌الم دان  ‌انط   ‌م ‌‌الزمانية: الحدود  •
 
   :الدراسة وعينةمجتمع .6

والذي ‌يب غ‌‌   رت،بمؤسةةةسةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌بمديري ‌م ‌جم ع‌الموظف  ‌‌مجتمع الدراسااة مثل‌
‌   ‌نم ل‌وموظف  ‌اداري  .‌372نددهم‌الإجم لي‌

التي‌ م‌اخ  ره ‌بطريق ‌نةةةوائ  ‌  ن ‌الالدراسةة ‌ن ا‌‌اة‌ادنسةةف ‌م ‌‌ 80 نسةةف  وزي م‌‌عينة الدراساةلو  لنسةة  ‌
‌%12.90 نسة  ‌‌اخت رت‌ال  ن ‌بطريق ‌نةةوائ  ‌بسة ط اسةتم رة‌صة لح ‌ل تح  ل‌و د‌‌48و م‌اسةترج ع‌‌بسة ط 

‌م ‌المةتمع‌ا ص ي.

 :خصائص عينة الدراسة.7

‌:‌‌  لت ليافراد‌ن ن ‌الدراس ‌ك  ‌ وزيع‌
 يمثل توزيع عينة الدراسة الاساسية حسب متغير الجنس 5جدول 

 النس  ‌% fالتقرار‌ الجنس

 89.6 43 ذكر

 10.4 3 أنثى

‌%48‌100 المجموع
،‌%‌م ‌إجم لي‌ال  ن 89.6موظفً ،‌أس‌م ‌نسةةةةبته‌‌43الذ ور‌يةةةةةك و ‌‌ن  ظ‌م ‌خ ل‌الةدول‌أن ه‌أ 

ل  نصةةةةةةةةةر‌‌ ب رإلا‌ فوق‌‌يةةةةةةةةةة ر‌هذا‌التوزيعو‌‌. تموظف‌3%،‌أس‌م ‌ي  دل‌10.4  نم ‌ مثل‌الإن ث‌نسةةةةةةةةة  ‌
ال مل‌الم داني‌،‌ذلك‌يرجع‌الا‌ ب   ‌الوظ ئب‌التي‌ةةةةة ر ت‌في‌الدراسةةةة ‌و ب   ‌الدراسةةةة الذ ورس‌في‌ن ن ‌

‌.في‌مر ز‌التم  ع‌الذس‌يتط ب‌خص ئص‌م  ن 
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 يمثل توزيع عينة الدراسة الاساسية حسب متغير السن 6جدول 

 النس  ‌% fالتقرار‌ السن

 8.3 4 سنة 30أقل من 

 29.2 14 سنة 40الى  30من 

 62.5 30 سنة 40أكثر من 

‌%48‌100 المجموع
سةةةةةن ‌نسةةةةة  ‌جةةةةة    ‌جدًا،‌ قدر‌ ة‌‌30ا ‌الموظفو ‌الذي ‌ قل‌أنم رهم‌ن ‌أن ه‌ن  ظ‌م ‌خ ل‌الةدول‌

،‌  نم ‌%29.2نسةةةةةةةة  ‌‌سةةةةةةةةن ‌جةةةةةةةةم ‌ال  ن ‌40و‌30يةةةةةةةةةكل‌الموظفو ‌الذي ‌ تراوح‌أنم رهم‌   ‌،‌و‌8.3‌%
 .الأكبر‌نس  ال%‌م ‌إجم لي‌ال  ن ،‌وهي‌‌62.5نس  ‌سن ،‌ف مث و ‌‌40 تة وز‌أنم رهم‌الموظفو ‌الذي ‌

ذات‌الفبرة،‌وذلك‌يرجع‌الا‌ ب   ‌ف  ‌ال‌هم‌م ‌ذوس‌‌وال  م    و دل‌هذه‌النت ئ ‌ن ا‌أ ‌أى ب  ‌الموظف  ‌
‌.وص و  ‌ود  ‌ب  ‌المه م‌المت  ق ‌ب ل مل‌جم ‌مة ل‌ م  ع‌الغ ز‌و وزي ه

‌
 يمثل توزيع عينة الدراسة الاساسية حسب متغير الخبرة 7جدول 

 النس  ‌% fالتقرار‌ الخبرة

 10.4 5 سنوات 5أقل من 

 25 12 سنوات 10الى  5من 

 64.6 31 سنوات 10أكثر من 

‌%48‌100 المجموع
‌

%‌م ‌10.4سةةةةةةةةةةةةنوات‌يمث و ‌نسةةةةةةةةةةةة  ‌‌5فبرة‌أ ل‌م ‌الالموظفو ‌ذوو‌أ ‌‌ن  ظ‌أن هم ‌خ ل‌الةدول‌
الف  ‌الأكبر‌م ‌ال  ن ‌ تقو  ‌أ ‌الةدد،‌إ ‌‌الموظف  جةةة    ‌م ‌‌م ‌يةةةة ر‌إلا‌وجود‌ةةةةريح ،‌إجم لي‌ال  ن 

،‌وهذا‌ي كس‌ ب   ‌ال  ن ‌التي‌ ةةةةةةةةةةةةةةةكل‌%‌64.6،‌ويمث و ‌سةةةةةةةةةةةةةةنوات‌10أكبر‌م ‌م ‌موظف  ‌لديهم‌خبرة‌
لب   ‌وظروف‌ال مل‌والطب   ‌الحسةة سةة ‌ل مؤسةةسةة ‌ول فدم ت‌التي‌ قدمه ،‌مم ‌الفبرة‌ف ه ‌ن مل‌مهم‌خ صةة ‌ا

‌يحت ج‌جرورة‌وجود‌   م‌ادارس‌ونم ل‌ذو‌خبرة‌ن ل  .
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 :الدراسةالاساليب الاحصائية المستخدمة في . 8

‌والنسب‌الم وي .‌التقرارات •

‌ل تأكد‌م ‌ا خت  رات‌الإ ص ئ  ‌المن س  .اخت  ر‌التوزيع‌ا نتدالي‌ •

‌ل تأكد‌م ‌الد ل ‌الإ ص ئ  ‌ل     ت‌ا ر      .‌"  رسو ‌"‌‌درج تم  مل‌ار   ط‌ال •

 ل تأكد‌م ‌ث  ت‌أدوات‌الدراس .‌م  مل‌الف ‌ روم  خ •

‌لم  لة ‌الب  ن ت‌ا ص ئ ً .‌Spss م‌استفدام‌ رن م ‌ •
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 عرض ومناقشة نتائج الدراسة الخامس:الفصل 
 

 لبيانات الدراسة.اختبار التوزيع الاعتدالي 1

 .عرض نتائج الدراسة1

 مناقشة النتائج.2

 الاستنتاج العام.3

 .الاسهامات والاقتراحات4
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 :اختبار التوزيع الاعتدالي لبيانات الدراسة.1

واخت  ر‌ة   رو‌‌لتأكد‌م ‌انتدال  ‌ وزيع‌الب  ن ت‌ل  ن ‌الدراس ‌ من ‌ تطب ق‌اخت  ر‌ ولومةروف
‌وي ك‌والنت ة ‌موجح ‌في‌الةدول‌الت لي:

 اختبار التوزيع الاعتدالي لبيانات الدراسة 8جدول 
 

 كولومجروف سمير نوفاختبار 

 المتغيرات
القيمااااة المعنويااااة  Df قيمة الاختبار

Sig 

 0.200 0.083‌48 أنظمة التحفيز

 0.200 48 0.082 الالتزام التنظيمي

‌

‌لب  ن ت‌أنظم ‌التحف زم ‌خ ل‌الةدول‌أن ه‌يتب  ‌لن ‌أ ‌ق م ‌اخت  ر‌ ولوموجروف‌سم ر‌نوف‌ب لنس  ‌
الم تمد‌في‌الدراسة ‌‌0.05وهي‌ق م ‌أكبر‌م ‌مسةتوخ‌الد ل ‌ألف ‌‌0.200بق م ‌م نوي ‌ دره ‌‌0.083يسة وس‌

‌.انتدال  ً‌ب  ن ت‌ توزع‌ وزن ‌الو  لت لي‌يمك ‌القول‌أ ‌

وهي‌‌0.200بق م ‌م نوي ‌ دره ‌‌0.082ف  ‌ق م ‌ا خت  ر‌ سةةةةةةةةةة وس‌‌ا لتزام‌التنظ ميو  لنسةةةةةةةةةة  ‌لدرج ت‌
الم تمد‌في‌الدراسةةةةةةةةةةةةةة ‌و  لت لي‌يمك ‌القول‌أ ‌   ن ت‌ توزع‌ وزن ‌‌0.05ق م ‌أكبر‌م ‌مسةةةةةةةةةةةةةةتوخ‌الد ل ‌ألف ‌

‌انتدال  ً‌

‌س ب‌فرج  ت‌الدراس .‌ومنه‌ف  ‌ا خت  رات‌ال  رامتري ‌هي‌ا نسب‌لح

‌
‌
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‌:عرض نتائج الدراسة.1

 .عرض نتائج الفرضية الرئيسية:1.1

‌ نص‌الفرج  ‌الرئ س  ‌ن ا:

لة إحصااااااااااائية بين أنظمة التحفيز "‌‌ والالتزام التنظيمي لدى الموظفين  وأبعادهاتوجد علاقة ذات دلا
‌".بمؤسسة نفطال لتمييع الغاز بمدينة تيارت

‌

ل تأكد‌م ‌ق م ‌ا ر   ط‌ود لته‌ من ‌بحسةةةةةةةةةةةةةةة ب‌م  م ت‌ا ر   ط‌  رسةةةةةةةةةةةةةةو ‌   ‌ ل‌م ‌الدرج ‌الق   ‌
‌والنت ئ ‌مب ن ‌في‌الةدول:‌ا لتزام‌التنظ ميودرج ت‌‌لأنظم ‌التحف زوالأب  د‌

‌
 أنظمة التحفيز والالتزام التنظيمي يبين قيم الارتباط ودلالته الاحصائية بين درجات أبعاد 9جدول 

‌
 قيمة الاختبار الأبعاد والمتغيرات

Persons 
df 

القيمة 
المعنوية 

Sig 

قوة العلاقة 
 واتجاهها

 

 0.001 ‌48**0.480 الحوافز المادية
 ردي ‌
 متوسط 

  ردي ‌ وي ‌0.000 48 **0.603 الحوافز المعنوية

‌‌48‌0.001**0.448 تالترقيات والمكافآ
 ردي ‌
‌متوسط 

 ردي ‌‌48‌0.000 **0.474 عدالة نظام الحوافز
‌متوسط 

‌‌    

 أنظمة التحفيز * الالتزام التنظيمي
0.582**‌48‌0.000‌

 ردي ‌
‌متوسط 

‌0.480أ ‌ق م ‌م  مل‌ا ر   ط‌  رسةةةةو ‌ سةةةة وس‌ الحوافز الماديةم ‌خ ل‌الةدول‌أن ه‌ن  ظ‌ب لنسةةةة  ‌ل    ‌
‌0.001ف نه ‌ ةةةةةةةةةة ر‌الا‌‌ Sigو  لرجوع‌الا‌الق م ‌الم نوي ‌‌ ردي ‌متوسةةةةةةةةةط وهي‌ق م ‌ار      ‌‌48 درج ‌ ري ‌

‌.0.05م ‌مستوخ‌الد ل ‌الف ‌‌أ لوهي‌ق م ‌
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لدى الموظفين بمؤسااااساااااة التنظيمي  مبعد الحوافز المادية والالتزاومنه‌ف  ‌هن  ‌ن   ‌ار      ‌متوسةةةةةةط ‌   ‌
 .لتمييع الغاز بمدينة تيارت نفطال

وهي‌ق م ‌‌48 درج ‌ ري ‌‌0.603ف  ‌ق م ‌م  مل‌ا ر   ط‌  رسةةةةةةةو ‌ سةةةةةةة وس‌الحوافز المعنوية ب لنسةةةةةةة  ‌ل    ‌
وهي‌ق م ‌أ ل‌م ‌مسةةةةتوخ‌الد ل ‌‌0.000ف نه ‌ ةةةةة ر‌الا‌‌ Sigار      ‌ ردي ‌ وي ‌و  لرجوع‌الا‌الق م ‌الم نوي ‌

‌.0.05الف ‌

لدى الموظفين بمؤسسة التنظيمي  مبعد الحوافز المعنوية والالتزان   ‌ار      ‌ ردي ‌ وي ‌   ‌ومنه‌ف  ‌هن  ‌
 .نفطال لتمييع الغاز بمدينة تيارت

وهي‌ق م ‌‌48 درج ‌ ري ‌‌0.448ف  ‌ق م ‌م  مل‌ا ر   ط‌  رسو ‌ س وس‌الترقيات والمكفآت و‌ب لنس  ‌ل    ‌
وهي‌ق م ‌أ ل‌م ‌مسةةةةةةةتوخ‌‌0.001ف نه ‌ ةةةةةةةة ر‌الا‌‌ Sigار      ‌ ردي ‌متوسةةةةةةةط ‌و  لرجوع‌الا‌الق م ‌الم نوي ‌

‌.0.05الد ل ‌الف ‌

لدى الموظفين التنظيمي  ملتزاوالا  الترقيات والمكفآتبعد ومنه‌ف  ‌هن  ‌ن   ‌ار      ‌ ردي ‌متوسةةةةةةةةةةةةةةط ‌   ‌
 .بمؤسسة نفطال لتمييع الغاز بمدينة تيارت

وهي‌‌48 درج ‌ ري ‌‌0.474ف  ‌ق م ‌م  مل‌ا ر   ط‌  رسةةةةو ‌ سةةةة وس‌عدالة أنظمة التحفيز و‌ب لنسةةةة  ‌ل    ‌
وهي‌ق م ‌أ ل‌م ‌‌0.001 ةةةةةةةةةةةةةةة ر‌الا‌‌ف نه ‌ Sigق م ‌ار      ‌ ردي ‌متوسةةةةةةةةةةةةةةط ‌و  لرجوع‌الا‌الق م ‌الم نوي ‌

‌.0.05مستوخ‌الد ل ‌الف ‌

لة التحفيز والالتزاومنةةه‌فةة  ‌هنةة  ‌ن  ةة ‌ار  ةة   ةة ‌ رديةة ‌متوسةةةةةةةةةةةةةةطةة ‌   ‌ لدى الموظفين التنظيمي  مبعد عدا
 .بمؤسسة نفطال لتمييع الغاز بمدينة تيارت

وهي‌‌48 درج ‌ ري ‌‌0.582ف  ‌ق م ‌م  مل‌ا ر   ط‌  رسةةةةةةةو ‌ سةةةةةةة وس‌أنظمة التحفيز ككل و‌ب لنسةةةةةةة  ‌ل    ‌
وهي‌ق م ‌أ ل‌م ‌‌0.001ف نه ‌ ةةةةةةةةةةةةةةة ر‌الا‌‌ Sigق م ‌ار      ‌ ردي ‌متوسةةةةةةةةةةةةةةط ‌و  لرجوع‌الا‌الق م ‌الم نوي ‌

‌.0.05مستوخ‌الد ل ‌الف ‌

طردية ومتوسااطة القوة إحصااائية توجد علاقة ذات دلالة أنه الرئ سةةة  ‌و صةةة ح‌النت ة ‌الفرجةةة  ‌‌ن ‌نقبلومنه‌ف ن
 .بين أنظمة التحفيز وأبعادها والالتزام التنظيمي لدى الموظفين بمؤسسة نفطال لتمييع الغاز بمدينة تيارت
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 الأولى: الجزئي تساؤل.عرض نتائج ا1.1

‌بمؤسس ‌نفط ل‌لدخ‌الموظف  ن ا‌أنظم ‌التحف ز‌ن  ‌مستوخ‌رج ‌مر فع‌ههل‌‌على " ينص التساؤل
‌."؟لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت

 نتائج المتويط الحسابي لأنظمة التحفيز 10جدول 

 المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى   المجال

 2.05‌1.86 أنظمة الحوافز

 منفف  2.33الا‌‌1م ‌

 متوسط‌3.67الا‌‌2.34م ‌ منخفض

 مر فع‌5.00الا‌‌3.68م ‌

‌

ب نحراف‌‌2.05المتوسط‌الحس  ي‌ل رج ‌ن ‌أنظم ‌الحوافز‌يس وس‌‌ق م م ‌خ ل‌الةدول‌أن ه‌ن  ظ‌أ ‌
المة  ت‌الإ ص ئ  ‌التي‌ م‌ا نتم د‌ن  ه ‌نةد‌أ ‌هذا‌‌الاوق م ‌م برة،‌و  لرجو‌‌1.86مع  رس‌ دره‌

‌.3.67الا‌‌2.34المتوسط‌يقع‌جم ‌المة ل‌المتوسط‌م ‌

لدى الموظفين بمؤسسة نفطال  نخفضمهناك مستوى رضا ‌أ ‌الإج ب ‌ن ‌ س ؤل‌ ص ح‌  لت ليومنه‌ف  ‌
 لتمييع الغاز بمدينة تيارت

 الجزئي الثاني: تساؤلنتائج ال ض. عر 2.1

‌هل‌الموظف  ‌بمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌يتمت و ‌ب  لتزام‌التنظ مي‌‌ينص التساؤل على "
‌"مؤسستهم؟في‌المر فع‌

 للإلتزام التنظيميط الحسابي سنتائج المتو 11جدول 

 المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى   المجال

 1.86‌0.56 الالتزام التنظيمي

 منفف  2.33الا‌‌1م ‌
 منخفض

 متوسط‌3.67الا‌‌2.34م ‌
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 مر فع‌5.00الا‌‌3.68م ‌

‌

ب نحراف‌مع  رس‌‌1.86يس وس‌‌ل لتزام‌التنظ ميم ‌خ ل‌الةدول‌أن ه‌ن  ظ‌أ ‌ق م ‌المتوسط‌الحس  ي‌
الا‌المة  ت‌الإ ص ئ  ‌التي‌ م‌ا نتم د‌ن  ه ‌نةد‌أ ‌هذا‌المتوسط‌‌عق م ‌م برة،‌و  لرجو‌هي‌و‌‌0.56 دره‌

‌2.33الا‌‌1م ‌منفف ‌يقع‌جم ‌المة ل‌الم

الموظفين بمؤسسة نفطال لتمييع الغاز بمدينة تيارت ؤل‌ ص ح‌  لت لي‌أ ‌ومنه‌ف  ‌الإج ب ‌ن ‌ س 
 .في مؤسستهم منخفضتزام تنظيمي ليتمتعون با

 
 

 :مناقشة النتائج. 2

امهم‌ز‌  نت‌النت ئ ‌أنه‌  م ‌   ‌الرجةةةةةة ‌ن ‌أنظم ‌الحوافز‌في‌المؤسةةةةةةسةةةةةة ‌لدخ‌الموظف  ‌مر ف  ‌سةةةةةة ر فع‌م ه‌الت
(‌التي‌  نت‌أهم  ‌2015النت ئ ‌ا فقت‌مع‌ندة‌دراسةة ت‌مةةة  ه ‌ دراسةة ‌)هرم س،‌الوظ في‌وال كس‌صةةح ح،‌وهذه‌

الحوافز‌في‌ظهور‌جودة‌الفدم ‌في‌المؤسس ‌و طوره ‌والتي‌  تبر‌أ د‌مؤةرات‌ا لتزام‌التنظ مي،‌ودراس ‌)ع  س،‌
ض‌او‌ار فة ع‌مةدودي ‌  نةت‌التفة وت‌في‌مسةةةةةةةةةةةةةةتوخ‌الفة ن  ة ‌في‌ن  تةه‌بة  لتزام‌التنظ مي‌ون  تةه‌بة نففة ،‌(2019

أ ‌‌2005ال  م   ‌وانت ج تهم‌والذس‌ير  ط‌في‌انتق دن ‌بمدخ‌التزامهم‌داخل‌المؤسةةةةةةةسةةةةةةة ،‌ م ‌  نت‌دراسةةةةةةة ‌ال وفي،‌
الثق ف ‌التنظ م  ‌والتي‌ حتوس‌ن ا‌أنظم ‌التحف ز‌ أ د‌مؤةةةةةةةةةةةةةةةرا ه ‌ار  طت‌ار     ‌وث قً ‌ب  لتزام‌التنظ مي،‌هذا‌

(‌الا‌أ ‌الةةةةةة ور‌ب ل دال ‌ب نت  ره ‌ا د‌اب  د‌أنظم ‌التحف ز‌داخل‌المنظم ‌2015اةةةةةة رت‌أي ةةةةة ‌دراسةةةةة ‌)سةةةةةم  ،‌
 ب  ‌أ ‌ار ف ع‌درج ‌الرجةة ‌يسةة هم‌بةةةكل‌ ب ر‌في‌ار ف ع‌ا لتزام‌لدخ‌ال م ل‌والموظف  ،‌و صةةف ‌ن م ‌ف  ‌النت ئ ‌
الموظف  ‌الذي ‌يةةةةة رو ‌بأ ‌ ة ه‌هذه‌الأنظم ‌يصةةةة   ه‌زي دة‌م حوظ ‌في‌مسةةةةتوخ‌ا لتزام‌الوظ في،‌مم ‌ي ني‌أ ‌

الحوافز‌المقدم ‌  بي‌ و    هم‌ويحفزونهم،‌يم  و ‌إلا‌  زيز‌ار    هم‌ب ل مل‌وا نتم ت‌ل مؤسةةةةسةةةة .‌ن ا‌ال كس‌م ‌
ذلك،‌يظهر‌أ ‌انفف ض‌الرجةة ‌ن ‌أنظم ‌الحوافز‌يق   ه‌ راجع‌في‌ا لتزام‌الوظ في،‌وهو‌م ‌ د‌ي كس‌ةةة وراً‌ب دم‌

‌لةةدخ‌الموظف  .‌هةةذه‌ال   ةة ‌المت ةة دلةة ‌   ‌الحوافز‌وا لتزام‌ ؤ ةةد‌أهم ةة ‌ طوير‌أنظمةة ‌‌التقةةدير‌أو‌ حف ز‌ى ر  ةة فل
 حف زي ‌ف  ل ‌ومتق م  ‌لدنم‌الأدات‌الوظ في‌والحف ظ‌ن ا‌اسةةةةةةةةةتقرار‌القوخ‌ال  م  ،‌وهو‌م ‌يبرز‌بةةةةةةةةةةكل‌خ ص‌في‌

‌و ت‌المهني‌و حق ق‌أهداف‌المؤسس .مؤسس ‌ م  ع‌الغ ز‌ ت  رت‌   ‌  د‌الحوافز‌ن مً ‌محوريً ‌في‌  زيز‌ال
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ب لنسةةةةةةةةةةة  ‌ل موظف  ‌الذي ‌أظهروا‌مسةةةةةةةةةةةتوخ‌منفف ‌في‌رجةةةةةةةةةةة هم‌ن ‌أنظم ‌التحف ز،‌فقد‌ار  ط‌هذا‌ا نفف ض‌
 ةة هم‌ ب  ة ‌الموظف  ‌مة ‌يتو  ةه‌بة نففة ض‌م حوظ‌في‌التزامهم‌الوظ في.‌وي كس‌هةذا‌الوجةةةةةةةةةةةةةةع‌وجود‌فةوة‌   ‌

مم ‌يؤدس‌إلا‌ةةةةةة ور‌ب دم‌الرجةةةةة ‌و   ‌‌  ت  ج  هم،سةةةةةتة ب ‌المؤسةةةةةسةةةةة ‌ومدخ‌انم هم‌الةةةةةة   ‌في‌ب  ‌الأ    ‌
الح فز‌ن ا‌ا لتزام‌والتم ز‌في‌ال مل.‌ويُ تبر‌هذا‌النقص‌في‌الرجةةةةةةةةة ‌أ د‌ال وامل‌التي‌ د‌ ؤثر‌سةةةةةةةةة ً  ‌ن ا‌الأدات‌

س‌أ ‌ راجع‌ال  م‌ل مؤسةةسةة ‌و زيد‌م ‌ا تم ل  ‌ دوث‌دورا ‌وظ في‌أو‌غ  ب‌ن ‌ال مل.‌لذلك،‌يصةة ح‌م ‌ال ةةرور‌
المؤسةسة ‌سة  سة  ه ‌التحف زي ‌و  مل‌ن ا‌ حسة نه ‌بم ‌يتن سةب‌مع‌ ط   ت‌الموظف  ،‌لرفع‌مسةتوخ‌رجة هم‌و  زيز‌

  ‌.ار    هم‌ب لمؤسس 
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‌:الاستنتاج العام.3

وا لتزام‌التنظ مي‌لدخ‌‌أنظم ‌التحف زم ‌خ ل‌دراسةةةةةتن ‌هذه‌  ولن ‌أ ‌نسةةةةةتقةةةةةةب‌ال    ‌التي‌ ر ط‌   ‌
،‌و د‌ وصةةةةةة ت‌هذه‌الدراسةةةةةة ‌الا‌مةمون ‌م ‌النت ئ ‌م ‌موظفي‌مؤسةةةةةةسةةةةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت

‌أهمه :

في‌‌منفف تزام‌ نظ مي‌لالموظف  ‌بمؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةة ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌يتمت و ‌ب  •
‌.مؤسستهم

‌.نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رتهن  ‌مستوخ‌رج ‌منفف ‌لدخ‌الموظف  ‌بمؤسس ‌ •
لةةدخ‌الموظف  ‌التنظ مي‌‌مهنةة  ‌ن  ةة ‌ار  ةة   ةة ‌متوسةةةةةةةةةةةةةةطةة ‌   ‌ب ةةد‌الحوافز‌المةة ديةة ‌وا لتزا •

‌.بمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت
لةةدخ‌الموظف  ‌التنظ مي‌‌مهنةة  ‌ن  ةة ‌ار  ةة   ةة ‌ رديةة ‌ ويةة ‌   ‌ب ةةد‌الحوافز‌الم نويةة ‌وا لتزا •

‌.لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت‌بمؤسس ‌نفط ل
لدخ‌الموظف  ‌التنظ مي‌‌من   ‌ار      ‌ ردي ‌متوسةةةةةةةةةةةةةةط ‌   ‌ب د‌الترق  ت‌والمكفآت‌وا لتزا •

 بمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت

لدخ‌التنظ مي‌‌مومنه‌ف  ‌هن  ‌ن   ‌ار      ‌ ردي ‌متوسةةةةةةةةةةط ‌   ‌ب د‌ندال ‌التحف ز‌وا لتزا •
‌.نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رتالموظف  ‌بمؤسس ‌

   ‌أنظم ‌التحف ز‌وأب  ده ‌وا لتزام‌ ردي ‌ومتوسةةةةةةةةةةط ‌القوة‌ وجد‌ن   ‌ذات‌د ل ‌إ صةةةةةةةةةة ئ  ‌ •
 .التنظ مي‌لدخ‌الموظف  ‌بمؤسس ‌نفط ل‌لتم  ع‌الغ ز‌بمدين ‌   رت
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 :الاسهامات والاقتراحات.3
‌ا  ترا  ت‌التي‌نقدمه ‌م ‌ي ي:م ‌خ ل‌النت ئ ‌المتوصل‌له ‌ف  ‌م ‌أ رز‌

‌. س  ط‌ال وت‌ن ا‌أهم  ‌الحوافز‌في‌  زيز‌ا لتزام‌الوظ في •
أنظم ‌الحوافز‌الح ل  ‌في‌المؤسةةةةةةسةةةةةة ،‌مع‌التر  ز‌ن ا‌ نويع‌أنواع‌الحوافز‌لتةةةةةةةمل‌‌مراج  جةةةةةةرورة‌ •

‌والم نوي ،‌بم ‌يتن سب‌مع‌ا ت  ج ت‌و ط   ت‌الموظف  .‌دي الم 
‌مع‌الموظف  ‌لةمع‌آرائهم‌ومقتر   هم‌ ول‌أنظم ‌الحوافز،‌ةة ع‌التواصل‌المفتوح •
 وير‌ رام ‌ دريب  ‌ل ق  دات‌الإداري ‌لتمك نهم‌م ‌فهم‌دور‌الحوافز‌في‌ حسةةةةةةةةةةةةةة  ‌الأدات‌وخ ق‌    ‌ •

‌نمل‌محفزة.
 طوير‌ وافز‌م نوي ‌مثل‌التقدير‌ال  ني،‌فرص‌التطوير‌المهني،‌و    ‌نمل‌إية    ،‌   ‌أثبتت‌ •

 .له ‌ أث راً‌ ويً ‌ن ا‌ا لتزام‌الوظ في‌الدراس ت‌أ 

‌جرورة‌التوسع‌في‌ال ح ‌في‌مة ل‌الحوافز‌بأنوانه ‌وا لتزام‌التنظ مي. •
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‌:خاتمة

في‌جةةوت‌النت ئ ‌التي‌ م‌التوصةةل‌إل ه ،‌يت ةةح‌أ ‌رجةة ‌الموظف  ‌ن ‌أنظم ‌الحوافز‌يةةةكل‌ن مً ‌أسةة سةةً  ‌

مؤسةةةةةةةسةةةةةةة ‌ م  ع‌الغ ز‌ ت  رت.‌فق م ‌  نت‌أنظم ‌الحوافز‌ف  ل ‌ومؤثرًا‌ن ا‌مسةةةةةةةتوخ‌التزامهم‌الوظ في‌داخل‌

ومُ ب   ‌لتط   ت‌الموظف  ،‌زاد‌   قهم‌ب لمؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة ‌و رصةةةةةةةةةةةهم‌ن ا‌ حق ق‌أهدافه ‌بكف تة‌وإخ ص.‌ون ا‌

ال كس،‌ف  ‌ دني‌مسةةةةةةةةتوخ‌رجةةةةةةةة ‌الموظف  ‌ن ‌هذه‌الأنظم ‌يؤدس‌إلا‌ راجع‌م حوظ‌في‌ار    هم‌ب ل مل،‌

 ‌ن ا‌الأدات‌ال  م‌ويزيد‌م ‌ا تم ل  ‌مغ درة‌المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة ‌أو‌انفف ض‌جودة‌ال مل.‌لذلك،‌مم ‌ د‌يؤثر‌سةةةةةةةةةة  ً‌

يصةة ح‌م ‌ال ةةرورس‌ن ا‌إدارة‌المؤسةةسةة ‌أ ‌   د‌النظر‌في‌سةة  سةة  ه ‌التحف زي ‌و  مل‌ن ا‌ طويره ‌بةةةكل‌

زي ‌متوازن ‌مسةةةةةةةةةةةةةةتمر،‌مع‌الأخذ‌ب   ‌ا نت  ر‌ا ت  ج ت‌الموظف  ‌و ط    هم.‌إ ‌ بني‌اسةةةةةةةةةةةةةةترا  ة  ت‌ حف 

وةةة م  ‌ل س‌فقط‌ي زز‌م ‌روح‌الو ت‌وا نتم ت،‌ ل‌يسةةهم‌أي ةةً ‌في‌ ن ت‌    ‌نمل‌صةةح  ‌ومسةةتدام ،‌ دفع‌

‌ب لمؤسس ‌نحو‌ حق ق‌نة   ت‌أكبر‌و ن فس  ‌أن ا‌في‌ ط نه ‌الح وس.

 هذا،‌يفتح‌ال ح ‌آف ً  ‌مهم ‌لمزيد‌م ‌الدراسةةةةةةةةةةةةةةة ت‌والتدخ ت‌ال م   ‌التي‌ ر ز‌ن ا‌ طوير‌إدارة‌الموارد‌

وجةةةةرورة‌ نويع‌أدوات‌وأسةةةة ل ب‌ال ح ‌التي‌  قا‌نت ئ ‌هذه‌الدراسةةةة ‌ال ةةةةةري ‌و حسةةةة  ‌جودة‌   ة‌الموظف  ،‌

‌محصورة‌جمنه .

‌
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 :قائمة المصادر والمراجع

 

العلاقة بين الرضا عن العمل والالتزام التنظيمي ، دارسة  (،2006. )المقطريمصطفى محمد على  .1

 .منشورة، كلية التجارة، جامعة أسيوط اليمنية،رسالة ماجستير غير تطبيقية في الجامعات

 .السلوك التنظيمي ، حورس للنشر والتوزيع ، الإسكندرية ،(2005د. )الصيرفي محم .2

 د  ق‌ا لتزام‌التنظ مي‌ون  ته‌ب لأدات‌الوظ في‌لدخ‌ن ن ‌م ‌(،‌2015مو س‌لف ةةةةةةر‌نبد‌الرزاق.) .3

‌الةر  س‌البترول  ،‌رس ل ‌م ستر‌ن وم‌التس  ر.‌ج م  ‌ىرداي .

(،‌ا  زام‌التنظ مي‌ون  ته‌ب لأدات‌الوظ في،‌رسةةةة ل ‌م سةةةةتر‌ن م‌اجتم ع‌التنظ م‌2021ةةةةةن ‌  ل.‌) .4

‌وال مل،‌ج م  ‌المس   .

(،‌ا لتزام‌التنظ مي‌ون  ته‌ب لأدات‌الوظ في،‌مذ رة‌م سةةةتر‌2022  م.)  ‌يزىد‌ف  م ‌و  ‌سةةة د‌أ .5

‌ن م‌نفس‌ال مل‌والتنظ م،‌ج م  ‌نم ر‌ث  ةي‌الأىواط.

(،‌الثق ‌التنظ م  ‌ون  ته ‌ب  لتزام‌الوظ في‌لدخ‌أسةةةةةةةةةةةة  ذة‌2021  ‌يونس‌ ريم ‌ويونةةةةةةةةةةةةة دة‌مروة.) .6

‌ج م  ‌المس   .ا  تدائي،‌مذ رة‌ل س نس‌ن م‌نفس‌ال مل‌والتنظ م،‌

(،‌دور‌الثقةة فةة ‌التنظ م ةة ‌في‌ حق ق‌ا لتزام‌التنظ مي،‌رسةةةةةةةةةةةةةةةة لةة ‌د توراه‌ن م‌2015هةةدخ‌درنوني.‌) .7

 ا جتم ع‌الإدارة‌وا نم ل،‌ج م  ‌بسكرة.

‌والنفسةةةةة  ‌ا جتم ع  ‌الةوا   ‌ن مي‌بح ‌والمك فآت‌الحوافز‌الإنم ل‌منظم ت(‌2016.)‌نمر‌داود .8

 ‌الأولي‌الط   .‌الحدي ‌القت ب‌دار.‌الق هرة.‌والق نون  

‌مة  ‌ال م ل،‌ حف ز‌في‌ودوره ‌المؤسةةةسةةة ‌في‌الأدات‌ ق  م‌(.2011 وزيدس.‌)‌لمةد‌  ون س،‌الله‌نبد .9

 . ومرداس‌ و رة،‌أ مد‌ج م و‌،‌01ال دد‌المؤسس ،‌ا تص دي ت

‌في‌ال  م   ‌لدخ‌الأدات‌ حسةةةةةةةةةةةةةة  ‌في‌الحوافز‌أثر‌(.2013الح ي  .‌)‌نوة‌ سةةةةةةةةةةةةةة ‌ى زس‌ .10

‌الرسةةةةةةة ل ‌هذه‌ دمت‌القبرخ،‌نم  ‌أم ن ‌ن ا‌ طب ق  ‌دراسةةةةةةة -‌الأرد ‌في‌ال  م‌القط ع‌مؤسةةةةةةةسةةةةةةة ت
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‌الةةةرق‌‌ج م  ‌الأنم ل،‌    ‌الأنم ل،‌إدارة‌في‌الم جسةةت ر‌درج ‌ن ا‌الحصةةول‌لمتط   ت‌اسةةتقم  

 نم  .‌الأوسط،

‌2015.)القحطةةةةةةة ني‌دل م‌  ‌محمةةةةةةةد .11 ‌اسةةةةةةةةةةةةةةترا  ةي‌منه ‌نحو‌ال ةةةةةةةةةةةةةةةريةةةةةةة ‌الموارد‌إدارة(.

 .‌الراب  ‌الط   .‌الري ض‌الس ودي .متق مل

‌الصةةةةةمت‌   ‌ال    ‌في‌التنظ مي‌ل لتزام‌الوسةةةةة ط‌الدور‌(.2011 سةةةةةني.‌)‌ةةةةةةم س‌محمد .12

‌،‌22المة د‌التة ري ،‌الم ل  ‌ال حوث‌مة  ‌ال  م ،‌ب لمؤسةةةةةسةةةةة ت‌التنظ م  ‌الموا ن ‌وأب  د‌التنظ مي

 مصر.‌،‌3ال دد

‌الأرد ‌ الوجع  .‌نم ‌والنظري ت‌الإس م‌  ‌ال مل‌الحوافز(.1988).‌لإ راه م‌نق  ‌محمد .13

 الحدي .‌الرس ل ‌مكت  .

.‌والتوزيع‌النةةةةةةةةةةةةةةةر‌دار.‌‌الأرد ‌ التحف ز.‌نم ‌وم ‌الإدارة‌الق  دة(.‌2014.)‌النح   ‌وف ق .14

 الأولا.‌الط   

‌ال ةةةةةةةةري ‌الموارد‌إدارة‌مم رسةةةةةةة ت‌أهم‌ أ د‌التحف ز‌(.2020 ون ق.‌)‌نوال‌مسةةةةةةة ي،‌وه    .15

‌والأنم ل،‌الم ل‌ا تص د‌مة  ‌جوجل،‌لةر  ‌ ح     ‌وص   ‌دراس –‌المتم ز‌الأدات‌ حق ق‌في‌ودوره

 الةزائر.‌الت سي،‌ال ر ي‌ج م  ‌،02ال دد‌،05المة د

‌نم  :‌متق مل،‌اسةةةترا  ةي‌مدخل‌ال ةةةةري ‌الموارد‌ادارة‌.،(2006.‌)وآخرو ‌‌الط ئي‌يوسةةةب .16

 والتوزيع.‌ل نةر‌الوراق

مة  ‌ا تصةةةة دي ت‌الحوافز‌ن ا‌أدات‌ال  م    ،‌(.‌ ق  م‌أثر‌نظ م‌2019رجم‌خ لد‌وآخرو .‌) .17

 .2ال دد‌15مة دةم ل‌افريق  ،‌

(.‌المن خ‌التنظ مي‌ون  ته‌ب  لتزام‌التنظ مي‌في‌المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةة ‌2016م  ي‌محمد‌الأم  .‌) .18

 .2الةزائري ،‌رس ل ‌م جست ر‌ى ر‌منةورة،‌ج م  ‌وهرا 
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دار‌(.‌المن ه ‌الأسة سة  ‌في‌ال حوث‌ا جتم ع  ،‌2012 سة  ‌ج  ني‌و  ق سةم‌سة  ن  .‌) .19

‌الفةر‌ل نةر‌والتوزيع،‌مصر.

 



 

 

 

 

 

 

 قائمة الملاحق
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 استبانة الدراسة 1ملحق  
 

 

   جامعة ابن خلدون تيارت

 الاجتماعية والانسانيةكلية العلوم 

 قسم علم النفس والفلسفة والأرطوفونيا

 علم نفس العمل وتسيير الموارد البشريةتخصص: 

 

 

 

 

 

 

 

  

 :تعليمات المقياس

علم نفس العمل وتسيير الموارد البشرية يعرض عليك فيما يلي مجموعة من في إطار تحضير مذكرة ماستر في تخصص 

غير  -غير متأكد-موافق-)موافق بشدةاختيارات  خمسالعبارات التي توضح الكيفية التي ترى بها ذاتك، ويوجد أمام كل عبارة 

 غير موافق بشدة(-موافق

 :المطلوب منك

 .عليك ينطبق الذي الاختيار أسفل( ✓)علامة أن تقرأ كل عبارة بدقة ثم تبدي رأيك بوضع  •

 .أن تقرأ كل عبارة جيدًا قبل أن تختار الإجابة التي تنطبق عليك •

 .لا تترك عبارات دون الإجابة عليها •

 :ملاحظة هامة

لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة، والإجابة صحيحة طالما تعبر بصدق عن سلوكك تجاه المعنى الذي تحمله العبارة 

ضافة إلى أن جميع البيانات التي يتم الحصول عليها من إجاباتك لعبارات المقياس ستعامل بسرية تامة، ولا تستخدم في بالإ 

 .غير أغراض البحث العلمي

 .وشكرًا مقدمًا على تعاونك

 انثى                     ذكر                           الجن

 40اكثر من                                           40-ـ30من                                         30اقل من                السن : 

 10اكثر من                                              10إلى 05  من                        سنوات    05اقل من                 الخبرة :      

 

 استبيان حول أنظمة التحفيز والالتزام التنظيمي
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 الفقرات الرقم
افق  مو

 بشدة
افق  مو

غير 

 متأكد

غير 

افق  مو

غير 

افق  مو

 بشدة

افز المادية  الحو

01 
أحسن ما  مؤسستنا تهتم بشكل واضح بتحفيز عمالها ليقدموا

 لديهم.

     

02 
 والمثابرة تشجع المكافآت المادية على بذل مزيد من الجهد

 للحصول عليها.

     

      الشركة. يشعر العاملون بأهمية الحوافز والمكافآت المتاحة في 03

04 
، )الأجر، العلاواتأنا راض عن التعويضات التي أتقاضاها 

 (المكافآت

     

      التعويضات التي أتقاضاها تتوافق والجهد الذي ابذله. 05

06 
المهام  تمنح الإدارة زيادة في الأجور للعاملين اللذين يؤدون 

 بشكل جيد.

     

07 
أي تجاوز  تستعمل المؤسسة إجراء الخصم من الراتب في حال

 من العمال.

     

افز المعنوية  الحو

      شعر العاملون في الشركة بالاستقرار الوظيفي 08

09 
إشراكهم في  أخذ المؤسسة بآراء العمال واقتراحاتهم ويتم

 اتخاذ القرارات.

     

      وظيفتي. والتقدم الوظيفي متوفرة فيفرص النمو المهني  10

11 
بين العاملين  تعمل المؤسسة على تنمية روح التقدير والاحترام

 لتحفيزهم على العمل.

     

      يسود بين زملائي روح الفريق والعمل. 12

      قدراتهم. تهتم المؤسسة كثيرا بتكوين العمال وتطوير 13
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14 
الشكر، ة )على الحوافز المعنوييهتم العاملون بالحصول 

 (التقدير...

     

 الترقيات والمكافآت

      المتميز. تلقيت فيما سبق مكافأة على أدائي 15

      بالمؤسسة. تحصلت على ترقية أثناء عملي 16

17 
بناءا عل الجدارة  يعتقد العاملون أن معظم الترقيات تمنح

 والمثابرة في العمل.

     

18 
يساعد في تحسين الأداء  الشركة أن نظام الترقيات الحاليترى 

 الوظيفي.

     

      نظام الترقيات واضح للعاملين. 19

 عدالة نظام الحوافز

20 
الحوافز والمكافآت  يسود المؤسسة نوع من العدالة في نظام

 الإضافية.

     

      الأداء المتميز. تمنح الشركة الدرجات والترقيات لذوي  21

      والمكافآت. التدرج الوظيفي مناسب في نظام الحوافز 22

      المكافآت. يشعر الموظفين أن هناك عدالة في منح 23

      الترقيات. يشعر الموظفين أن هناك عدالة في نظام 24

      فاعلية نظام الحوافز 

      الحوافز المقدمة تتناسب مع الجهد المبذول. 25

      الحوافز وفق أسس ومعايير وضوابط منظمة.تقدم  26

27 
بذل أقص ى  في المؤسسة مشجع على المعنوي  نظام الحوافز

 جهد.
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28 
بذل أقص ى  المؤسسة مشجع على المادي في الحوافزنظام 

 جهد.

     

      العمل. العاملون راضون عن نظام الترقيات التي تمنح في 29

30 

  والمعنوي في المؤسسة يدفعنينظام الحوافز المادي 

 للبقاء في المؤسسة.

     

      نظام الحوافز المادي يلقى رضا من العمال. 31

      نظام الحوافز المعنوي يلقى رضا من العمال. 32

 

 الالتزام التنظيمي

 الأبعاد
 الفقرات الرقم

افق  مو

 بشدة
افق  مو

غير 

 متأكد

غير 

افق  مو

غير 

افق  مو

 بشدة

الالتزام 

 العاطفي
01 

من حياتي المهنية في  لدي الرغبة في قضااااااااء ما تبقى

 .المؤسسة هذه
     

02 
جزء من  المؤســـــــــــســـــــــــة  ياشـــــــــــعر بأن مشـــــــــــاكل هذه 

 مشاكلي الخاصة.

     

03 
 مؤســــــــســــــــتي مععن  عندما أتحدثبالاعتزاز أشــــــــعر 

 الآخرين

     

04 
 والانتماءجديدة  الالتحاق بمؤســــســــة علىيصــــعب 

 الحال مع هذه المؤسسة. إليها كما هو

     

      المؤسسة عائلي في هذه أشعر بوجود جو 05

الالتزام 

 المعياري 
06 

مع هذه  في العملأشعر بأني ملتزم بالبقاء 

 المؤسسة.

     

07 
أشــــــــــــــعر من الخطـــــــأ  حتى لو كــــــاـن الأمر مفيـــــــدا لي

 المؤسسة حاليا. مغادرة
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      حاليا.المؤسسة  سأشعر بالذنب إذا غادرت 08

      .وولائي لها تستحق هذه المؤسسة إخلاص ي 09

10 
مؤسسة إلى أخرى عمل  أرى أن انتقال العامل من

 غير أخلاقي

     

الالتزام 

 المستمر
11 

إذا مـــــا قررت ترك  ســـــــــــــتتـــــأثر أمور كثيرة في حيـــــاتي

 هذه المؤسسة. العمل في

     

12 
مســـألة هذه المؤســـســـة  بقائي في الوقت الحاضـــر في

 جدا. ضرورية

     

13 
من حاجتي للعمل  إن بقائي في هذه المؤســـــــســـــــة نابع

 فيها.

     

14 

في هذه المؤســــــــســــــــة  أشــــــــعر بالخو  من ترك العمل

مؤســـــــــــســـــــــــة  الحصـــــــــــول على عمل  خر في لصـــــــــــعو ة

 أخرى.

     

15 

اســــــــــــتمراري في العمل في  أحد الأســــــــــــبا  الرئ ســــــــــــية

تتوفر في  ا المؤســـــــــــــســـــــــــــــة هو أ هـا تقـدم لي مزايـا هـذه

 مماثلة لها. مؤسسات أخرى 
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 SPSSمخرجات 2  ملحق
 

Frequencies 

 

Statistics 

 الخبرة السن الجنس 

N Valid 48 48 48 

Missing 0 0 0 

 

 

Frequency Table 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 89.6 89.6 89.6 43 ذكر 

 100.0 10.4 10.4 5 أنثى

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة 30أقل من  4 8.3 8.3 8.3 

سنة 40الى  30من   14 29.2 29.2 37.5 

سنة 40أكثر من   30 62.5 62.5 100.0 

Total 48 100.0 100.0  

 

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 5أقل من  5 10.4 10.4 10.4 

سنوات 10الى  5من   12 25.0 25.0 35.4 

سنوات 10أكثر من   31 64.6 64.6 100.0 

Total 48 100.0 100.0  
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Correlations 

 

 

 

Correlations 

1مادية  2مادية  3مادية  4مادية  5مادية  6مادية   
  

1مادية  Pearson Correlation 1 .475 .400 .547 .589 .448 
  

Sig. (2-tailed)  .001 .005 .000 .000 .001 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

2مادية  Pearson Correlation .475 1 .770 .506 .391 .232 
  

Sig. (2-tailed) .001  .000 .000 .006 .112 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

3مادية  Pearson Correlation .400 .770 1 .591 .532 .374 
  

Sig. (2-tailed) .005 .000  .000 .000 .009 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

4مادية  Pearson Correlation .547 .506 .591 1 .849 .450 
  

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .001 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

5مادية  Pearson Correlation .589 .391 .532 .849 1 .554 
  

Sig. (2-tailed) .000 .006 .000 .000  .000 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

6مادية  Pearson Correlation .448 .232 .374 .450 .554 1 
  

Sig. (2-tailed) .001 .112 .009 .001 .000    

N 48 48 48 48 48 48 
  

7مادية  Pearson Correlation .321 .209 .242 .346 .295 .442 
  

Sig. (2-tailed) .026 .154 .097 .016 .042 .002 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

 Pearson Correlation .727 .677 .754 .846 .837 .700 مادي
  

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
  

N 48 48 48 48 48 48 
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Correlations 

7مادية   مادي 

1مادية  Pearson Correlation .321 .727 

Sig. (2-tailed) .026 .000 

N 48 48 

2مادية  Pearson Correlation .209 .677 

Sig. (2-tailed) .154 .000 

N 48 48 

3مادية  Pearson Correlation .242 .754 

Sig. (2-tailed) .097 .000 

N 48 48 

4مادية  Pearson Correlation .346 .846 

Sig. (2-tailed) .016 .000 

N 48 48 

5مادية  Pearson Correlation .295 .837 

Sig. (2-tailed) .042 .000 

N 48 48 

6مادية  Pearson Correlation .442 .700 

Sig. (2-tailed) .002 .000 

N 48 48 

7مادية  Pearson Correlation 1 .566 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 48 48 

 Pearson Correlation .566 1 مادي

Sig. (2-tailed) .000  

N 48 48 

 

 

 

Correlations 

 

 

 

Correlations 

8معنوية  9معنوية  10معنوية  11معنوية  12معنوية  13معنوية   
  

8معنوية  Pearson Correlation 1 .312 .421 .650 .444 .532 
  

Sig. (2-tailed)  .031 .003 .000 .002 .000 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

9معنوية  Pearson Correlation .312 1 .383 .400 .178 .218 
  

Sig. (2-tailed) .031  .007 .005 .226 .137 
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N 48 48 48 48 48 48 
  

10معنوية  Pearson Correlation .421 .383 1 .601 .549 .346 
  

Sig. (2-tailed) .003 .007  .000 .000 .016 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

11معنوية  Pearson Correlation .650 .400 .601 1 .779 .478 
  

Sig. (2-tailed) .000 .005 .000  .000 .001 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

12معنوية  Pearson Correlation .444 .178 .549 .779 1 .372 
  

Sig. (2-tailed) .002 .226 .000 .000  .009 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

13معنوية  Pearson Correlation .532 .218 .346 .478 .372 1 
  

Sig. (2-tailed) .000 .137 .016 .001 .009    

N 48 48 48 48 48 48 
  

14معنوية  Pearson Correlation .599 .300 .424 .573 .507 .564 
  

Sig. (2-tailed) .000 .038 .003 .000 .000 .000 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

 Pearson Correlation .748 .588 .728 .868 .749 .661 معنوي
  

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
  

N 48 48 48 48 48 48 
  

 

Correlations 

14معنوية   معنوي 

8معنوية  Pearson Correlation .599 .748 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 48 48 

9معنوية  Pearson Correlation .300 .588 

Sig. (2-tailed) .038 .000 

N 48 48 

10معنوية  Pearson Correlation .424 .728 

Sig. (2-tailed) .003 .000 

N 48 48 

11معنوية  Pearson Correlation .573 .868 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 48 48 

12معنوية  Pearson Correlation .507 .749 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 48 48 

13معنوية  Pearson Correlation .564 .661 

Sig. (2-tailed) .000 .000 

N 48 48 

14معنوية  Pearson Correlation 1 .771 

Sig. (2-tailed)  .000 
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N 48 48 

 Pearson Correlation .771 1 معنوي

Sig. (2-tailed) .000  

N 48 48 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES= ترقية 19ترقيات 18ترقيات 17ترقيات 16ترقيات 15ترقيات  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 

 

Correlations 

 

 

 

Correlations 

15ترقيات  16ترقيات  17ترقيات  18ترقيات  19ترقيات   ترقية 

15ترقيات  Pearson Correlation 1 .470 .511 .504 .503 .732 

Sig. (2-tailed)  .001 .000 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

16ترقيات  Pearson Correlation .470 1 .676 .563 .571 .777 

Sig. (2-tailed) .001  .000 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

17ترقيات  Pearson Correlation .511 .676 1 .766 .788 .898 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

18ترقيات  Pearson Correlation .504 .563 .766 1 .824 .877 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

19ترقيات  Pearson Correlation .503 .571 .788 .824 1 .880 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .732 .777 .898 .877 .880 1 ترقية

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 48 48 48 48 48 48 

 

 

 

Correlations 
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Correlations 

 

2عدالة

21عدالة 0 22عدالة  23عدالة  24عدالة  25عدالة  26عدالة  27عدالة   

2عدالة

8 

     

عدالة

20 

Pearson 

Correlation 
1 .738 .601 .496 .561 .394 .360 .483 .575 

     

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .006 .012 .001 .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

21 

Pearson 

Correlation 
.738 1 .572 .660 .619 .398 .299 .468 .522 

     

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .005 .039 .001 .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

22 

Pearson 

Correlation 
.601 .572 1 .763 .750 .628 .553 .799 .730 

     

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

23 

Pearson 

Correlation 
.496 .660 .763 1 .722 .643 .446 .754 .627 

     

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .001 .000 .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

24 

Pearson 

Correlation 
.561 .619 .750 .722 1 .634 .610 .707 .551 

     

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

25 

Pearson 

Correlation 
.394 .398 .628 .643 .634 1 .691 .619 .426 

     

Sig. (2-tailed) .006 .005 .000 .000 .000  .000 .000 .003 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

26 

Pearson 

Correlation 
.360 .299 .553 .446 .610 .691 1 .717 .479 

     

Sig. (2-tailed) .012 .039 .000 .001 .000 .000  .000 .001 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

27 

Pearson 

Correlation 
.483 .468 .799 .754 .707 .619 .717 1 .776 

     

Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

28 

Pearson 

Correlation 
.575 .522 .730 .627 .551 .426 .479 .776 1 

     

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .003 .001 .000       

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
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عدالة

29 

Pearson 

Correlation 
.459 .393 .491 .629 .460 .206 .210 .524 .523 

     

Sig. (2-tailed) .001 .006 .000 .000 .001 .160 .152 .000 .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

30 

Pearson 

Correlation 
.502 .525 .620 .743 .709 .490 .451 .682 .576 

     

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

31 

Pearson 

Correlation 
.189 .087 .194 .143 .254 .303 .439 .276 .159 

     

Sig. (2-tailed) .199 .556 .187 .331 .082 .037 .002 .057 .280 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

عدالة

32 

Pearson 

Correlation 
.305 .221 .440 .349 .291 .456 .640 .546 .524 

     

Sig. (2-tailed) .035 .132 .002 .015 .045 .001 .000 .000 .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

 Pearson عدالة

Correlation 
.707 .692 .862 .847 .834 .725 .715 .877 .786 

     

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
     

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
     

 

Correlations 

29عدالة  30عدالة  31عدالة  32عدالة   عدالة 

20عدالة  Pearson Correlation .459 .502 .189 .305 .707 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .199 .035 .000 

N 48 48 48 48 48 

21عدالة  Pearson Correlation .393 .525 .087 .221 .692 

Sig. (2-tailed) .006 .000 .556 .132 .000 

N 48 48 48 48 48 

22عدالة  Pearson Correlation .491 .620 .194 .440 .862 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .187 .002 .000 

N 48 48 48 48 48 

23عدالة  Pearson Correlation .629 .743 .143 .349 .847 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .331 .015 .000 

N 48 48 48 48 48 

24عدالة  Pearson Correlation .460 .709 .254 .291 .834 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .082 .045 .000 

N 48 48 48 48 48 

25عدالة  Pearson Correlation .206 .490 .303 .456 .725 

Sig. (2-tailed) .160 .000 .037 .001 .000 

N 48 48 48 48 48 

26عدالة  Pearson Correlation .210 .451 .439 .640 .715 
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Sig. (2-tailed) .152 .001 .002 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 

27عدالة  Pearson Correlation .524 .682 .276 .546 .877 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .057 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 

28عدالة  Pearson Correlation .523 .576 .159 .524 .786 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .280 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 

29عدالة  Pearson Correlation 1 .677 .361 .393 .658 

Sig. (2-tailed)  .000 .012 .006 .000 

N 48 48 48 48 48 

30عدالة  Pearson Correlation .677 1 .320 .314 .802 

Sig. (2-tailed) .000  .027 .030 .000 

N 48 48 48 48 48 

31عدالة  Pearson Correlation .361 .320 1 .558 .416 

Sig. (2-tailed) .012 .027  .000 .003 

N 48 48 48 48 48 

32عدالة  Pearson Correlation .393 .314 .558 1 .612 

Sig. (2-tailed) .006 .030 .000  .000 

N 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .658 .802 .416 .612 1 عدالة

Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .000  

N 48 48 48 48 48 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=  5التزامعاطفي 4التزامعاطفي 3التزامعاطفي 2التزامعاطفي 1التزامعاطفي

 العاطفي

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 

Correlations 

 

 

 

Correlations 

1التزامعاطفي  2التزامعاطفي  3التزامعاطفي  4التزامعاطفي  5التزامعاطفي   
 

1التزامعاطفي  Pearson Correlation 1 .611 .592 .669 .375 
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .009 
 

N 48 48 48 48 48 
 

2التزامعاطفي  Pearson Correlation .611 1 .687 .528 .235 
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Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .107 
 

N 48 48 48 48 48 
 

3التزامعاطفي  Pearson Correlation .592 .687 1 .549 .376 
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .009 
 

N 48 48 48 48 48 
 

4التزامعاطفي  Pearson Correlation .669 .528 .549 1 .283 
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .052 
 

N 48 48 48 48 48 
 

5التزامعاطفي  Pearson Correlation .375 .235 .376 .283 1 
 

Sig. (2-tailed) .009 .107 .009 .052   

N 48 48 48 48 48 
 

 Pearson Correlation .846 .809 .830 .741 .611 العاطفي
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 
 

N 48 48 48 48 48 
 

 

Correlations 

 العاطفي 

1التزامعاطفي  Pearson Correlation .846 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 

2التزامعاطفي  Pearson Correlation .809 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 

3التزامعاطفي  Pearson Correlation .830 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 

4التزامعاطفي  Pearson Correlation .741 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 

5التزامعاطفي  Pearson Correlation .611 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 

 Pearson Correlation 1 العاطفي

Sig. (2-tailed)  

N 48 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES= معياري 10معياري 9معياري 8معياري 7معياري 6معياري  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 
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Correlations 

 

 

 

Correlations 

6معياري  7معياري  8معياري  9معياري  10معياري   معياري 

6معياري  Pearson Correlation 1 .552 .417 .281 .136 .614 

Sig. (2-tailed)  .000 .003 .053 .358 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

7معياري  Pearson Correlation .552 1 .658 .531 .485 .835 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

8معياري  Pearson Correlation .417 .658 1 .556 .471 .830 

Sig. (2-tailed) .003 .000  .000 .001 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

9معياري  Pearson Correlation .281 .531 .556 1 .618 .818 

Sig. (2-tailed) .053 .000 .000  .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

10معياري  Pearson Correlation .136 .485 .471 .618 1 .688 

Sig. (2-tailed) .358 .000 .001 .000  .000 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .614 .835 .830 .818 .688 1 معياري

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 48 48 48 48 48 48 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES= مستمر 15مستمر 14مستمر 13مستمر 12مستمر 11مستمر  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 

Correlations 

 

 

 

Correlations 

11مستمر  12مستمر  13مستمر  14مستمر  15مستمر   مستمر 

11مستمر  Pearson Correlation 1 .444 .164 .288 .004 .654 

Sig. (2-tailed)  .002 .266 .047 .976 .000 
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N 48 48 48 48 48 48 

12مستمر  Pearson Correlation .444 1 .169 .244 .074 .642 

Sig. (2-tailed) .002  .250 .095 .616 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

13مستمر  Pearson Correlation .164 .169 1 .573 .374 .617 

Sig. (2-tailed) .266 .250  .000 .009 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

14مستمر  Pearson Correlation .288 .244 .573 1 .441 .736 

Sig. (2-tailed) .047 .095 .000  .002 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

15مستمر  Pearson Correlation .004 .074 .374 .441 1 .572 

Sig. (2-tailed) .976 .616 .009 .002  .000 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .654 .642 .617 .736 .572 1 مستمر

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 48 48 48 48 48 48 

 

 

Correlations 

 

Correlations 

 أنظمة التحفيز عدالة ترقية معنوي مادي 

 Pearson Correlation 1 .673 .509 .483 .769 مادي

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .001 .000 

N 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .673 1 .697 .666 .880 معنوي

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .509 .697 1 .763 .890 ترقية

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .483 .666 .763 1 .862 عدالة

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .000 

N 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .769 .880 .890 .862 1 أنظمة التحفيز

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 48 48 48 48 48 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES= الالتزام مستمر معياري العاطفي  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 
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CORRELATIONS 

  /VARIABLES=  5التزامعاطفي 4التزامعاطفي 3التزامعاطفي 2التزامعاطفي 1التزامعاطفي

 العاطفي

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 

Correlations 

 

 

 

Correlations 

1التزامعاطفي  2التزامعاطفي  3التزامعاطفي  4التزامعاطفي  5التزامعاطفي   
 

1التزامعاطفي  Pearson Correlation 1 .611 .592 .669 .375 
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .009 
 

N 48 48 48 48 48 
 

2التزامعاطفي  Pearson Correlation .611 1 .687 .528 .235 
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .107 
 

N 48 48 48 48 48 
 

3التزامعاطفي  Pearson Correlation .592 .687 1 .549 .376 
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .009 
 

N 48 48 48 48 48 
 

4التزامعاطفي  Pearson Correlation .669 .528 .549 1 .283 
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .052 
 

N 48 48 48 48 48 
 

5التزامعاطفي  Pearson Correlation .375 .235 .376 .283 1 
 

Sig. (2-tailed) .009 .107 .009 .052   

N 48 48 48 48 48 
 

 Pearson Correlation .846 .809 .830 .741 .611 العاطفي
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 
 

N 48 48 48 48 48 
 

 

Correlations 

 العاطفي 

1التزامعاطفي  Pearson Correlation .846 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 

2التزامعاطفي  Pearson Correlation .809 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 
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3التزامعاطفي  Pearson Correlation .830 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 

4التزامعاطفي  Pearson Correlation .741 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 

5التزامعاطفي  Pearson Correlation .611 

Sig. (2-tailed) .000 

N 48 

 Pearson Correlation 1 العاطفي

Sig. (2-tailed)  

N 48 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES= معياري 10معياري 9معياري 8معياري 7معياري 6معياري  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 

Correlations 

 

 

 

Correlations 

6معياري  7معياري  8معياري  9معياري  10معياري   معياري 

6معياري  Pearson Correlation 1 .552 .417 .281 .136 .614 

Sig. (2-tailed)  .000 .003 .053 .358 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

7معياري  Pearson Correlation .552 1 .658 .531 .485 .835 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

8معياري  Pearson Correlation .417 .658 1 .556 .471 .830 

Sig. (2-tailed) .003 .000  .000 .001 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

9معياري  Pearson Correlation .281 .531 .556 1 .618 .818 

Sig. (2-tailed) .053 .000 .000  .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

10معياري  Pearson Correlation .136 .485 .471 .618 1 .688 

Sig. (2-tailed) .358 .000 .001 .000  .000 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .614 .835 .830 .818 .688 1 معياري
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 48 48 48 48 48 48 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES= مستمر 15مستمر 14مستمر 13مستمر 12مستمر 11مستمر  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 

Correlations 

 

 

 

Correlations 

11مستمر  12مستمر  13مستمر  14مستمر  15مستمر   مستمر 

11مستمر  Pearson Correlation 1 .444 .164 .288 .004 .654 

Sig. (2-tailed)  .002 .266 .047 .976 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

12مستمر  Pearson Correlation .444 1 .169 .244 .074 .642 

Sig. (2-tailed) .002  .250 .095 .616 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

13مستمر  Pearson Correlation .164 .169 1 .573 .374 .617 

Sig. (2-tailed) .266 .250  .000 .009 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

14مستمر  Pearson Correlation .288 .244 .573 1 .441 .736 

Sig. (2-tailed) .047 .095 .000  .002 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

15مستمر  Pearson Correlation .004 .074 .374 .441 1 .572 

Sig. (2-tailed) .976 .616 .009 .002  .000 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .654 .642 .617 .736 .572 1 مستمر

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 48 48 48 48 48 48 

 

 

 

Correlations 
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Correlations 

 الالتزام مستمر معياري العاطفي 

 Pearson Correlation 1 .585 .563 .846 العاطفي

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .585 1 .773 .889 معياري

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .563 .773 1 .879 مستمر

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .846 .889 .879 1 الالتزام

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 48 48 48 48 

 

 

Explore 

 

 

Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

 %100.0 48 %0.0 0 %100.0 48 أنظمة التحفيز

 %100.0 48 %0.0 0 %100.0 48 الالتزام

 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 131. 48 963. 200. 48 083. أنظمة التحفيز

 045. 48 951. 200. 48 082. الالتزام

 

 

 

 أنظمة التحفيز
 

 

 

 

 الالتزام
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Correlations 

 

 

 

Correlations 

 الالتزام أنظمة التحفيز عدالة ترقية معنوي مادي 

 Pearson Correlation 1 .673 .509 .483 .769 .480 مادي

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .001 .000 .001 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .673 1 .697 .666 .880 .603 معنوي

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .509 .697 1 .763 .890 .448 ترقية

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .001 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .483 .666 .763 1 .862 .474 عدالة

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .000 .001 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .769 .880 .890 .862 1 .582 أنظمة التحفيز

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 48 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .480 .603 .448 .474 .582 1 الالتزام

Sig. (2-tailed) .001 .000 .001 .001 .000  

N 48 48 48 48 48 48 

 

 

 

Reliability 

 

 

 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 48 100.0 
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Excluded 0 .0 

Total 48 100.0 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.953 32 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=  5التزامعاطفي 4التزامعاطفي 3التزامعاطفي 2التزامعاطفي 1التزامعاطفي

7معياري 6معياري  

15مستمر 14مستمر 13مستمر 12مستمر 11مستمر 10معياري 9معياري 8معياري      

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
 

 

 

 

Reliability 

 

 

 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 48 100.0 

Excluded 0 .0 

Total 48 100.0 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.883 15 

 
DESCRIPTIVES VARIABLES= الالتزام أنظمةالتحفيز  

  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 

 

Descriptives 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 62280. 2.0537 3.25 1.00 48 أنظمة التحفيز

 56258. 1.8653 3.80 1.00 48 الالتزام

Valid N (listwise) 48     

 
 


