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 الإْذاء
 يقول الله تعالى في محكم التنزيل بعد:

 بسم الله الرحمن الرحيم

 "الَمِينَ "و آخِرُ دَعْوَاىُم أَنِ الحَمْدُ للَِّوِ رَبِّ العَ 

 الحمد لله عند البدء و عند الختام

 ..إلى انزٍٚ غشسٕا فُٛا حبَّ الأثش، ٔبصشَٔا بخفاٚا انظٕاْش

 ..إلى يٍَ بٓى اعخضّ انمهى، ٔبذعائٓى فخُحج يغانٛك انفكش                

 ..إلى عائهخٙ انخٙ آيُج بالحهى لبم أٌ ٚخشكم.

 سخمٛى انكهًاث في ْزِ انٕسلاث..إلى أسٔاحٍ لم حبخم بانذعى ٔالدساَذة نخ

إلى الدلار الأٔل ٔالأخير، إلى أيٙ الحبٛبت ، إلى صٔجخٙ انعضٚضة، إلى أبُائٙ ٔلشة عُٛٙ..محًذ ، سيرٍٚ ، أيين ، 
 سْف..

 عُذ صٕحا   نُا كإَا لدٍأْذ٘ ْزا انعًم الدخٕاضع إلى كم ٚذٍ ايخذث نخزنٛم عمباث ْزا الدساس انعهًٙ انشاق؛ 
عكى انز٘ نٕلاِ يا اكخًم انبُاء ٔلا صُٛ لجًٛم ثى أٔلا ، لله شاكشا   انهٛالي، سٓش َخاج أْذٚكى انفخٕس، عُذ ٔعَٕا   الحيرة،

اسخٕٖ انغشط عهٗ سٕلّ إلى أساحزحٙ انكشاو ٔصيلائٙ الأعضاء، إلى أصذلائٙ ٔصيلائٙ ، إلى جمٛع عًال ٔيٕظفٙ 
 سمّ ٔيمايّ ....إؤسسست انٕنُٛت نهخُمٛب ،كم بالد

إلى كم يٍَ كاٌ نّ فضمُ حشفٍ، أٔ ٔلفت صذق، أٔ لدست حٕجّٛ في ْزا انبحث الدخٕاضع؛ أسفع إنٛكى ْزا الإنجاص ٔ
 حمذٚشا  لجًٛم ٔفائكى، ٔايخُاَا  نعطائكى انز٘ كاٌ انٕلٕد نشحهت انبحث عٍ الحمٛمت في حفاصٛم المجخًع

  لخضش عٕياس                                                                            



 

II 
 

 شكش ٔعشفاٌ
 237ويقول الله تعالى " ولا تنسوا الفضل بينكم إن الله بما تعملون بصير " البقرة 

 نشكس الله عصّ ًجمّ ًنحًده عهى جٌفٍقنا في إتماو ىرا انعًم

ٌجٍيات ًإزشادات ً دعى كًا نٌجو انشكس إلى الأسحاذ انفاضم اندكحٌز شٌقً يسابط لما ينحنا ين جيد ًًقث ًج

 لإنجاش ىرا انعًم

 .كًا نحقدو بانشكس ًانحقدٌس إلى الأساجرة أعضاء انهجنة المٌقسة ً انرٌن ًافقٌا عهى يناقشة ىره المركسة

كًا نشكس جمٍع أساجرجنا في كم يساحم اندزاسة ًنشكس جمٍع الأساجرة ًانطاقى الإدازي انرٌن ساهمٌا ًنٌ 

 ا انعًمبئزشاداتهى في إنجاش ىر

ًنخص بانشكس إلى جمٍع عًال ًيٌظفً يؤسسة انٌطنٍة نهحنقٍب، ًنخص بانركس انسٍد أيمن بٍة زئٍس يصهحة 

 المٌظفين بالمؤسسة  جساء كم يا قديو ننا ين يساعدة ًدعى ًجسيٍلات

 .ًأخيرا نحقدو بانشكس نكم ين ساىى ين قسٌب أً بعٍد في إنجاش ىرا انعًم



 

 

 :عربيةالدراسة باللغة ال صملخ

 والدعنوية تدحورت الدراسة الحالية حوؿ تحليل طبيعة العلاقة الارتباطية بتُ نظاـ الحوافز بأبعاده الدادية
العاطفي، الاستمراري، والدعياري( لدى عماؿ الدؤسسة الوطنية للتنقيب تْاسي ومستوى الولاء التنظيمي بأبعاده 

الحوافز والولاء التنظيمي  ادىا: ما طبيعة العلاقة بتُ نظاـمسعود، حيث انطلقت الدراسة من إشكالية رئيسية مف
وقد بُتٍ على ىذا التساؤؿ فرض رئيسي مفاده أف نظاـ الحوافز يؤثر بشكل مباشر  لدى عماؿ مؤسسة التنقيب؟

 .ة الوطنية للتنقيبتوى الولاء التنظيمي داخل الدؤسسعلى مس
وصف وتحليل ظاىرة نظاـ الحوافز وانعكاساتو على وتداشياً مع طبيعة وأىداؼ الدراسة التي سعت إلى 

مستوى الولاء التنظيمي داخل الدؤسسة الوطنية للتنقيب، فقد اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي 
باعتباره الأنسب لدراسة الظواىر الاجتماعية والتنظيمية، حيث يتيح جمع البيانات من الواقع الديداني وتحليلها 

 .وإحصائياً تفستَياً 
عاملًا من لستلف الرتب الوظيفية، تم اختيارىم بطريقة عرضية  55وقد شملت الدراسة عينة مكونة من 

قصدية، وتم الاعتماد على الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات، باعتباره الأداة الأكثر ملاءمة لقياس اتجاىات 
ظيمي. وبعد جمع البيانات، تم تفريغها ومعالجتها إحصائياً وآراء العماؿ حوؿ نظاـ الحوافز ومستوى الولاء التن

، من أجل اختبار الفرضيات واستخراج (SPSS) باستخداـ برنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية
 .العلاقات الارتباطية بتُ الدتغتَات

 :وقد أسفرت نتائج الدراسة عن ما يلي
 ُنظاـ الحوافز ببأبعاده الدادية والدعنوية( والولاء التنظيمي لدى وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بت 

  .عماؿ الدؤسسة الوطنية للتنقيب، لشا أدى إلى قبوؿ الفرضية العامة للدراسة
  تبتُ أف الحوافز الدادية تسهم بشكل واضح في تعزيز الولاء الاستمراري، حيث يرتبط بقاء العامل في الدؤسسة

  .ر والدكافآت والاستقرار الوظيفيبدرجة الرضا عن الأجو 
  كما أظهرت النتائج أف الحوافز الدعنوية تدتلك تأثتَاً أقوى في تعزيز الولاء العاطفي والدعياري، من خلاؿ

  .الإحساس بالتقدير والاحتًاـ والانتماء للمؤسسة
 لتُ حاسمتُ في رفع مستوى إضافة إلى ذلك، أكدت الدراسة أف العدالة والشفافية في توزيع الحوافز تعُداف عام

  .الولاء التنظيمي وتقليل نية ترؾ العمل لدى العماؿ
 : الولاء التنظيمي -الحوافز الدعنوية -الحوافز الدادية -نظاـ الحوافز الكلمات المفتاحية 
 

 

 

 



 

 

Abstract  

This study focuses on analyzing the nature of the correlation between the incentive 

system, with its material and moral dimensions, and the level of organizational loyalty, with 

its emotional, continuance, and normative dimensions, among workers at the National 

Company of Exploration in Hassi Messaoud. The study is based on the main research 

problem: What is the nature of the relationship between the incentive system and 

organizational loyalty among workers? From this, a main hypothesis was formulated stating 

that the incentive system has a direct impact on the level of organizational loyalty within the 

organization. 

In line with the nature and objectives of the study, which aimed to describe and 

analyze the phenomenon of the incentive system and its impact on organizational loyalty 

within the National Company of Exploration, the descriptive analytical method was adopted 

as the most appropriate approach for studying social and organizational phenomena, as it 

allows for collecting field data and analyzing it both interpretatively and statistically. 

The study sample consisted of 55 workers from different occupational ranks, selected using a 

purposive accidental sampling method. A questionnaire was used as the main data collection 

tool, as it is considered the most suitable instrument for measuring workers’ attitudes and 

opinions regarding the incentive system and organizational loyalty. After data collection, the 

responses were coded and statistically analyzed using the Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS) to test the hypotheses and extract the correlations between variables. 

The study yielded the following results: 

 There is a statistically significant correlation between the incentive system (both its material 

and moral dimensions) and organizational loyalty among workers at the National Company of 

Exploration, which led to the acceptance of the main hypothesis of the study.  

 It was found that financial incentives significantly contribute to strengthening continuance 

loyalty, as workers’ retention in the organization is closely linked to salary satisfaction, 

rewards, and job stability.  

 The results also showed that non-financial incentives have a stronger impact on enhancing 

emotional and normative loyalty through feelings of appreciation, respect, and organizational 

belonging.  

 In addition, the study confirmed that fairness and transparency in the distribution of 

incentives are key factors in increasing organizational loyalty and reducing employees’ 

intention to leave the organization. 

 

Keywords: Incentive system – Financial incentives – Non-financial incentives – Organizational 

loyalty 
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مقدمة 



 مقدمة 
 

 ب 
 

 توطئة -1
تعُدّ الدوارد البشرية بمختلف فئاتها ومستوياتها وتخصصاتها الركيزة الأساسية التي تقوـ عليها الدؤسسة 

ديثة، إذ لم يعد ينُظر إليها بوصفها لررد عنصر من عناصر الإنتاج، بل باعتبارىا رأس الداؿ الفكري الح
والاستًاتيجي الذي يضمن بقاء الدؤسسة واستمراريتها في بيئة تتسم بالتغتَ والتعقيد والدنافسة الدتزايدة. فالعاملوف 

ثمار باقي الدوارد الدادية والتكنولوجية بكفاءة ىم مصدر الإبداع والتجديد، وىم القادروف على توظيف واست
وفعالية، لشا لغعل من إدارة ىذا الدورد الحيوي مسألة ذات أولوية قصوى في الفكر الإداري الدعاصر. ومن ىذا 
الدنطلق، اتجهت الدراسات الحديثة إلى التًكيز على فهم سلوؾ الأفراد داخل التنظيمات، وتحليل العوامل الدؤثرة في 

ائهم، سواء كانت تنظيمية أو نفسية أو اجتماعية، بهدؼ الارتقاء بمستوى الأداء الفردي والجماعي وتحقيق أد
 .الأىداؼ التنظيمية بكفاءة عالية

وفي ىذا الإطار، تسعى إدارة الدوارد البشرية إلى تحقيق جملة من الأىداؼ الاستًاتيجية، في مقدمتها رفع 
كفاءتهم، وذلك من خلاؿ استقطاب الكفاءات الدؤىلة، وتطوير مهاراتها عبر   مستوى إنتاجية العاملتُ وتعظيم

برامج التدريب والتأىيل الدستمر، إضافة إلى توفتَ بيئة عمل ملائمة تسهم في تعزيز الرضا الوظيفي والاستقرار 
لظا يتطلب أيضاً توفر الدهتٍ. غتَ أف تحقيق الأداء الدتميز لا يرتبط فقط بامتلاؾ الفرد للمهارات والدعارؼ، وإ

الرغبة والدافعية للعمل، وىو ما لغعل من الحوافز عاملًا لزورياً في توجيو سلوؾ الأفراد داخل الدؤسسة. فالأداء، في 
جوىره، ىو نتاج تفاعل بتُ القدرة والرغبة، حيث تدثل القدرة ما لؽتلكو الفرد من مؤىلات وخبرات، في حتُ 

 .التي تدفعو لبذؿ الجهد وتحقيق الأداء الدطلوبتعكس الرغبة مستوى الدافعية 
وعليو، تعُدّ الحوافز أحد أىم الأدوات التي تعتمد عليها الدؤسسات في استثارة دوافع العاملتُ وتوجيو 
سلوكهم لضو تحقيق الأىداؼ التنظيمية، فهي تدثل لرموعة من الدؤثرات والدثتَات الخارجية التي تستهدؼ إشباع 

الدادية والدعنوية، بما يسهم في تعزيز رغبتهم في العمل وزيادة مستوى التزامهم. ولا تقتصر الحوافز حاجات الأفراد 
على الجانب الدادي الدتمثل في الأجور والدكافآت، بل تدتد لتشمل الحوافز الدعنوية كالتقدير والاعتًاؼ والتمكتُ 

وافز الدادية في التأثتَ على سلوؾ العاملتُ. وقد أكدت والدشاركة في اتخاذ القرار، وىي عناصر لا تقل ألعية عن الح
، على الدور  العديد من النظريات الإدارية، كهرـ الحاجات لداسلو ونظرية العاملتُ لذتَزبرغ ونظرية التوقع لفروـ

 .يفيالحاسم للحوافز في تفستَ سلوؾ الأفراد داخل الدنظمات، وبياف كيفية تأثتَىا في مستوى الأداء والرضا الوظ
وفي الدقابل، يبرز مفهوـ الولاء التنظيمي كأحد الدفاىيم الأساسية في لراؿ السلوؾ التنظيمي، حيث 
يعكس درجة ارتباط الفرد بالدؤسسة، واستعداده لبذؿ الجهد في سبيل تحقيق أىدافها، ورغبتو في الاستمرار والعمل 
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مل، بل يتجاوز ذلك ليشمل الشعور بالانتماء، ضمنها. فالولاء التنظيمي لا يقتصر على لررد البقاء في الع
والتماىي مع قيم الدؤسسة وأىدافها، والاستعداد للدفاع عنها والمحافظة على مصالحها. وقد حظي ىذا الدفهوـ 
باىتماـ واسع في الأدبيات الإدارية، نظراً لدا لو من تأثتَ مباشر على لرموعة من الدتغتَات التنظيمية، مثل الأداء 

 .في، والرضا الدهتٍ، والاستقرار الوظيفي، ومعدلات الغياب ودوراف العملالوظي
ومع تزايد التحديات التي تواجو الدؤسسات في العصر الحديث، خاصة في ظل التحولات الاقتصادية 
تُ والتكنولوجية الدتسارعة، أصبحت مسألة تعزيز الولاء التنظيمي من القضايا المحورية التي تشغل اىتماـ الباحث

والدمارستُ على حد سواء. إذ تشتَ العديد من الدراسات إلى وجود تراجع ملحوظ في مستويات الولاء لدى 
العاملتُ في كثتَ من الدنظمات، وىو ما يتجلى في ارتفاع معدلات ترؾ العمل، وضعف الالتزاـ التنظيمي، وتزايد 

، في كثتَ من الأحياف، بضعف أو قصور أنظمة النزعة الفردية على حساب العمل الجماعي. ويرتبط ىذا التًاجع
 .الحوافز الدعتمدة، وعدـ قدرتها على إشباع حاجات العاملتُ أو تحقيق العدالة التنظيمية

ومن ىذا الدنطلق، تبرز العلاقة بتُ نظاـ الحوافز والولاء التنظيمي كموضوع ذي ألعية بالغة، حيث يفُتًض 
 تعزيز شعور العاملتُ بالرضا والانتماء، وبالتاي  رفع مستوى ولائهم للمؤسسة. أف تسهم الحوافز الفعالة والعادلة في

وفي الدقابل، فإف غياب نظاـ حوافز واضح وعادؿ قد يؤدي إلى نتائج عكسية، تتمثل في الطفاض الدافعية، 
ة علمية وعملية وضعف الأداء، وتراجع مستوى الالتزاـ التنظيمي. الأمر الذي لغعل من دراسة ىذه العلاقة ضرور 

 .لفهم آليات التأثتَ الدتبادلة بينهما، وتحديد السبل الكفيلة بتطوير سياسات تحفيزية فعالة
نظاـ ودورىا في تحديد اتجاىات العاملتُ فيها والتزامهم، فسوؼ نتناوؿ موضوع نظاـ الحوافز ونظرا لألعية 

 .مسعود تْاسي بللتنقي الوطنية بالدؤسسةالحوافز وعلاقتو بالولاء التنظيمي 
 الإشكالية -2

يعُدّ العنصر البشري الركيزة الأساسية التي تقوـ عليها الدؤسسات الدعاصرة، حيث لم يعد ينُظر إليو كعنصر 
إنتاج تقليدي، بل كطاقة فكرية واستًاتيجية تدثل مصدر التميز والتنافسية. ومن ىذا الدنطلق، تسعى الدؤسسات 

ة، والعمل على تطوير قدراتها ومهاراتها بما يضمن تحقيق الأىداؼ التنظيمية بكفاءة إلى استقطاب موارد بشرية كفؤ 
وفعالية. غتَ أفّ امتلاؾ العامل للقدرات والدعارؼ لا يكفي وحده لتحقيق الأداء الدتميز، بل يتطلب الأمر وجود 

ؤسسة. فالأداء الوظيفي ىو نتاج دوافع ولزفزات تدفعو إلى استثمار تلك القدرات في الاتجاه الذي لؼدـ أىداؼ الد
تفاعل بتُ القدرة على العمل والرغبة فيو، حيث تدثل القدرة الجانب الدعرفي والدهاري، بينما تعكس الرغبة مستوى 

 .الدافعية التي تعُدّ الحوافز أحد أىم لزدداتها
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 وتحفيزىم لضو تحستُ أدائهم، إذ وفي ىذا السياؽ، تبرز الحوافز كأداة إدارية فعالة تُستخدـ لتوجيو سلوؾ العاملتُ
تعُدّ بمثابة لرموعة من الدؤثرات الخارجية التي تستهدؼ إشباع حاجات الأفراد الدادية والدعنوية، لشا يسهم في رفع 
مستوى رضاىم الوظيفي وتعزيز الطراطهم في العمل. وتتنوع الحوافز بتُ مادية، كالأجور والدكافآت والتعويضات، 

دير والاعتًاؼ وتحستُ ظروؼ العمل وإشراؾ العاملتُ في اتخاذ القرار، حيث يلعب كل نوع منها ومعنوية، كالتق
دوراً مهماً في التأثتَ على سلوؾ العاملتُ ودافعيتهم. وقد أكدت العديد من الدراسات أف وجود نظاـ حوافز 

عزز من روح التعاوف والانتماء عادؿ وفعاؿ يسهم في تحقيق التوازف بتُ أىداؼ الدؤسسة وتطلعات العاملتُ، وي
 .داخل بيئة العمل

ومن جهة أخرى، يعُدّ الولاء التنظيمي من الدفاىيم الجوىرية في لراؿ السلوؾ التنظيمي، حيث يعكس 
درجة ارتباط الفرد بالدؤسسة، ومدى استعداده لبذؿ الجهد من أجل تحقيق أىدافها، ورغبتو في الاستمرار فيها. 

 يقتصر على لررد البقاء في الوظيفة، بل يتجلى في الإخلاص والانتماء والالتزاـ بقيم الدؤسسة، فالولاء التنظيمي لا
وىو ما لغعلو عاملًا حاسماً في استقرار الدوارد البشرية وتحقيق الأداء الدستداـ. كما أف الولاء التنظيمي يتخذ أبعاداً 

والولاء الاستمراري الدرتبط تْسابات الربح والخسارة، والولاء  متعددة، منها الولاء العاطفي الدرتبط بمشاعر الانتماء،
 .الدعياري الذي يعكس الإحساس بالواجب الأخلاقي تجاه الدؤسسة

ورغم الألعية الكبتَة لكل من الحوافز والولاء التنظيمي، إلا أفّ العديد من الدؤسسات تعاني من ضعف في 
ارتفاع معدلات دوراف العمل، وتدني مستوى الالتزاـ التنظيمي، مستوى ولاء العاملتُ، الأمر الذي ينعكس في 

وضعف الأداء الوظيفي. ويعُزى ذلك في كثتَ من الأحياف إلى قصور أو عدـ فعالية أنظمة الحوافز الدعتمدة، سواء 
من حيث عدـ عدالتها أو عدـ توافقها مع حاجات العاملتُ وتطلعاتهم، لشا يؤدي إلى الطفاض مستوى الرضا 

 .الوظيفي، وبالتاي  تراجع الولاء التنظيمي
وانطلاقاً من ىذا الطرح، تبرز إشكالية ىذه الدراسة في لزاولة فهم طبيعة العلاقة القائمة بتُ نظاـ الحوافز 
والولاء التنظيمي داخل الدؤسسة، خاصة في ظل التحديات التي تفرضها بيئة العمل الدعاصرة، والتي تتطلب تبتٍ 

 ة فعالة قادرة على استقطاب الدوارد البشرية والمحافظة عليها. سياسات إداري
 :وبناءً على ما سبق، لؽكن صياغة إشكالية الدراسة في التساؤؿ الرئيسي التاي 

 عمال المؤسسة الوطنية للتنقيب؟طبيعة العلاقة بين نظام الحوافز ومستوى الولاء التنظيمي لدى  ما
 :لات الفرعيةتساؤ وينبثق عن ىذا التساؤؿ العاـ 

 حصائية بتُ الحوافز الدادية والولاء التنظيمي؟الإدلالة العلاقة ذات ال ما طبيعة-1
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 حصائية بتُ الحوافز الدعنوية والولاء التنظيمي؟الإدلالة العلاقة ذات ال ما طبيعة -2
 فرضيات الدراسة:  -3

 اسية تندرج منها فرضيتتُ جزئيتتُ: انطلاقا ما تدت صياغتو في ىذه الدراسة، تنطلق دراستنا من فرضية أس
 الفرضية الأساسية: -أ
 .علاقة بتُ نظاـ الحوافز ومستوى الولاء التنظيمي لدى العماؿىناؾ  

 الفرضيات الجزئية: -ب
 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الحوافز الدادية والولاء التنظيمي -1
 .عنوية والولاء التنظيميتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الحوافز الد -2
 مبررات اختيار الموضوع: -4

 بالولاء وعلاقتو الحوافز نظاـلتناوؿ موضوع الدراسة الدعنوف  لرموعة أسباب دفعت فضوؿ الباحث ىناؾ  
 وىي: التنظيمي
  الذاتيةأسباب: 
 تخصص في الداستً مسار خلاؿ الدكتسبة الدعارؼ تعميق في الرغبة -
 .ميدانياً  وتطبيقها العملو  التنظيم اجتماع علم -
 الفرد تجعل التي والاجتماعية النفسية بالدوافع يتعلق ما خاصة البشرية، الدوارد بمواضيع الشخصي الاىتماـ -

 .لدنظمتو لسلصاً 
 .قرب عن البشري العنصر تسيتَ آليات لفهم الكبرى الدؤسسات داخل الدهتٍ بالواقع الاحتكاؾ في الرغبة -
 :أسباب الموضوعية 
 الجزائر في الاقتصادية الدؤسسات أىم لإحدى التنظيمي النسق دراسة في والرغبة المحروقات قطاع ألعية -

ENAFOR، الوطتٍ الاقتصاد عصب تشكل والتي. 
 البحث ألعية من تزيد الصعبة، والدهنية الدناخية الظروؼ تفرضو وما مسعود حاسي منطقة في العمل خصوصية -
 .العماؿ ءولا على الحفاظ كيفية في
 في الدطبق الحوافز نظاـ فعالية مدى في البحث استدعى لشا والرضا، الأداء مستويات في تفاوت وجود ملاحظة -

 .التنظيمي الولاء تعزيز
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 التنظيمية الدتغتَات بتُ تربط الجزائرية، للجامعة حديثة ميدانية دراسة تقدنً في الدسالعة و الجامعية الدكتبة إثراء  -
 .صحراوية عمل بيئة في
 البحث واىميتو  الموضوع دافأى-5
  أىداف الدراسة 
في لراؿ علم اجتماع التنظيم والعمل، خاصة  السيسيولوجيتكمن أىداؼ البحث في لزاولة إثراء الرصيد  -

تَ تقدنً إطار نظري لغمع بتُ الدقاربات الكلاسيكية والحديثة في تفس.فيما يتعلق بمتغتَي الحوافز والولاء التنظيمي
 .السلوؾ التنظيمي داخل الدؤسسات الصناعية الكبرى

الدسالعة في سد النقص في الدراسات التي تتناوؿ الدؤسسات البتًولية في الجنوب الجزائري من منظور  -
 .تْت سيسيولوجي

 تزويد القائمتُ على إدارة الدوارد البشرية بالدؤسسة الوطنية للتنقيب بمعلومات دقيقة حوؿ مدى رضا العماؿ -
 عن نظاـ الحوافز السائد

قد تساىم في تطوير لوائح الحوافز والخدمات  ENAFOR تقدنً مقتًحات وتوصيات عملية للمؤسسة -
 .الاجتماعية بما لؼدـ مصلحة العامل والدؤسسة معاً 

 بحثأىمية ال
 تكمن العية ىذا البحث فيما يلي:

نظاـ الحوافز في رفع كفاءة العاملتُ وتحستُ  يسلط ىذا البحث الضوء على الألعية الاستًاتيجية التي لػتلها -
أدائهم، باعتباره أداة فعالة في استثارة الدافعية الداخلية وتوجيو السلوؾ لضو تحقيق الأىداؼ التنظيمية، لشا ينعكس 

  .إلغاباً على إنتاجية الدؤسسة
ادية والدعنوية( ومستوى الولاء يساىم البحث في تحليل وتفستَ طبيعة العلاقة بتُ الحوافز بمختلف أنواعها بالد -

  .التنظيمي لدى العاملتُ، من خلاؿ الكشف عن مدى تأثتَ ىذه الحوافز في تعزيز الانتماء والالتزاـ الدؤسسي
يساعد ىذا البحث في تعميق الفهم العلمي لسلوؾ الأفراد داخل الدنظمات، من خلاؿ دراسة العوامل المحفزة  -

  .اتهم، الأمر الذي يسهم في تحستُ إدارة الدوارد البشرية على أسس علمية مدروسةالتي تؤثر في اتجاىاتهم وسلوكي
يوفر البحث خلفية نظرية شاملة حوؿ مفهومي الحوافز والولاء التنظيمي، مع استعراض أىم النظريات والنماذج  -

  .اتهم الدستقبليةالدفسرة لذما، لشا لغعلو مرجعاً علمياً لؽكن للباحثتُ والطلبة الاستفادة منو في دراس
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يقدـ البحث لرموعة من الدؤشرات والنتائج العلمية التي تساعد متخذي القرار في تصميم وتطوير أنظمة حوافز  -
فعالة وعادلة، تتماشى مع احتياجات العاملتُ وتطلعاتهم، وتسهم في تحقيق التوازف بتُ أىداؼ الدؤسسة وأىداؼ 

  .الأفراد
 . الاستقرار الوظيفي و ر الحوافز في تعزيز الولاءفي إبراز دو ىذه الدراسة تسهم  -
يؤكد البحث على ألعية اعتبار الدورد البشري استثماراً استًاتيجياً وليس لررد تكلفة، وذلك من خلاؿ إبراز أثر  -

  .الحوافز في تنمية قدراتو وتحقيق رضاه، لشا يساىم في تحقيق التميز الدؤسسي والاستدامة
كيفية خلق بيئة عمل إلغابية تقوـ على التحفيز والتقدير، بما يعزز من رضا العاملتُ البحث على فهم   ىميسا -

 .ويزيد من مستوى الطراطهم والتزامهم داخل الدؤسسة
 حدود البحث: -5

 من أجل الإحاطة بإشكالية الدراسة وفهم جوانبها الدختلفة، حدد لراؿ ىذه الدراسة بما يلي: 
 :الدفردات التي لذا صفة أو صفات مشتًكة وجميع ىذه الدفردات خاضعة  يقصد بو جميع الحدود البشرية

الدؤسسة الوطنية موظفي  لرموعة منللدراسة والبحث من قبل الباحث والمجتمع الدراد دراستو شملت الدراسة 
 للتنقيب تْاسي مسعود

 اسة التطبيقية لدوضوع ولؽثل الحيز الجغرافي الذي تجري فيو الدراسات حيث تعلقت الدر  : الحدود المكانية
 جريت الدراسة في الدؤسسة الوطنية للتنقيبأ حيث الدؤسسة الوطنية للتنقيب تْاسي مسعودبىذا البحث 

ENAFOR وبالضبط في القاعدة العملياتية بمدينة حاسي مسعود ولاية ورقلة بالجنوب الجزائري، لكونها ،
عاملا وموظفا في ثلاث  55حيث شملت الدراسة عينة من  الدركز الفعلي لعمليات التنقيب والإدارة اللوجستية ،

قمنا بتوزيع الاستبياف وحدات استًاتيجية ىي مديرية الدوارد البشرية، قاعدة الحياة الدنور، ووحدة التنقيب،حيث 
عاملا من جميع الدستويات من إطارات ، تقنتُ ،وعماؿ تنفيذ،  والتًكيز على  55على عينة من العماؿ شملت 

اؿ الدائمتُ لضماف وعيهم بالنظاـ التحفيزي، مع غلبة العنصر الذكوري على طبيعة النشاط الديداني في ىذه العم
 .الوحدات

 إجراء ىذه الدراسة ثم ، 2025كانت بداية الدراسة النظرية لذذا البحث منذ تاريخ نوفمبر  الحدود الزمنية:
 : وفق للمراحل التالية2026 افريل غاية الى  2026 جانفتِ منخلاؿ الفتًة الدمتدة  الديدانية 

 للقياـ بزيارة استطلاعية إلى الدؤسسة بغية التعرؼ على الذيكل  2026 جانفي 05الدرحلة الأولى بتاريخ من
 العامل الدؤسسة وأقسامها وكانت ىذا عبارة عن ملاحظة لستَ الدؤسسة والحصوؿ على وثائق تعتٍ يكل وأىداؼ

 ونشاطا الدؤسسة.



 مقدمة 
 

 ح 
 

  قمنا بإجراء مقابلة مع أحد الدسؤولتُ. 2026 مارس 15الثانية بتاريخ الدرحلة 
  أفريل قمنا تّمع الاستبياف. 01قمنا بتوزيع الاستبياف وفي يوـ  مارس 28الدرحلة الثالثة بتاريخ 
 منهج البحث: - 6
 ا توجد في الواقععتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي، وىو الدنهج الذي يقوـ على دراسة الظاىرة كمإ

 ووصفها وصفاً دقيقاً يعبر عنها وعن خصائصها
 :المنهج ىذا مبررات اختيار

يتطلب رصداً  التنظيمي نظاـ الحوافز والولاءالدتمثل في  الدوضوع وقد اختًنا الدنهج الوصفي التحليلي لاف ىذا -
فقط بوصف الظاىرة، بل بتحليل الروابط يسمح ىذا الدنهج ليس  ، كما دقيقاً لواقع ىذه الدتغتَات داخل الدؤسسة

 والعلاقات  بتُ الحوافز كمتغتَ مستقل والولاء كمتغتَ تابع
 .ملائمة ىذا الدنهج للبيئات الصناعية التي تتطلب تشخيصاً للوضع القائم قبل تقدنً الحلوؿ -

 الاتي:وىي ك خطوات منهجية متسلسلة للوصوؿ إلى الحقيقة العلمية نا في دراستنا اتبعوقد 
الشعور بالدشكلة: من خلاؿ ملاحظة واقع العمل في مؤسسة التنقيب وصعوبة الظروؼ الديدانية وتأثتَىا اولا  -

 .على العماؿ
 صياغة الفرضيات: وضع توقعات علمية حوؿ وجود علاقة بتُ الحوافز والولاء ليتم اختبارىا ميدانياً ثانيا  -
 .رة والدقابلة كوسائل لجمع البيانات الكمية والكيفية من العماؿتحديد الأدوات: اختيار الاستماثالثا  -
عاملا من  90من على عينة ات وتوزيع الاستمار بالدؤسسة الوطنية للتنقيب جمع البيانات: النزوؿ للميداف رابعا  -

 .استمارة صالحة للتحليل  55لستلف الدستويات استًجعنا منها 
غ البيانات وتحليلها باستخداـ التكرارات والنسب الدئوية ومعاملات الارتباط خامسا الدعالجة الإحصائية و تفري -

الكشف عن المحفزات الأكثر تأثتَاً  حيث استخدمنا الأسلوب الإحصائي التحليلي لتشخيص الظاىرة من خلاؿ
ووصف أبعاد في عماؿ التنقيب سواء كانت مادية مثل العلاوات، أو معنوية مثل التقدير والتًقية ومن ثم رصد 

 .ىو السائد لدى العماؿ الولاء التنظيمي العاطفي، الدستمر، والدعياري وتحديد أي منها
 .إلى تغيتَ في مستويات الولاء كػاستجابة سلوكية سادسا تحليل كيف تؤدي الحوافز كػعامل مؤثر -
 صعوبات البحث -7
 :موعة من الصعوبات التي لؽكن حصرىا فيما يليلر أننا واجهنارغم الجهود الدبذولة لإتداـ ىذه الدراسة، إلا  



 مقدمة 
 

 ط 
 

الصعوبات الديدانية وتتمثل في خصوصية الدؤسسة الوطنية للتنقيب كمنشأة صناعية حساسة، لشا تطلب  -
 .إجراءات إدارية وأمنية مطولة للحصوؿ على ترخيص إجراء الدراسة الديدانية داخل مديرية حاسي مسعود

الوصوؿ إلى بعض أفراد العينة نظراً لنظاـ الدناوبة الدعموؿ بو في الدؤسسة، وضيق واجو الباحث تحدياً في وقد  -
 .وقت العماؿ الدخصص للراحة، لشا تطلب وقتاً أطوؿ لتوزيع واستًجاع الاستمارات

 ضيق الحيز الزمتٍ الدخصص لجمع البيانات الديدانية وتحليلها إحصائياً  -
 ىيكلة البحث:  -8

موضوع الدراسة الدعنوف بػ"نظاـ الحوافز وعلاقتو بالولاء التنظيمي"، وللإجابة على إشكالية للإحاطة بكافة جوانب 
الدراسة والتحقق من صحة الفرضيات الدطروحة، تم تقسيم ىذه الدراسة إلى فصلتُ رئيسيتُ لغمعاف بتُ الجانب 

 .النظري والتطبيقي
رتبطة بموضوع نظاـ الحوافز والولاء التنظيمي، وتم تقسيمو حيث تناوؿ الفصل الأوؿ الأدبيات النظرية والتطبيقية الد

إلى مبحثتُ؛ خُصص الدبحث الأوؿ للإطار الدفاىيمي والنظري للموضوع، حيث تم التطرؽ فيو إلى لستلف الدفاىيم 
رؽ لدفهوـ الدرتبطة بنظاـ الحوافز من حيث تعريفو، ألعيتو، أنواعو بالدادية والدعنوية(، وأىدافو، بالإضافة إلى التط

الولاء التنظيمي، وأبعاده، وأنواعو، والعوامل الدؤثرة فيو، مع إبراز العلاقة النظرية بتُ الحوافز والولاء التنظيمي في 
 .ضوء أىم النظريات الدفسرة للسلوؾ التنظيمي

جنبية أما الدبحث الثاني فقد خُصص للدراسات السابقة، حيث تم استعراض لرموعة من الدراسات العربية والأ
ذات الصلة بالدوضوع، مع تحليل أوجو التشابو والاختلاؼ بينها وبتُ الدراسة الحالية، إضافة إلى استخلاص أوجو 

 .الاستفادة منها، ثم عرض الدقاربة النظرية الدعتمدة التي تعُدّ مرجعية أساسية لتفستَ نتائج الدراسة
لى الجانب التطبيقي من خلاؿ إجراء دراسة ميدانية داخل أما الفصل الثاني، فقد تم فيو إسقاط الجانب النظري ع

الدؤسسة لزل الدراسة، حيث تم تقسيمو إلى مبحثتُ؛ تناوؿ الدبحث الأوؿ الإجراءات الدنهجية للدراسة، من حيث 
 تحديد لرتمع وعينة الدراسة، ومنهج البحث الدعتمد، وأدوات جمع البيانات بكالاستبياف(، بالإضافة إلى الأساليب

 .الإحصائية الدستخدمة في تحليل البيانات
في حتُ خُصص الدبحث الثاني لعرض وتحليل نتائج الدراسة الديدانية، وذلك من خلاؿ تفريغ البيانات ومعالجتها 
إحصائياً، واختبار الفرضيات، ثم تفستَ النتائج ومناقشتها في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة، وصولًا إلى 

ىم النتائج وتقدنً لرموعة من التوصيات والاقتًاحات التي لؽكن أف تسهم في تحستُ نظاـ الحوافز استخلاص أ
 .وتعزيز الولاء التنظيمي داخل الدؤسسة
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 تمهيد:
بمتغتَات الدراسة، والتي تتمحور حوؿ في ىذا الفصل، يتم التطرؽ إلى الأدبيات النظرية والتطبيقية الدرتبطة 

موضوع نظاـ الحوافز وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى العاملتُ. حيث يهدؼ ىذا الفصل إلى بناء إطار مفاىيمي 
متكامل يساعد على فهم طبيعة العلاقة بتُ ىذين الدتغتَين، وتفستَ الكيفية التي لؽكن من خلالذا لأنظمة 

 .أف تؤثر في مستوى الولاء التنظيمي داخل الدؤسسةالحوافز، بمختلف أشكالذا، 
وفي ىذا السياؽ، سيتم استعراض لستلف الدفاىيم الأساسية الدرتبطة بنظاـ الحوافز، من حيث تعريفو، 
ألعيتو، أنواعو، وأىدافو، إلى جانب تناوؿ مفهوـ الولاء التنظيمي بمختلف أبعاده وأنواعو والعوامل الدؤثرة فيو. كما 

راز العلاقة النظرية بتُ الحوافز والولاء التنظيمي في ضوء أىم النظريات الدفسرة للسلوؾ الإنساني داخل سيتم إب
 .الدنظمات، والتي تشكل قاعدة أساسية لفهم تفاعل الأفراد مع بيئة العمل

و كما يتضمن ىذا الفصل عرضاً وتحليلًا للدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، سواء العربية أ
الأجنبية، وذلك بهدؼ الوقوؼ على أبرز ما توصلت إليو ىذه الدراسات من نتائج، وتحديد أوجو التشابو 
والاختلاؼ بينها وبتُ الدراسة الحالية، بالإضافة إلى استخلاص أوجو الاستفادة منها. ويُستكمل ذلك بعرض 

إليو الدراسة في تحليل العلاقة بتُ متغتَاتها وبناء  الدقاربة النظرية الدعتمدة، والتي تدثل الإطار الدرجعي الذي تستند
 .فرضياتها

ويعُدّ ىذا الفصل خطوة لزورية في مسار البحث، إذ يساىم في توجيو الدراسة وتحديد أسسها العلمية، 
من خلاؿ تقدنً رؤية شاملة ومتكاملة حوؿ موضوع الحوافز والولاء التنظيمي. كما يعكس تنوع الأدبيات 

الدعتمدة فيو ألعية ىذا الدوضوع وحيويتو، الأمر الذي يسهم في تعميق الفهم العلمي لو، ويعزز من قيمة  والدقاربات
 .الدراسة في إثراء البحث العلمي في لراؿ إدارة الدوارد البشرية والسلوؾ التنظيمي



 الفصل الأول  والتطبيقية النظرية الادبيات                                                                
 

21 

 

 للموضوع النظري الأساس: الأول المبحث
      افزالحو المطلب الأول: 

 مفهوم الحوافزأولا: 
 : لغة-1

تعددت الدعاني اللغوية لدصطلح الحوافز في الدعاجم العربية، إلا أنها تشتًؾ جميعها في دلالة الدفع 
)ابن منظور، د.ت، ص  ،حفزه حثو ودفعووالتحريك؛ فقد ورد في لساف العرب أف الحفز ىو الدفع من خلف

)مجمع اللغة  ،حفزه ساقو ودفعوأنو الحث على الإسراع في الأمر بينما أشار الدعجم الوسيط إلى (،334
 (186، ص 2004العربية، 

لزتوى  يرى العامرى والغالبي أف الحوافز ىي لرموعة الدؤثرات الدستخدمة في إثارة دوافع الفرد أو المجموعة وتحديد
  ( 490، ص 2008)العامري والغالبي،   .السلوؾ

لحوافز ىي عبارة عن لرموعة من العوامل والدؤثرات الخارجية التي تقدمها الإدارة كما يؤكد ابو الكشك أف ا  -
  ( 133، ص 2006)محمد نايف ، .بهدؼ التأثتَ على سلوؾ العاملتُ من أجل رفع كفاءتهم وإنتاجهم

  إصطلاحا-2
الدوكلة إليو على  تعرؼ بأنها لرموعة العوامل والدؤثرات الخارجية التي تثتَ الدوظف وتدفعو لأداء الأعماؿ

أحسن وجو عن طريق إشباع حاجاتو ورغباتو الدادية والدعنوية وبهدؼ تحقيق الفعالية الدطلوبة، وذلك بمراعاة 
 (733، ص2021)زىية وآخرون ،  .الظروؼ البيئية المحيطة

از، والاعتًاؼ إف الحوافز الحقيقية ىي التي تنبع من طبيعة العمل نفسو، وتشمل الإلص يرى فريدريك ىرزبرج  -
ىذه العوامل ىي الوحيدة القادرة على إلغاد حالة من الرضا الإلغابي ودفع  ،بالتقدير، والدسؤولية، والتقدـ الدهتٍ

)ىرزبرج ، ترجمة البدوي،  .الفرد لبذؿ أقصى طاقتو، على عكس عوامل الوقاية التي تدنع الاستياء فقط
 (118، ص  1986

لحوافز ىي لرموعة من الدؤثرات الخارجية التي تضعها الدنظمة أماـ الأفراد اأف    ويري مؤيد سعيد السالم
بقصد إثارة قواىم الكامنة وتوجيهها لضو تحقيق أىداؼ الدنظمة، من خلاؿ إشباع حاجاتهم ورغباتهم الدادية 

 ( 234، ص2002)السالم واخرون ،  .والدعنوية
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ىو سلوؾ من قبل الرؤساء يهدؼ إلى  أنوبالشمري  حيث يعرفو التحفيزمفهوم لذلك لغب توضيح 
)الشمري، .وذلك لتحقيق الأىداؼ أو أداء الدهاـ التي تحتاجها الدنظمةؾ إثارة سلوؾ الأفراد أو يعزز ىذا السلو 

 (76، ص2012
" الدغربي كامل لزمد حيث يعرفهاؤثرات الداخلية الد أي الدوافع مفهوم كما لغب كذلك توضيح

القوى المحركة والدنشطة التي تنبع من داخل  اجات غتَ مشبعة، وىي تدثل حالة من التوترالدوافع ىي عبارة عن ح
الداخلي التي لا تهدأ إلا بتحقيق الذدؼ ع الفرد، وتدفع سلوكو باتجاه أىداؼ معينة لإشبا 

 (165،ص2004)المغربي،".الدطلوب
 لرموعة من اف الحوافز ىي   لؽكن القوؿ انو من خلاؿ التعريفات السابقةاذف  :التعريف الإجرائي

السياسات والإجراءات التي تعتمدىا الدؤسسة لتقدنً حوافز مادية بكالأجور والدكافآت( ومعنوية بكالتقدير 
والاعتًاؼ وتحستُ ظروؼ العمل( بهدؼ التأثتَ في دوافع العاملتُ، وتحفيزىم على أداء مهامهم بكفاءة وفعالية، 

ويقُاس ىذا الدتغتَ في الدراسة من خلاؿ  .ستوى رضاىم وانتمائهم التنظيميبما لػقق أىداؼ الدؤسسة ويعزز م
استجابات أفراد العينة تجاه لرموعة من الدؤشرات التي تعكس درجة إدراكهم لددى توفر الحوافز الدادية والدعنوية 

 .وفعاليتها داخل الدؤسسة
 أىمية الحوافز:ثانيا: 

 أىمية الحوافز بالنسبة للمنظمة.-1
تحقيق التوازف بتُ أىداؼ الدنظمة والعامل حيث يؤكد  السالم وصالح أف الحوافز تعتبر الأداة المحركة التي  - 

 .تضمن توجيو سلوؾ الأفراد لضو تحقيق الأىداؼ التنظيمية للمؤسسة بكفاءة، لشا يقلل من الصراعات الداخلية
 ( 230،ص  2002)السالم وصالح،

تعمل الحوافز على استثارة القدرات الكامنة لدى العماؿ، لشا يؤدي إلى زيادة  ةرفع مستوى الأداء والإنتاجي- 
 ( 412،  ص2012علاقي،ال) .الدخرجات وتحستُ جودة العمل في الدؤسسة

يساىم نظاـ الحوافز الفعاؿ في بناء سمعة طيبة للمؤسسة في سوؽ :جذب الكفاءات البشرية والاستبقاء عليها-
)السالم وصالح،  .ب ودوراف العمل استقطاب الكوادر الدؤىلة والحفاظ عليها من التسر  العمل، لشا يسهل عملية

 (231، ص  2002
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 أىمية الحوافز بالنسبة للعامل . -2
تعد الحوافز الدادية والدعنوية  الوسيلة الأساسية التي تدكن العامل من إشباع :إشباع الاحتياجات الإنسانية -

 ( 413، ص  2012)علاقي،    .يةحاجياتو الدادية و الدعنو 
عندما يشعر العامل بأف جهده يقابل بتقدير مادي ومعنوي عادؿ، يزداد ارتباطو :تعزيز الرضا والولاء التنظيمي -

 ( 94،ص 1986)ىرزبرج،  .الوجداني بالدؤسسة وتنمو لديو الرغبة في الاستمرار فيها
لدعنوية إلى تقليل الشعور بالإغتًاب الوظيفي  داخل بيئة العمل، تؤدي الحوافز ا:تحستُ الحالة النفسية والدعنوية -

 (94، ص 1991ووالاس،   )سيزلاجي .لشا يرفع من الروح الدعنوية للعاملتُ خاصة في البيئات الصعبة
 أنواع الحوافز :-3

يعتها إلى يتفق جلّ الباحثتُ في علم اجتماع التنظيم وإدارة الدوارد البشرية على تقسيم الحوافز حسب طب
 نوعتُ رئيسيتُ حوافز مادية وحوافز معنوية، كما تقسم حسب أثرىا إلى حوافز الغابية وحوافز سلبية.

ىي لرموعة الدكافآت ذات الصبغة الدالية التي تُشبع حاجات يرى العلاقي أف الحوافز الدادية :ةالحوافز المادي- أ
 :العامل الأساسية، وتأخذ الأشكاؿ التالية

 ز الرواتب: وىي الدقابل النقدي الدباشر للعمل، وتعد الركيزة الأساسية لنظاـ الحوافالأجور و -
العلاوات والدكافآت: وىي مبالغ إضافية تُدنح مقابل الأداء الدتميز أو العمل في ظروؼ صعبة كعلاوة الدنطقة  -

 .الصحراء
، ص 2012)علاقي،  .والتأمتُ الصحيالدزايا الدادية غتَ الدباشرة: مثل السكن الوظيفي، خدمات النقل،  -

418 )  
الحوافز الدعنوية ىي التي تهدؼ إلى إشباع الحاجات النفسية والاجتماعية  أفيرى السالم :ةالحوافز المعنوي-ب  

 للعامل، وتتمثل في :
 .التقدير والثناء: عن طريق رسائل الشكر وشهادات التقدير التي ترفع من الروح الدعنوية للعامل -
 .لتًقية والنمو الدهتٍ: منح العامل فرصة للارتقاء في السلم الوظيفي كاعتًاؼ بكفاءتوا -
الدشاركة في اتخاذ القرار: إشراؾ العماؿ في صياغة أىداؼ وطريقة عمل مؤسستهم  لشا يعزز شعورىم بالألعية  -

 ويزيد روح الدسؤولية لديهم .



 الفصل الأول  والتطبيقية النظرية الادبيات                                                                
 

21 

 

، ص 2002)السالم وصالح، .مستقبلو الدهتٍ داخل الدؤسسة الاستقرار الوظيفي: شعور العامل بالأماف تجاه -
ىرزبرج أف الحوافز الدادية تعمل كعوامل وقائية تدنع عدـ الرضا، بينما تعمل الحوافز الدعنوية "كعوامل يرى  (241

 (102، ص 1986)ىرزبرج، . ءدافعة" تخلق الرضا الوظيفي الحقيقي والولا
 تأثتَىا على سلوؾ العامل إلى حوافز إلغابية وسلبية تصنف الحوافز من حيث أثرىا و طبيعة

وىي تلك التي تعتمد على "أسلوب التًغيب"، حيث تهدؼ إلى إشباع حاجات الفرد وخلق :الحوافز الإلغابية-
شعور بالرضا لديو مقابل أداء متميز، مثل الدكافآت الدالية ، التًقية، أو عبارات الثناء. تساىم ىذه الحوافز في رفع 

  (42، ص 2012)علاقي،  .الروح الدعنوية وزيادة الارتباط بالدؤسسة
وىي التي تعتمد على "أسلوب التًىيب" أو التهديد، حيث تهدؼ إلى كبح السلوكيات غتَ  الحوافز السلبية:-

تابة ، الدرغوبة كالتقصتَ في العمل أو التغيب من خلاؿ التلويح بالعقاب وىذا عن طريق الإنذارات الشفوية او الك
)السالم وصالح،  .الخصم من الراتب، أو الحرماف من التًقية ورغم قسوتها إلا أنها ضرورية لانضباط التنظيمي

 (244ص ، 2002
يرى والاس أف الاعتماد الدفرط على الحوافز السلبية قد يؤدي إلى نتائج عكسية مثل التوتر وضعف 

 .داخل الدنظمةلعامل واستقراره النفسي في بيئة العمل الولاء، بينما التوازف بتُ النوعتُ يضمن انضباط ا
 )162، ص 1991ووالاس،  )سيزلاجي

 إلى حوافز فردية واخرى جماعية: من حيث طريقة منحهاتصنف الحوافز 
الحوافز الفردية : ىي تلك التي ترتبط بالعمل الفردي ومن أىم مزايا ىذا النوع أف الفرد لؽكنو أف يلمس العلاقة  -

  .داء و الدكافئةبتُ الأ
الحوافز الجماعية: نظرا لوجود تداخل في العمل بتُ الأفراد فلا لؽكن تحديد الحوافز فلذلك أوجدت الحوافز  -

ص ، 2002، )السالم  .الجماعية ، حيث تقدـ الحوافز للكل وإذا تباطأ فرد فإف المجموعة تدفعو للعمل
195،196) 

 أىداف نظام الحوافز:ثالثا: 
سسات الحديثة ، من خلاؿ وضع نظاـ متكامل للحوافز إلى تحقيق لرموعة من الأىداؼ تسعى الدؤ 

 :الاستًاتيجية التي تنعكس على الفرد والدنظمة معاً، وتتمثل في
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يهدؼ نظاـ الحوافز بشكل أساسي إلى استثارة دوافع العماؿ لبذؿ أقصى :تحفيز العماؿ على تحستُ الأداء -
 .ادة معدلات الإنتاج وتحستُ جودة الدخرجات في ورشات العمل وحقوؿ التنقيبطاقاتهم، لشا يؤدي إلى زي

 (414، ص 2012)علاقي، 
تعمل الحوافز على تقوية الروابط الوجدانية بتُ العامل ومؤسستو؛ فعندما يشعر :تعزيز الانتماء والولاء التنظيمي -

)السالم وصالح،  .والدفاع عن مصالحها العامل بأف جهوده لزل تقدير، يزداد تدسكو بالبقاء في الدؤسسة
 (235، ص 2002

يهدؼ نظاـ الحوافز خاصة الدادية منها إلى جعل الدؤسسة بيئة جاذبة :جذب الكفاءات البشرية الدتميزة-
، ص 2012)علاقي،  .للمهارات الخارجية، لشا يسهل عملية استقطاب الكوادر الفنية والتقنية الدتخصصة

415) 
يهدؼ ربط الحافز بالأداء إلى ترسيخ مبدأ "الأجر على قدر العمل"، لشا يقلل من :لتنظيميةتحقيق العدالة ا-

، ص 2002)السالم وصالح،  .الشعور بالإحباط لدى العماؿ الدتميزين ولؼلق جواً من الدنافسة الشريفة
236) 

ظيفي، لشا يقلل من رغبة تقليل معدلات دوراف العمل والغياب:تساىم الحوافز في خلق حالة من الاستقرار الو -
)سيزلاجيووالاس،  .العماؿ في ترؾ الدؤسسة أو التغيب الدتكرر، وىذا يضمن استمرارية العمليات الإنتاجية

 (165، ص 1991
 :شكم تىضيحي يبيٍ اَىاع انحىافس01انشكم

 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على التعريفات
 

 أَىاع انحىافس

 حوافز معنوية حوافز مادية

 الثناء والمدح والشهادات 

  المشاركة في اتخاذ

 القرارات

 الاستقرار الوظيفي 

  الشعور بالاهمية

 والاحترام

 التدريب والتكوين 

 والاجور المرتبات 

 التعويضات 

 المنح والعلاوات 

 اتالمكاف 

  المزايا المادية غير

 المباشرة
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 لاء التنظيميالو المطلب الثاني : 
 الولاء التنظيمي تعريفأولا: 

 : لغة-1
ويقاؿ وليو أي  ىو اسم مصدر من والى يواي  موالاة وولاء، ويقاؿ والى فلانا فلانا بمعتٌ نصره وأحبو،

ولكلمة ولاء مدلولات كثتَة فالولاء في اللغة يعتٍ العهد القرب،  (15لسان العرب، ص  )ابن منظور، ،قرب منو
 2010موسى ،ب .بة ولالتزاـ ويعتٍ الولاء ذلك الشعور بالقرب والنصرة والدساندة في الشدائدوالنصرة، والمح

 ( 118ص
 :إصطلاحا-2

ىو التزاـ الفرد وانتماؤه العاطفي والدهتٍ تجاه الدنظمة التي يعمل بها، بما يعكس رغبتو في البقاء فيها 
، ص 2022در محمد ،) .ار الدؤسسات ورفع كفاءتهااستقر  والدسالعة في تحقيق أىدافها و يعُد من أىم ركائز

254) 
بأنو "حالة نفسية تربط الدوظف  :"ماير وألن وعرفأما في سوسيلوجيا التنظيم فلو عدة تعريفات فقد 
 (67، ص 1991)ماير وألن،  ."بالدنظمة، وتجعل لديو الرغبة أو الحاجة أو الالزاـ للاستمرار فيها

رجة انغماس الفرد في منظمتو وتوحده مع أىدافها، تْيث تتولد لديو الرغبة في بذؿ ىو "د"تعريف السالم وصالح-
 )258، ص 2002)السالم وصالح،  ."جهد أكبر لصالحها والبقاء فيها

يعرؼ ستتَز الولاء التنظيمي بأنو قوة انتماء الفرد لدؤسستو ومسالعتو الفعالة بها، أما أورليوكاردويلفقد 
)راتب  .فرد النفسي بالدؤسسة ما يدفعو إلى الاندماج في العمل وتبتٍ قيم الدؤسسةعرفاه بأنو ارتباط ال

 ( 203،ص 2005،
أف الولاء التنظيمي بأنو قوة تطابق الفرد مع مؤسستو، وارتباطو بها وأف الفرد (  1974يرى بورتر وزملاؤه ب  -

اعتقاد قوي بقبوؿ أىداؼ وقيم  لديو الذي يظهر مستوى عاؿ من الولاء اتجاه الدؤسسة التي يعمل فيها يكوف
وأف تكوف لو رغبة قوية في المحافظة على استمرار عملو  الدؤسسة؛واستعداد لبذؿ أقصى جهد لشكن لخدمة الدؤسسة

  (236،ص 2009)محمد صلاح الدين ، .هافي
ة التي يعمل فيها،وأف لا يتجزأ من الدؤسس وأف ىذا الفرد جزء شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء إلى الدنظمة ىو -

 (38،ص 2005)مدحت ، ."أىدافو تتحقق من خلاؿ تحقيق أىداؼ الدؤسسة
عرفو وينر " بأنو شعور داخلي يضغط على الفرد للعمل بالطريقة التي لؽكن من خلالذا تحقيق مصالح  وقد-

 ( 27،ص 2008)سامي ابراىيم ،  .الدؤسسة "
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  حالة نفسية وسلوكية تعبر عن درجة  :أنو :ولاء التنظيميلل من خلاؿ التعاريف السابقة :الإجرائيالتعريف
ارتباط العامل بالدؤسسة التي يعمل بها، من خلاؿ شعوره بالانتماء والتطابق مع أىدافها وقيمها، ورغبتو في 

  .الاستمرار فيها، واستعداده لبذؿ الجهد من أجل تحقيق أىدافها والدسالعة في لصاحها
ساً لدستوى اندماج الفرد داخل بيئة العمل، ومدى التزامو الدهتٍ والعاطفي تجاه ويعُدّ ىذا الدفهوـ انعكا

الدؤسسة. ويقُاس الولاء التنظيمي من خلاؿ استجابات أفراد العينة على لرموعة من الدؤشرات التي تعكس أبعاده 
ء في الدؤسسة والدفاع عنها الدختلفة، مثل الولاء العاطفي والاستمراري والدعياري، ومدى استعداد العاملتُ للبقا

 .وتفضيلها عن غتَىا من الدؤسسات

 أبعاد الولاء التنظيمي:ثانيا: 
، 1990للتطرؽ الى أبعاد الولاء التنظيمي اعتمدنا على التقسيم الذي اقتًحو كل من،ألن وماير سنة 

 ي اقتًحو الباحثاف ىو والذي سنعتمده في دراستنا كونو يعبر عن لرمل الأنواع السابقة الذكر، والتقسيم الذ
 : كالتاي 
 الولاء العاطفي: -01

يري عبد الحميد أنو يعبر عن الارتباط الوجداني بالدؤسسة، ويتأثر بمدى إدراؾ الفرد للخصائص الدتميزة 
لعملو من استقلالية واكتساب الدهارات وطبيعة علاقتو بالدشرفتُ، كما يتأثر بدرجة إحساس الدوظف أو العامل 

ئة التنظيمية التي يعمل فيها تسمح بالدشاركة الفعالة في عملية اتخاذ القرارات سواء بما يتعلق بالعمل أو بأف البي
العاملتُ، كذلك فإف ىذا الدكوف لػدد درجة اندماج الفرد مع الدنظمة وارتباطو بعلاقات اجتماعية تعكس 

 (64،ص2008عبد الحميد ،). التضامن الاجتماعي
)ماير  .ذلك تباط الوجداني والتعلق النفسي بالدؤسسة، حيث يبقى العامل لأنو يريدويشتَ كذلك إلى الار 

 (70، ص 1991وألن، 
 :الولاء الاستمراري -02

ويشتَ إلى نزعة أو ميل الفرد للبقاء في الدؤسسة وذلك لارتفاع تكاليف الدعيشة وحاجتو الداسة للعمل، 
ستند ىذا النوع من الولاء إلى افتًاض أف الولاء التنظيمي يعبر خاصة مع ارتفاع نسبة البطالة في سوؽ العمل، وي

بتُ الفرد والدؤسسة، أكثر من كونها عملية  الدكافآتعن تراكمات الدصالح الدشتًكة مثل بالتًقيات، التعويضات 
 (45،ص 2009)محمد صلاح الدين ، .عاطفية وأخلاقية

ؾ العمل بخسارة الراتب أو الدزايا(، حيث يبقى لأنو ويشتَ كذلك إلى وعي العامل بالتكاليف الدرتبطة بتً  
 (72، ص 1991)ماير وألن،  ."مضطر" أو لزتاج لذلك
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 :  الولاء المعياري -03
يعبر عن إحساس الفرد بالولاء الأدبي للبقاء في الدنظمة، وغالبا ما يكوف الدصدر الأساسي لذذا الإحساس 

تحاقو بالدؤسسة، أي من الأسرة أو التطبيع الاجتماعي أو عقب التحاقو نابع من القيم التي اكتسبها الفرد قبل ال
بالدؤسسة من التطبيع التنظيمي، وبالتاي  يكوف سلوؾ الأفراد انعكاسا لدا يشعر بو ولدا يعتقد أنو أخلاقيات 

اه كذلك إلى الشعور بالالتزاـ الأخلاقي والواجب تج (، ويشت46َ،ص 2009بلزمد صلاح الدين ، .الأعماؿ
 (75، ص 1991)ماير وألن،  .الدؤسسة، حيث يبقى العامل لأنو يشعر بأنو "ينبغي" عليو ذلك رد الجميل

 :  أىمية الولاء التنظيمي ثالثا:
يرى العلاقي واخروف إف للولاء التنظيمي ألعية في حياة الدنظمات ولو أثره الواضح على ستَ العمل فيها 

، وعلى مدى ارتباطو بالسلوؾ التنظيمي الذي يلعب دورا ىاما في توجيو  وتحقيقها لأىدافها بشكل فاعل متميز
الأفراد العاملتُ داخل الدنظمة للوجهة الصحيحة ، أو لتقليل من سلوكهم السلبي كتًؾ العمل لو التغيب عنو أو 

 :إلعالو أو الشعور بالإحباط  وعليو فإف ألعية الولاء تتمثل في النقاط الآتية
لعامل الذي يتمتع بدرجة عالية من الولاء خاصة العاطفي يكوف أقل ا  :وراف العمل والغيابخفض معدلات د-أ

الإرادي، لشا يضمن استقرار القوى  رغبة في ترؾ الدؤسسة أو البحث عن بديل، كما تقل لديو معدلات التغيب
 )455، ص 2012)علاقي،  .العاملة
يدفعو لبذؿ جهد ا توحد أىداؼ العامل مع أىداؼ الدؤسسة، لشيؤدي الولاء إلى :رفع كفاءة الأداء والإنتاجية-ب

)السالم وصالح،  .يتجاوز الدتطلبات الرسمية للوظيفة ، وىو ما ينعكس طردياً على حجم الإنتاج وجودتو
 )260، ص 2002

مبالغ  عندما تحافظ الدؤسسة على عمالذا ذوي الولاء العاي ، فإنها توفر:تقليل تكاليف الاستقطاب والتدريب-ج
الدهن التقنية الدقيقة بقطاع التنقيب  ضخمة كانت ستنفقها في البحث عن عماؿ جدد وتدريبهم، خاصة في

   )261، ص 2002)السالم وصالح، 
يساىم الولاء في خلق مناخ تنظيمي إلغابي يسوده التعاوف بتُ الزملاء والرؤساء، :تعزيز روح الفريق والتعاوف-د

، ص 1991ووالاس،  )سيزلاجي. "مركب واحد"، لشا يقلل من النزاعات العماليةحيث يشعر الجميع بأنهم في
170( 

العماؿ الذين يتمتعوف بالولاء يعملوف "كسفراء" لدؤسستهم في المجتمع :تحستُ الصورة الذىنية للمؤسسة -ىػػ
  ) 456، ص 2012، )علاقي .الخارجي، لشا يعزز سمعتها ولغعلها القبلة الأولى للكفاءات الراغبة في التوظيف
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 العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي:رابعا: 
: يلعب التطوير والتدريب دورا أساسيا في التأثتَ في زيادة فعالية وكفاية الدنظمات، وقد  التطوير والتدريب-1

اؾ أرباب العمل لإدارة الدوارد البشرية بعد أف ازداد إدر لأصبح التدريب والتطوير من النشاطات الأساسية الدسندة 
حيث انو مهما تكن إجراءات   ،الحقيقة أف التدريب والتطوير قد يكوف سبب من أسباب لصاح أو فشل الدنظمات

اختيار العاملتُ دقيقة في اختيار أفضل العناصر وأكثرىا كفاءة، فاف ىناؾ مستجدات كثتَة على العمل على 
مات الدنتجة أو جمهور الدنتفعتُ أو الدتعاملتُ مع الدؤسسات أو  الصعيد التكنولوجيات الدستعملة، أو السلع أو الخد

كلها لرتمعة، لشا يستدعي النظر في الأساليب الدتبعة في العمل، كزيادة قدرة الأجهزة على التكاليف مع ىذه 
ؼ اللازمة بالدهارات والدعار  تغتَات والدقصود ىنا ىو إعادة النظر في مدى جاىزية العاملتُ وتدريبهم وتزويدىمالد

كما أف تدريب العماؿ وتطويرىم وتلقينهم من الدعارؼ  التي تساعدىم على القياـ بالأعماؿ الدوكلة إليهم ختَ قياـ
التي تتفق ومهاراتهم وزيادة رغبتهم وقدرتهم في مزاولة أعمالذم، ورغبتهم في خدمة الدؤسسة يعتٍ إلغاد نوع من 

ما انو يؤثر أيضا بشكل كبتَ على معنويات العاملتُ إذ عندما يشعر الفرد الاستقرار والثبات في حياة العاملتُ ، ك
أف الدنظمة جادة في تقدنً العوف لو، وراغبة في تطويره، يزداد إخلاصو وولائو لعملو ومنظمتو، وبالتاي  ينعكس 

ي )الصيرف. ذلك على علاقتو بمؤسستو ويقبل العمل باستعداد وجداني دوف أف يشعر بالكلل والدلل
 ( 159،ص2006

لا لؽكن الفصل بتُ الحوافز والأجور وبتُ العمل والأداء، فالإنساف يعمل شرط الحصوؿ  :الأجر المناسب -2
على جزاء وإذا انعدـ أو قل ىذا الأختَ فاف الاستمرار في عمل العماؿ وولائهم للمؤسسة يصبح لزل شك، ولابد 

الأجور مناسبا ومشبعا لتلك الحاجات، وكلما كانت نظم الأجور للإدارة من تفهم دوافع الأفراد، حتى يكوف نظاـ 
مناسبة لحاجات كل فرد في التنظيم، كلما كاف وضع الأفراد وولائهم للتنظيم أفضل حيث أف الأجر الذي يتقاضاه 

اجاتو الفرد مقابل أداءه أو عملو مهما بالنسبة لو لدا لؽثلو الأجر من قوة شرائية يستطيع من خلالو إشباع احتي
وتعد أنظمة الأجور والرواتب من  الإنسانية من جهة وأيضا لدا يشكلو لو من اعتًاؼ أو مكانة من قبل الدؤسسة

بتُ الأنظمة التي لاقت اىتماما كبتَا من قبل الدنظمات نظرا لألعيتها في الحفاظ على العاملتُ الأكفاء وكسب 
جادة في المحافظة على العناصر الجيدة فيها من وضع نظاـ  ولابد لأي مؤسسة، ولائهم للمنظمة واستقرارىم فيها 

مقبوؿ للأجور، تْيث تتوفر فيو العدالة على الدستويتُ الداخلي والخارجي، فعلى الدستوى الداخلي لغب أف يشعر 
العامل باف ما يتقاضاه من اجر يتناسب مع ما يقدمو من عمل، وكذلك فاف ىذا الشعور بالعدالة على الدستوى 

داخلي لا يتعزز إلا بشعور العامل بأف أجره يتساوى مع نظرائو في الدؤسسات الدنافسة، والا فإنو سيحاوؿ جاىدا ال
)الصيرفي  .الانتقاؿ إلى مؤسسات تعطيو شروط عمل وأجور أفضل، ومن ىنا تظهر ألعية تطوير نظم الأجور

 ( 161،ص2006
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القادرة على كسب التأييد الجماعي لإلصاز الأعماؿ من الإدارة الناجحة ىي تلك الإدارة  نمط القيادة : -3
خلاؿ تنمية مهارات الأفراد الإدارية باستخداـ أنظمة الحوافز ، وقد عرفها البعض بأنها ذلك النشاط الذي لؽارسو 
شخص القائد للتأثتَ في سلوؾ الآخرين لإجبارىم على التعاوف وتحقيق الأىداؼ ، وأيضاً ىي ذلك الفن في 

على التأثتَ على الأشخاص وتوجيههم بطريق يؤدي إلى الحصوؿ على رضاىم وولائهم وتعاونهم للوصوؿ  القدرة
 )465، ص 2012)علاقي،  .إلى الأىداؼ دوف اللجوء إلى وسائل القهر والزجر التقليدية

: شكم تىضيحي يبيٍ أبؼبد انىلاء انتُظيًي02انشكم   
  

 

 

 

 

 

لاعتماد على التعريفاتالمصدر: من إعداد الطالب با  

 أبعاد الولاء التنظيمي

 الولاء  العاطفي الولاء المعياري الولاء الاستمراري
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 الولاء التنظيميو نظام الحوافز بين العلاقة المبحث الثاني: 
يتضح من خلاؿ الأدبيات النظرية في لراؿ إدارة الدوارد البشرية والسلوؾ التنظيمي أف نظاـ الحوافز يعُدّ 

و لضو تحقيق الأىداؼ من أىم الآليات التي تعتمدىا الدؤسسات الحديثة للتأثتَ في سلوؾ العاملتُ وتوجيه
التنظيمية. فالحوافز، بمختلف أشكالذا الدادية والدعنوية، تدثل وسيلة أساسية لاستثارة الدوافع الداخلية والخارجية 
للأفراد، من خلاؿ إشباع حاجاتهم ورغباتهم الدتنوعة، بما يسهم في رفع مستوى الأداء وتحستُ الكفاءة الإنتاجية 

 .داخل الدؤسسة
لإطار، يؤدي نظاـ الحوافز دوراً لزورياً في تشكيل اتجاىات العاملتُ لضو مؤسساتهم، إذ إف وفي ىذا ا

شعور الفرد بتقدير جهوده والاعتًاؼ بإسهاماتو يعزز لديو الإحساس بالرضا الوظيفي، ويقوي من درجة ارتباطو 
فز ووضوح معايتَىا يسهماف في بناء مناخ النفسي والدهتٍ بالدؤسسة التي ينتمي إليها. كما أف العدالة في توزيع الحوا

تنظيمي إلغابي قائم على الثقة والالتزاـ، لشا يدفع العاملتُ إلى مزيد من الالطراط في العمل والاستعداد لبذؿ جهود 
 .إضافية لتحقيق أىداؼ الدؤسسة

بية تنعكس على وفي الدقابل، فإف ضعف نظاـ الحوافز أو غياب التوازف في تطبيقو قد يؤدي إلى نتائج سل
سلوؾ العاملتُ داخل الدنظمة، حيث يتًاجع مستوى الرضا الوظيفي، وتضعف الدافعية لضو العمل، ويزداد الشعور 
بعدـ الانتماء، وىو ما قد ينعكس في الطفاض مستوى الاستقرار الوظيفي وارتفاع معدلات ترؾ العمل. كما أف 

نب الدعنوية قد لا يكوف كافياً لضماف استمرارية الالتزاـ، نظراً لألعية الاقتصار على الحوافز الدادية دوف تعزيز الجوا
 .الحاجات النفسية والاجتماعية في توجيو سلوؾ الأفراد داخل بيئة العمل

كما تشتَ الدراسات إلى أف الحوافز الدعنوية، مثل التقدير والاعتًاؼ والدشاركة في اتخاذ القرار، تلعب دوراً 
عزيز الشعور بالقيمة الذاتية لدى العاملتُ، وتنمية إحساسهم بالانتماء والاندماج داخل الدؤسسة. بالغ الألعية في ت

في حتُ تساىم الحوافز الدادية في تلبية الاحتياجات الاقتصادية والدعيشية، بما يوفر قدراً من الاستقرار الوظيفي 
 .ويقلل من الضغوط الدادية التي قد تؤثر على أداء العامل

ك، فإف التكامل بتُ لستلف أشكاؿ الحوافز يُسهم في خلق بيئة عمل لزفزة تسودىا روح الإلغابية وبذل
والتعاوف، وتدعم استمرارية العاملتُ داخل الدؤسسة، وتعزز من استعدادىم لبذؿ الجهد والدثابرة في أداء مهامهم.  

عكس قدرة الدؤسسة على استقطاب مواردىا كما أف فعالية النظاـ التحفيزي تعُدّ من الدؤشرات الأساسية التي ت
البشرية والمحافظة عليها، من خلاؿ تعزيز مستويات الرضا والارتباط الوظيفي، وترسيخ الشعور بالانتماء الدهتٍ 

 .تجاىها
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 المبحث الثالث : الدراسات السابقة والمقاربة النظرية 
 : الدارسات السابقة  أولا
  :الحوافز وحاجات العاملتُ وأثرىا على الرضا في  :الوىاب بلمهدي بعنوافىي دراسة عبد الدارسة الأولى

، وقد ألصزت دراسة ميدانية بوحدة اللوالب والبراغي 1994، وىي رسالة ماجستتَ نوقشت سنة الدؤسسة
 .والصنابتَ بعتُ الكبتَة، ولاية سطيف

ات العاملتُ ومستوى الرضا ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن مدى تأثتَ نظاـ الحوافز على حاج   
الوظيفي داخل الدؤسسة، وذلك انطلاقاً من إشكالية رئيسية مفادىا: إلى أي مدى تساىم الحوافز الدعتمدة في 
الدؤسسة في تحقيق رضا العاملتُ في ظل تباين احتياجاتهم وتطلعاتهم؟ وقد تفرعت عن ىذا التساؤؿ عدة 

 .وكفايتها، وطبيعة الحوافز الدمنوحة إشكاليات فرعية تتعلق بمدى عدالة الأجور،
 119أما فيما لؼص العينة، فقد اعتمد الباحث على أسلوب الدسح الشامل، حيث شملت الدراسة    

عاملًا من لستلف الدستويات الوظيفية داخل الدؤسسة، مع اعتماد الاستبياف كأداة أساسية لجمع البيانات، إضافة 
 .اشى مع طبيعة الدوضوعإلى استخداـ عدة مناىج تْثية تتم

 :وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج، لؽكن تلخيصها في النقاط التالية
 وجود عدـ رضا واضح لدى عماؿ الدؤسسة عن نظاـ الأجور الدعتمد.  
 اعتبار الأجور غتَ كافية لتغطية الحاجات الأساسية للعاملتُ مقارنة تْجم الجهد الدبذوؿ.  
 العدالة في نظاـ الأجور نتيجة الدقارنات التي لغريها العامل بتُ جهده والدقابل الدادي  شعور العماؿ بعدـ

  .الدتحصل عليو
 اعتماد الدؤسسة على أسلوب غتَ متوازف في منح الحوافز، يتسم بالإزدواجية وعدـ الدوضوعية.  
 تأثتَ سلبي لضعف العدالة الأجرية على مستوى الرضا الوظيفي داخل الدؤسسة.  
  الحاجة إلى إعادة النظر في نظاـ تصنيف الدناصب وتوصيف وتحليل الوظائف بما لػقق التلاؤـ بتُ الدؤىل

  .الوظيفي ومتطلبات العمل
 ضرورة الابتعاد عن الأساليب التقليدية في تحديد الأجور، واعتماد معايتَ موضوعية وعادلة في توزيعها.  
 الأجور داخل الدؤسسة لتجنب الشعور بعدـ العدالة ألعية تحقيق توازف في الفروؽ بتُ مستويات.  
  الإشارة إلى أف بعض الحوافز الدعنوية قد تكوف أكثر تأثتَاً في تحفيز العاملتُ مقارنة بالحوافز الدادية في بعض

  .الحالات
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 فعالية التأكيد على ضرورة الدزج بتُ الحوافز الدادية والدعنوية لضماف رفع مستوى أداء العماؿ وتحقيق ال
 .التنظيمية
 وىي الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالولاء التنظيمي :ىي دراسة شريط الشريف لزمد بعنواف: الدارسة الثانية ،

 .تّامعة منتوري بقسنطينة 2009رسالة ماجستتَ نوقشت سنة 
ي وغتَ ىدفت ىذه الدراسة إلى تحليل أثر الاتصاؿ التنظيمي بمختلف أنواعو بالشفوي، الكتابي، الرسم   

الرسمي( على مستوى الولاء التنظيمي لدى الإطارات الوسطى في مؤسسة سونلغاز، وذلك من خلاؿ تساؤؿ 
رئيسي يتمحور حوؿ طبيعة تأثتَ الاتصاؿ التنظيمي في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملتُ داخل الدؤسسة. وقد 

الاتصاؿ الأكثر استخداماً داخل الدؤسسة، ومدى انبثقت عنو لرموعة من التساؤلات الفرعية الدتعلقة بألظاط 
 .مسالعة كل نوع في رفع مستوى الولاء التنظيمي

أما فيما لؼص الدنهجية، فقد اعتمد الباحث الدنهج الوصفي التحليلي، حيث تم اختيار عينة من    
انات، بهدؼ قياس الإطارات الوسطى داخل مؤسسة سونلغاز، مع استخداـ الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البي

 .العلاقة بتُ متغتَات الدراسة
 وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج لؽكن تلخيصها فيما يلي: 
 اعتماد الدؤسسة لزل الدراسة بشكل أكبر على الاتصاؿ الكتابي مقارنة بباقي ألظاط الاتصاؿ.  
 ى العاملتُوجود علاقة ارتباط موجبة بتُ الاتصاؿ الشفوي والولاء التنظيمي لد.  
 وجود علاقة إلغابية بتُ الاتصاؿ التنظيمي بمختلف أنواعو ومستوى الولاء التنظيمي داخل الدؤسسة.  
 مسالعة فعالة للاتصاؿ التنظيمي في تعزيز الانتماء والارتباط النفسي بالدؤسسة.  
 عاملتُ واتجاىاتهم داخل بيئة اعتبار الاتصاؿ التنظيمي أحد العوامل التحفيزية الدعنوية التي تؤثر في سلوؾ ال

 .العمل
 :أثر الحوافز الدادية والدعنوية على أداء العاملتُ في  :ىي دراسة خالد علي أبو علاف بعنواف الدارسة الثالثة

 –، وىي مذكرة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل شركات الدشروبات الفلسطينية
 .2016فلسطتُ، سنة 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحليل أثر نظاـ الحوافز بمختلف أنواعو بالدادية والدعنوية( على مستوى أداء    
العاملتُ داخل شركات الدشروبات الفلسطينية، وذلك من خلاؿ لزاولة قياس مدى مسالعة ىذه الحوافز في 

ساؤؿ رئيسي يتمحور حوؿ طبيعة تأثتَ تحستُ الإنتاجية ورفع كفاءة الأداء الوظيفي. وقد انطلقت الدراسة من ت
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الحوافز على أداء العاملتُ، مع تفريع لرموعة من التساؤلات الدتعلقة بمستوى تطبيق أنظمة الحوافز، ومدى عدالتها 
 .وفعاليتها داخل الدؤسسات لزل الدراسة

ظيمية كما ىي في اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي، باعتباره الأنسب لدراسة الظواىر التن   
عاملًا  186الواقع، مع استخداـ الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات. وقد شملت الدراسة عينة مكونة من 

 .موزعتُ على أربع من أكبر شركات الدشروبات في الضفة الغربية من حيث عدد العماؿ
 :لنقاط التاليةوقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج الأساسية، لؽكن عرضها في ا

 ُوجود علاقة ارتباطية طردية بتُ الحوافز الدادية والدعنوية ومستوى أداء العاملت.  
 وجود تأثتَ إلغابي لفاعلية نظاـ الحوافز على تحستُ الأداء الوظيفي داخل الدؤسسات لزل الدراسة.  
 ات الفلسطينيةتسجيل مستوى متوسط من الحوافز الدادية الدقدمة للعاملتُ في شركات الدشروب.  
 ُعدـ مراعاة أنظمة الأجور والرواتب لدعدلات غلاء الدعيشة، لشا يؤثر سلباً على رضا العاملت.  
 ٍضعف نسبي في عدالة توزيع الحوافز، بما ينعكس على دافعية العاملتُ واستقرارىم الدهت. 
 ب ىي دراسة ندُوكا أوبيكويبعة: ار الدارسة الNduka Obiekwe) ز الدوظفتُ وعلاقتو تحفي :بعنواف

في إدارة الأعماؿ، جامعة سنتًيا للعلوـ علمية مقدمة للحصوؿ على درجة  دكتوراه ، وىي أطروحة بالأداء الوظيفي
 .2016فنلندا، سنة  –التطبيقية 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحليل أثر تحفيز الدوظفتُ على أداء الدنظمة، من خلاؿ فهم طبيعة الدوافع التي    
لدوظف يعمل بكفاءة أكبر لصالح الدؤسسة، إضافة إلى التعرؼ على لستلف أنواع التحفيز الدستخدمة داخل تجعل ا

بيئات العمل الحديثة. كما سعت الدراسة إلى تقدنً فهم معمق للعوامل التي تؤثر في سلوؾ الدوظف داخل 
 .الدنظمة، وكيفية توجيو ىذه العوامل لضو تحستُ الأداء العاـ

ولت الدراسة لرموعة من المحاور النظرية والتطبيقية، من أبرزىا تحليل أنظمة الدكافآت الدختلفة وقد تنا   
وكيفية توظيفها داخل الشركات، ودراسة الثقافة التنظيمية وتأثتَىا على سلوؾ العاملتُ، بالإضافة إلى توظيف 

تَزبرج، وذلك بهدؼ تفستَ دوافع أىم نظريات التحفيز الكلاسيكية مثل نظرية ماسلو للاحتياجات ونظرية ى
العمل وسلوؾ الأفراد داخل التنظيمات. كما ركزت الدراسة على التمييز بتُ الحوافز الدادية والدعنوية، ودورلعا في 

 .التأثتَ على أداء الدوظفتُ
حفيز أما من الناحية الدنهجية، فقد اعتمدت الدراسة على منهج تحليلي يهدؼ إلى تفستَ العلاقة بتُ الت 

والأداء الوظيفي داخل الدؤسسات، مع تقدنً تصور شامل لكيفية تحستُ بيئة العمل من خلاؿ تفعيل أنظمة 
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تحفيزية فعالة. كما ىدفت إلى تدكتُ الدؤسسات من فهم تصورات الدوظفتُ تجاه وظائفهم، وكيفية إدراكهم لنظم 
 .العمل والدكافآت الدعتمدة

 :النتائج، أبرزىاوقد خلصت الدراسة إلى لرموعة من 
 أف تحفيز الدوظفتُ يعُد عاملًا أساسياً وحاسماً في تحستُ الأداء داخل الدؤسسة.  
 أف الإدارة الفعالة لنظاـ التحفيز تدثل أحد الدهاـ الجوىرية للمديرين في الدؤسسات الحديثة.  
 أف تحقيق أداء مرتفع يتطلب توفتَ مزيج متكامل من الحوافز الدادية والدعنوية.  
 أف الدوظفتُ لؽكن تحفيزىم بشكل متزامن من خلاؿ الحوافز الدادية والدعنوية لتحقيق أفضل أداء لشكن.  
 أف فهم دوافع العاملتُ يعُد مدخلاً أساسياً لتطوير سياسات الدوارد البشرية داخل الدنظمة. 
  :ز على الرضا الوظيفي أثر نظاـ الحواف :ىي دراسة بوطوطو أمتُ وبسلطاف عمر بعنوافالدارسة الخامسة
 .2017، وىي مذكرة ليسانس نوقشت سنة دراسة حالة بالدؤسسة الوطنية للتنقيب –
، وقياس ENAFOR ىدفت ىذه الدراسة إلى تقييم نظاـ الحوافز داخل الدؤسسة الوطنية للتنقيب   

ية تتعلق بفعالية نظاـ مدى مسالعتو في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العماؿ. وانطلقت الدراسة من إشكالية رئيس
 .الحوافز الدعتمد داخل الدؤسسة وقدرتو على تلبية تطلعات العاملتُ وإشباع حاجاتهم الدهنية والدادية

اعتمد الباحثاف على الدنهج الوصفي التحليلي، حيث تم استخداـ الدقابلة كأداة لجمع البيانات مع بعض    
عاملًا من لستلف  50توزيع استبياف على عينة عشوائية مكونة من  إطارات إدارة الدوارد البشرية، بالإضافة إلى

 .الدستويات الوظيفية، بهدؼ قياس درجة رضاىم عن نظاـ الحوافز الدعتمد داخل الدؤسسة
 :وقد خلصت الدراسة إلى لرموعة من النتائج، لؽكن تلخيصها فيما يلي

  َفعاؿ بالشكل الكافيأف نظاـ الحوافز داخل الدؤسسة الوطنية للتنقيب يعُد غت.  
 عدـ مسالعة نظاـ الحوافز الحاي  في تحقيق مستوى مرتفع من الرضا الوظيفي لدى أغلبية العماؿ.  
 وجود شعور عاـ بعدـ الرضا تجاه طريقة توزيع الحوافز داخل الدؤسسة.  
 لفعاليةالحاجة إلى إعادة النظر في نظاـ الحوافز الدعتمد لضماف تحقيق قدر أكبر من العدالة وا.  
 التأكيد على أف تحستُ الرضا الوظيفي يتطلب تطبيق نظاـ حوافز عادؿ وشفاؼ ومتوازف.  
 ألعية مراعاة مبدأ الإنصاؼ في منح الحوافز كشرط أساسي لرفع مستوى الرضا داخل الدؤسسة. 
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  :تحقيق نظاـ الحوافز ودوره في :ىي دراسة الأحسن عبيدي وعبد الغتٍ بريبش بعنوافالدراسة السادسة 
، وقد ألصزت دراسة ميدانية 2020، وىي مذكرة ماستً في علم الاجتماع تنظيم وعمل، سنة الفعالية التنظيمية

 .على مستوى مديرية الصناعة والدناجم لولاية الوادي
ىدفت ىذه الدراسة إلى تحليل واقع نظاـ الحوافز داخل الدؤسسة لزل الدراسة، والكشف عن دوره في    

فعالية التنظيمية بمختلف أبعادىا، وذلك من خلاؿ فهم كيفية تأثتَ الحوافز على أداء العاملتُ ومستوى تحقيق ال
الطراطهم في تحقيق أىداؼ الدؤسسة. وقد انطلقت الدراسة من إشكالية رئيسية تتعلق بمدى مسالعة نظاـ الحوافز 

 .في تعزيز الفعالية التنظيمية داخل الدؤسسات العمومية
عتمد الباحثاف على الدنهج الوصفي التحليلي، مع استخداـ الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات، فقد ا   

 .عاملاً داخل مديرية الصناعة والدناجم 50حيث شملت الدراسة عينة قصدية بطريقة الدسح الشامل مكونة من 
 :وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج، لؽكن تلخيصها فيما يلي

 ارتباط إلغابي بتُ نظاـ الحوافز ومستوى الفعالية التنظيمية داخل الدؤسسة وجود.  
 أف نظاـ الحوافز يسهم بشكل مباشر في تحستُ مؤشرات الأداء التنظيمي.  
 ألعية الأجر الكافي والعادؿ في دفع العاملتُ لضو العمل والإبداع وتحقيق أىداؼ الدؤسسة.  
 الدؤسسة من خلاؿ التقدير والدشاركة في العملية الإنتاجية ضرورة شعور العاملتُ بقيمتهم داخل.  
 أف توفتَ بيئة تحفيزية متكاملة يسهم في خلق الاستقرار الوظيفي وتعزيز استمرارية الدؤسسة.  
 أف الحوافز تدثل عاملًا أساسياً في الحفاظ على كفاءة الدؤسسة وتنافسيتها في لزيطها الخارجي. 
  :أثر الحوافز الدادية والدعنوية في الحد من سلوؾ  :اسة ميادة كاظم نتوش بعنوافىي در الدارسة السابعة

، وىي بالعراؽ دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملتُ في مستشفى الشفاء في البصرة –التسرب الوظيفي 
 .2020، مارس 43منشورة في لرلة الاقتصاد الخليجي، العدد 

نظاـ الحوافز بمختلف أنواعو الدادية والدعنوية في الحد من ظاىرة التسرب  ىدفت ىذه الدراسة إلى بياف أثر   
الوظيفي لدى العاملتُ في القطاع الصحي، وذلك من خلاؿ دراسة ميدانية أجريت على عينة من موظفي 
 مستشفى الشفاء في لزافظة البصرة، حيث سعت الباحثة إلى فهم مدى مسالعة الحوافز في تقليل نية ترؾ العمل

 .وتعزيز الاستقرار الوظيفي
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أما من الناحية الدنهجية، فقد اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات من    
موظفاً، مع استخداـ البرنامج الإحصائي لتحليل البيانات واختبار  55خلاؿ استبياف وُزع على عينة مكونة من 

 .ت أفراد العينة حوؿ نظاـ الحوافز وطبيعة علاقتو بسلوؾ التسرب الوظيفيالفرضيات، بهدؼ التعرؼ على تصورا
 :وقد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج، لؽكن تلخيصها فيما يلي

 عدـ وجود معايتَ وضوابط إدارية واضحة تحكم عملية منح الحوافز داخل الدؤسسة لزل الدراسة.  
  مسالعتو بشكل كاؼٍ في الحد من سلوؾ التسرب الوظيفيضعف فعالية نظاـ الدكافآت الدادية وعدـ.  
 أف نظاـ الحوافز الحاي  لا يلبي تطلعات العاملتُ ولا لػقق مستوى كافياً من الرضا الوظيفي.  
 وجود قصور في العدالة التنظيمية الدرتبطة بتوزيع الحوافز داخل الدؤسسة.  
 يهها بشكل عادؿ لضو العاملتُ الأكثر استحقاقاً ضرورة إعادة النظر في نظاـ الدكافآت بما يضمن توج.  
 ألعية جعل الحوافز أداة فعالة لرفع مستوى الأداء وتعزيز الاستقرار الوظيفي والحد من تسرب العمالة.  
 أف تطوير نظاـ الحوافز يسهم في خلق بيئة تنافسية إلغابية بتُ الدوظفتُ لتحستُ الأداء. 
 دراسات السابقةأوجو الاستفادة والاختلاف من ال 

 :أوجو الاستفادة-1
  تدثل الدراسات السابقة ركيزة أساسية في توجيو ىذا البحث لضو مسار علمي دقيق، حيث أسهمت في بناء

تصور شامل حوؿ موضوع نظاـ الحوافز وعلاقتو بالولاء التنظيمي، باعتبارىا قريبة من متغتَات الدراسة الحالية من 
. وقد شكلت ىذه الدراسات أرضية معرفية سمحت بتحديد الإطار العاـ للبحث حيث الطرح النظري والتطبيقي

  .وتحديد أبعاده بشكل أكثر وضوحاً 
  ساعدت الدراسات السابقة في بلورة الإشكالية البحثية وصياغة التساؤلات بشكل دقيق، من خلاؿ الوقوؼ

علقة بفعالية نظم الحوافز، والرضا الوظيفي، على أىم الإشكالات التي عالجتها الدراسات السابقة، خاصة تلك الدت
والتسرب الوظيفي، والفعالية التنظيمية، لشا مكن من إعادة صياغة الدشكلة البحثية في إطار أكثر دقة وارتباطاً 

  .بموضوع الولاء التنظيمي
 وافز بالدادية أسهمت ىذه الدراسات في تحديد الدتغتَات الأساسية للدراسة الحالية، والدتمثلة في نظاـ الح

والدعنوية( والولاء التنظيمي، حيث تم استلهاـ ىذه الدتغتَات من الأدبيات السابقة التي ركزت على أثر الحوافز في 
  .السلوؾ التنظيمي للعاملتُ
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  تم الاستفادة من الدراسات السابقة في اختيار الدنهج الدناسب للدراسة، حيث تبتُ من خلاؿ استعراضها أف
في التحليلي ىو الأكثر ملاءمة لدثل ىذه الدواضيع، نظراً لقدرتو على وصف الظواىر وتحليل العلاقات الدنهج الوص

  .القائمة بينها بطريقة علمية دقيقة
  كما ساعدت الدراسات السابقة في تحديد أدوات جمع البيانات الدناسبة، وعلى رأسها الاستبياف، باعتباره

سات التي تناولت الحوافز والسلوؾ التنظيمي، لشا دعم اختيار ىذه الأداة في الأداة الأكثر استخداماً في الدرا
  .الدراسة الحالية لضماف دقة النتائج وقابليتها للتحليل

  بالإضافة إلى ذلك، مكنت ىذه الدراسات من الاطلاع على لرموعة من النتائج والتوصيات الدهمة، خاصة
وتعزيز العدالة التنظيمية، وتحستُ بيئة العمل، وىو ما ساىم في إثراء تلك الدتعلقة بضرورة تحستُ نظم الحوافز، 
  .الجانب التحليلي والنظري للدراسة الحالية

 :أوجو الاختلاف-2
  تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث البعد الزمتٍ، حيث إف أغلب الدراسات السابقة تدتد

(، 2026 حتُ أف الدراسة الحالية تنُجز في سياؽ زمتٍ حديث ب(، في2020إلى  1994بتُ سنوات سابقة ب
  .وىو ما يعكس تطوراً في بيئة العمل وتغتَاً في طبيعة النظرة إلى الحوافز والولاء التنظيمي

  تتميز الدراسة الحالية بتًكيزىا على قطاع المحروقات وبالتحديد مؤسسة التنقيب، وىو قطاع ذو خصوصية
تختلف عن القطاعات التي تناولتها الدراسات السابقة مثل القطاع الصحي، الإداري، والتعليمي، تنظيمية وميدانية 

  .لشا لؽنح الدراسة بعداً ميدانياً أكثر تخصصاً 
  تختلف الدراسة الحالية من حيث زاوية الدعالجة، حيث انتقلت من دراسة الحوافز من منظور الأداء الوظيفي أو

أو الفعالية التنظيمية، إلى دراستها من منظور سوسيولوجي يرتبط ببناء الولاء التنظيمي  الرضا أو التسرب الوظيفي
 )بأبعاده بالعاطفي، الاستمراري، والدعياري

  كما لؼتلف نوع العينة، حيث إف الدراسة الحالية تستهدؼ عماؿ مؤسسة التنقيب في بيئة عمل صحراوية
عن عينات الدراسات السابقة التي شملت مؤسسات صحية، تعتمد على نظاـ تناوب وظيفي، وىو ما لؼتلف 

  .تعليمية، وإدارية
  تختلف كذلك الأدوات والدنهجية بشكل جزئي، رغم اعتماد الدنهج الوصفي الدشتًؾ، إلا أف الدراسة الحالية

  .تتركز بشكل أعمق على التحليل السوسيولوجي للعلاقات التنظيمية وليس فقط القياس الإحصائي للمتغتَا
  وأختَاً، تتميز الدراسة الحالية بأنها تنتقل من معالجة آثار الحوافز قصتَة الددى بكالرضا أو الأداء( إلى تحليل

  .أثرىا طويل الددى الدتمثل في الولاء التنظيمي والاستقرار الدهتٍ داخل الدؤسسة
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 ثانيا: المقاربة النظرية : 
تنظيمي لا لؽكن أف تبُتٌ بشكل علمي دقيق دوف خلفية من الدعروؼ أف أي دراسة في علم الاجتماع ال

نظرية متماسكة، تدنح البحث بعداً إبستيمولوجياً وتحدد زاوية النظر إلى الظاىرة الددروسة. فالإطار النظري لا 
يقتصر على كونو لرموعة من الدفاىيم المجردة، بل يعُد أداة تحليلية وتفستَية تدكّن الباحث من فهم العلاقات 

لكامنة بتُ الدتغتَات، وإدراؾ كيفية اشتغاؿ الظواىر داخل الواقع الاجتماعي والتنظيمي. ومن ىذا الدنطلق، تتعدد ا
الدقاربات النظرية التي لؽكن من خلالذا دراسة موضوع واحد، نظراً لتعدد أبعاده وتشابك عناصره، إلا أف على 

وعو وإشكاليتو، بما يسمح بتفستَ علمي دقيق ومتكامل الباحث أف لؼتار الدقاربة الأكثر ملاءمة لطبيعة موض
 .للظاىرة لزل الدراسة

وانطلاقاً من طبيعة موضوع دراستنا الدتمثل في نظاـ الحوافز وعلاقتو بالولاء التنظيمي، فإف الاقتًاب 
داخل الدؤسسة  السوسيولوجي الأنسب ىو الدقاربة السلوكية الاجتماعية داخل التنظيم، والتي تنظر إلى سلوؾ الفرد

باعتباره نتيجة لتفاعل مستمر بتُ الدؤثرات الخارجية بالحوافز الدادية والدعنوية( والدوافع الداخلية بالحاجات 
والتطلعات النفسية والاجتماعية(. فهذه الدقاربة تركز على فهم كيفية استجابة العاملتُ داخل التنظيم لدختلف 

 .جابات على مستوى ارتباطهم بالدؤسسة واستمرارىم فيهاأشكاؿ التحفيز، وكيف تنعكس ىذه الاست
وتستند ىذه الدقاربة إلى تصور سوسيولوجي يعتبر الدؤسسة فضاءً للتفاعل الاجتماعي، حيث لا يفُهم 
سلوؾ العامل بمعزؿ عن السياؽ التنظيمي الذي يعمل داخلو، بل يتم تفستَه من خلاؿ شبكة من العلاقات التي 

بزملائو وبنظاـ الحوافز الدعتمد. فالحوافز ىنا لا تفُهم فقط كوسائل مادية أو معنوية، بل كآليات تربطو بالدؤسسة و 
تنظيمية تؤثر في تشكيل الاتجاىات والسلوكيات داخل بيئة العمل، وتساىم في بناء أو إضعاؼ مستوى الولاء 

 .التنظيمي لدى العاملتُ
التي تفسر  نظرية الحاجات لماسلوت التفستَية، أبرزىا كما تتقاطع ىذه الدقاربة مع لرموعة من النظريا

سلوؾ الفرد من خلاؿ تدرج حاجاتو، حيث يعُد إشباع الحاجات الدادية والدعنوية مدخلًا أساسياً لتعزيز الشعور 
تولد  التي تديز بتُ الحوافز الدافعة التي نظرية العاملين لهيرزبرجبالانتماء والاستقرار داخل الدؤسسة. إضافة إلى 

الرضا والالتزاـ، والعوامل الوقائية التي تدنع عدـ الرضا دوف أف تخلق ولاءً حقيقياً. كما لؽكن الاستناد إلى نظرية 
التي ترى أف العلاقة بتُ الفرد والدؤسسة تقوـ على  لجورج ىومانز و من بعده بيتر بلاو التبادل الاجتماعي

وأداءً مقابل حصولو على حوافز مادية ومعنوية، لشا يؤدي إلى تعزيز  منطق تبادؿ الدنافع، حيث يقدـ العامل جهداً 
 .شعوره بالالتزاـ والاستمرار داخل التنظيم
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وبناءً على ذلك، فإف ىذه الدقاربة تسمح بتفستَ الولاء التنظيمي باعتباره نتيجة مباشرة لفعالية نظاـ 
بتُ الجوانب الدادية والدعنوية إلى تعزيز الارتباط  الحوافز داخل الدؤسسة، حيث يؤدي تحستُ ىذا النظاـ وتوازنو

الوجداني والدعياري والاستمراري للعاملتُ. كما تسهم في تحليل بيئة العمل التنظيمية باعتبارىا فضاءً اجتماعياً 
متفاعلًا، تتحدد فيو سلوكيات الأفراد من خلاؿ طبيعة الحوافز الدقدمة ومدى عدالتها وفاعليتها في إشباع 

  .جاتهم الدهنية والاجتماعيةحا
التي تعتبر الولاء  التنظيمي  نظرية الفعل الاستراتيجي للفاعل التنظيمي لميشال كروزيوبالاضافة الى 

ليس نتاجا اليا لتقدنً الحوافز بل ىو رىاف استًاتيجي لزكوـ بطبيعة العلاقات داخل الدؤسسة ومستوى العدالة 
ىو النظاـ الذي يقلل من  لحوافز الناجح من منظور التحليل الاستًاتيجيالتنظيمية الدفروضة ، كما اف نظاـ ا

مناطق الغموض ولؽنح الفاعلتُ والعماؿ شعورا باف اىدافهم الشخصية وتطلعاتهم النفسية والدهنية تتقاطع باماف 
 مع اىداؼ الدنظمة . 
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 خلاصة الفصل
الحوافز يعُد أحد أىم الركائز الأساسية في  من خلاؿ ما تم التطرؽ إليو في ىذا الفصل، يتضح أف نظاـ

إدارة الدوارد البشرية داخل الدؤسسات الحديثة، حيث لا يقتصر دوره على كونو وسيلة لتحفيز العاملتُ مادياً 
ومعنوياً فقط، بل يتجاوز ذلك ليصبح أداة استًاتيجية تؤثر في سلوؾ الأفراد وتوجهاتهم داخل بيئة العمل. 

أنواعها تُسهم في إشباع حاجات العاملتُ، وتعزيز دافعيتهم لضو الأداء، بما ينعكس إلغاباً على  فالحوافز بمختلف
 .استقرارىم الدهتٍ واندماجهم داخل التنظيم

كما أظهر التحليل الدفاىيمي أف الحوافز، سواء كانت مادية أو معنوية، تدثل عاملًا حاسماً في تشكيل 
فعالية نظاـ الحوافز ترتبط بمدى قدرتو على تحقيق التوازف بتُ متطلبات  سلوؾ العامل داخل الدؤسسة، إذ إف

الدؤسسة وتطلعات الأفراد. وفي ىذا الإطار، فإف الحوافز لا تفُهم بمعزؿ عن السياؽ التنظيمي، بل تعُد جزءاً من 
 .منظومة متكاملة تهدؼ إلى توجيو السلوؾ وتحقيق الأىداؼ التنظيمية بكفاءة وفعالية

هة أخرى، فإف مفهوـ الولاء التنظيمي الذي تم التطرؽ إليو في ىذا الفصل، يعكس درجة ارتباط العامل ومن ج
بالدؤسسة من الناحية العاطفية والدعيارية والاستمرارية، وىو ما لغعلو نتيجة لزتملة لددى فعالية نظاـ الحوافز داخل 

ملًا، كلما ارتفعت مستويات الولاء التنظيمي لدى الدؤسسة. فكلما كاف النظاـ التحفيزي عادلًا وفعالًا وشا
 .العاملتُ، وتعزز شعورىم بالانتماء والاستقرار الوظيفي

وقد سمح استعراض الدراسات السابقة بتأكيد الألعية الكبتَة لنظاـ الحوافز في التأثتَ على لستلف الدتغتَات 
لفعالية التنظيمية أو حتى التسرب الوظيفي، وىو ما يبرز التنظيمية، سواء تعلق الأمر بالرضا الوظيفي أو الأداء أو ا

 .مركزية ىذا الدتغتَ في تفستَ السلوؾ التنظيمي داخل الدؤسسات
إف ىذا الفصل قد أسس أرضية نظرية ومنهجية مهمة للدراسة الحالية، من خلاؿ توضيح الدفاىيم 

ظرية الدفسرة لذا، لشا لؽهد للانتقاؿ إلى الجانب التطبيقي الأساسية، وتحديد أبعاد الدتغتَات الددروسة، وإبراز الأطر الن
الذي سيسمح بإسقاط ىذه الدعطيات النظرية على الواقع الديداني للمؤسسة لزل الدراسة، بهدؼ اختبار 

 .الفرضيات والوصوؿ إلى نتائج أكثر دقة وموضوعية
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 تمهيد:
تصر البحث الاجتماعي على جمع الدعارؼ النظرية والاطلاع على الدراسات والبحوث السابقة التي لا يق 

تناولت موضوع الدراسة فحسب، بل يتعدى ذلك إلى العمل الديداني الذي يعُدّ الركيزة الأساسية لفهم الظواىر 
لبيانات والدعلومات من لرتمع الدراسة الاجتماعية في واقعها العملي. فالدراسة الديدانية تدكّن الباحث من جمع ا

بصورة مباشرة، بما يسمح بالربط بتُ الجانب النظري والواقع التطبيقي، والتحقق من مدى صحة الفرضيات 
 .الدطروحة وتحقيق أىداؼ البحث العلمي

وانطلاقاً من ذلك، خُصص ىذا الفصل للجانب الدنهجي للدراسة، من خلاؿ عرض لستلف الإجراءات  
طوات العلمية الدعتمدة للكشف عن طبيعة العلاقة بتُ نظاـ الحوافز والولاء التنظيمي داخل الدؤسسة الوطنية والخ

للتنقيب تْاسي مسعود. ويتضمن ىذا الفصل تحديد لرتمع الدراسة وعينتها، وضبط متغتَات الدراسة، وعرض 
برامج الدعتمدة في معالجة وتحليل الدعطيات.  أدوات جمع البيانات الدستخدمة، إضافة إلى الأساليب الإحصائية وال

كما يتناوؿ عرض نتائج الدراسة الديدانية ومناقشتها في ضوء الفرضيات والإطار النظري، وصولًا إلى استخلاص 
 .أىم النتائج وتقدنً لرموعة من الدقتًحات والتوصيات الدناسبة
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 التعريف بمكان الدراسة الميدانيةالمبحث الاول : 
 بحاسي مسعود ENAFORالتعريف بالمؤسسة الوطنية للتنقيب الاول : المطلب 
  إختصار لكلمة    Entreprise Nationale de Forage تعُد الدؤسسة الوطنية للتنقيب 

ENAFOR   شركة رائدة تابعة لمجمع سوناطراؾىي  SONATRACH  سنة  55،ولذا خبرة تفوؽ
مستَتها التارلؼية بمحطات مفصلية تعكس تطور قطاع المحروقات في في لراؿ التنقيب عن النفط والغاز وقد مرّت 

بدأت النواة الأولى كفرع تابع للشركة الوطنية سوناطراؾ تحت مسمى مديرية  1966الجزائرففي
دة الوطنية على ، حيث كانت تهدؼ إلى وضع الأسس الأولى للسيا Direction de Forageالتنقيب

)الموقع الالكتروني .استكشاؼ الآبار البتًولية والغازية وتنفيذاً لسياسة إعادة ىيكلة الشركات الوطنية الكبرى
 .للمؤسسة رابط الموقع انظر في المراجع(

الصادر في الأوؿ من أوت  170-81استقلت الدؤسسة رسمياً بموجب الدرسوـ رقم  1981وفي سنة  
بالجريدة الرسمية سة عمومية ذات طابع اقتصادي تتمتع بالشخصية الدعنوية والاستقلاؿ الداي ، لتصبح مؤس1981
، متخذة من مدينة حاسي مسعود بولاية ورقلة مقراً اجتماعياً وعملياتياً لذا و منذ (1981سنة 31العدد 

لحفر، حيث انتقلت ، شهدت الدؤسسة قفزة نوعية في تحديث أسطولذا من أجهزة ا2026التسعينات وحتى عاـ 
في الجودة والبيئة والسلامة، لشا عزز  ISO من لررد مقدـ خدمة داخلي إلى منافس دوي  لؽتلك معايتَ الآيزو

مكانتها كأكبر شركة تنقيب في القارة الأفريقية،لم يكن اختيار حاسي مسعود عشوائياً، بل لكونها القلب النابض 
وتقليل التكاليف اللوجستية،  مؤسسة بالتواجد الديداني الدباشر تّانب الآبار،لإنتاج البتًوؿ في الجزائر، لشا سمح لل

% لمجمع 100وىي فرع لشلوؾ بنسبة SPAتعتبر الدؤسسة شركة أسهم .وسرعة الاستجابة لدتطلبات الاستخراج
م دينار جزائري ىذا الرأس الداؿ الضخم يعكس حج 45000000000000سوناطراؾ يقدر رأس مالذا حاليابًػ 

والذي يعتبر الأكبر في قارة من لستلف الاحجاـ  حفارة   الأصوؿ التي تدتلكها، خاصة أسطوؿ أجهزة الحفر
 )من الموقع الالكتروني للمؤسسة سونطراك رابط الموقع انظر في المراجع(.افريقيا
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 الوطنية للتنقيبالهيكل التنظيمي للمؤسسة المطلب الثاني : 
 شكم 03: انهيكم انتُظيًي نهًؤسستانىطُيت نهتُقيب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                     

 المصدر: من اعداد الطالب بالاعتماد على البطاقة التقنية للمؤسسة

 الإدارة انؼبيت
 انًذير انؼبو

 ال

 
 يذيريت انتذقيق انذاخهي 

 

 يذيريت انشؤوٌ انقبَىَيت 

 

 يذيريت الإدارة انؼبيت 

 

 يذرست انحفر

 

 يذيريت صيبَت انًؼذاث انبترونيت

 

 يذيريت صيبَت الآببر

 

 يذيريت انتًىيٍ وتسيير انًخسوٌ 

 

 َبئب انًذير انؼبو نهؼًهيبث 

 
 َبئب انًذير انؼبو نهىجستيك 

 

 يذيريت انُقم

 

 يذيريت انفُذقت وصيبَت انهيبكم 

 

 يذيريت انحفر

 

 يذيريت انًبنيت وانًحبسبت

 

 يذيريت انتخطيط وانرقببت

 

وانبيئت انسلايت يذيريت انجىدة  

 يذيريت تكُىنىجيب الإػلاو والاتصبل

 

 يذيريت تطىير الأػًبل

 

 يذيريت انًىارد انبشريت

 

 يذيريت انهُذست وانبحث وتطىير
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 الطريقة والادوات  : الثانيالمبحث 
 الطريقة : :المطلب الاول 

 مجتمع الدراسة : اولا: 
لدراسة المجموعة الكلية من العناصر التي يسعى الباحث إلى تعميم نتائج دراستو عليها وفي يقصد بمجتمع ا 

 ENAFOR ىذا البحث، يتمثل المجتمع الأصلي في كافة الدوظفتُ والعماؿ التابعتُ للمؤسسة الوطنية للتنقيب
يضم آلاؼ الفاعلتُ من لستلف بالقاعدة العملياتية في حاسي مسعود ونظراً للضخامة العددية لذذا المجتمع الذي 

الرتب الدهنية، فضلًا عن اتساع النطاؽ الجغرافي لوحدات الإنتاج والورشات، فقد تم حصر المجتمع إجرائياً في ثلاث 
، ووحدات بالتحديد قاعدة الحياة الدنور وحدات استًاتيجية ىي: مديرية الدوارد البشرية، مديرية التموين والخدمات

 .ة، وذلك لكونها الفضاءات الأكثر تعبتَاً عن ديناميكية الحوافز والولاء التنظيمي داخل الدؤسسةالتنقيب الديداني
 وخصائصها عينة الدراسة ثانيا:

نظراً لصعوبة إجراء حصر شامل لجميع أفراد لرتمع الدراسة بسبب الالتزامات الدهنية ونظاـ التناوب  
لباحث على العينة القصدية لضماف تدثيلية لستلف الفئات الدهنية ( الدعموؿ بو في قطاع المحروقات، اعتمد ا4/4ب

استمارة لكل  30استمارة استبياف بواقع  90إطارات، أعواف إشراؼ، وأعواف تنفيذ، حيث قاـ الباحث بتوزيع 
استمارة صالحة للتحليل الإحصائي، وىو ما لؽثل  55وحدة من الوحدات الدستهدفة؛ وقد استًد الباحث منها 

% وتعتبر ىذه العينة كافية إحصائياً وسوسيولوجياً لإجراء الدراسة الديدانية، حيث 55.5ة استجابة تقدر بػ نسب
شملت مستويات مهنية لستلفة إطارات، أعواف إشراؼ، وأعواف تنفيذ، لشا يسمح باستخلاص نتائج موضوعية 

  .تعكس واقع العلاقة بتُ نظاـ الحوافز والولاء التنظيمي في الدؤسسة
 تحديد متغيرات الدراسة: ثالثا:

 ابعاد الدراسة متغير الدراسة المتغير
 الحوافز الدعنوية ، الحوافز الدادية  نظاـ الحوافز المتغير  المستقل 

 الولاء التنظيمي مؤشرات   الولاء التنظيمي  المتغير التابع

 مقاييس الدراسة: رابعا:
استُ، مقياس خاص بالثقافة التنظيمية والدكوف من ثلاث ابعاد تم الاعتماد في الدراسة الحالية على مقي

بند. واشتملت على    مكوف من الولاء التنظيمي ( ومقياس خاص الحوافز الدعنوية، الحوافز الدادية رئيسية وىيب
كما   05الى  01خس بدائل للإجابة على ىذه الدقاييس وفق طريقة ليكرت الخماسي وتتًاوح الاجابات من 

 في الجدوؿ التاي : موضحة
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 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة البدائل 
 01 02 03 04 05 الدرجات

 الادوات : :المطلب الثاني
 :أداة جمع البياناتاولا: 
، تم الاعتماد على لرموعة ة الوطنية للتنقيبؤسسالدلتحقيق أىداؼ الدراسة واختبار فرضياتها ميدانياً ب 
 :من الأدوات العلمية لجمع البيانات، وذلك لضماف الدقة والدوضوعية وىي متكاملة

تم إجراء مقابلات نصف موجهة مع بعض الإطارات والدسؤولتُ في مديرية الدوارد البشرية ولجنة :المقابلة-1
معمقة كاف الغرض منها الحصوؿ على معلومات  ؤسسة الوطنية للتنقيب تْاسي مسعودالدالخدمات الاجتماعية ب

 .حوؿ سياسة التحفيز الدعتمدة، وكيفية تسيتَ الدنح والعلاوات، وىو ما لا لؽكن للاستمارة وحدىا كشفو
من خلاؿ التواجد الديداني للباحث في بيئة العمل وقواعد الحياة ومواقع العمل تْاسي مسعود، تدت :الملاحظة-2

ظروؼ العمل والخدمات الدقدمة، وتفاعلهم مع ملاحظة الجوانب السلوكية للعماؿ، ومدى رضاىم الفعلي عن 
 نتائج الدراسة الاستطلاعيةالقرارات الإدارية، لشا ساعد في تفستَ النتائج الكمية للاستمارة وىذا من خلاؿ 

الديدانية على مستوى مديرية الدؤسسة ومركز التدريب عبد الحق بن حمودة تْاسي مسعود خلاؿ الفتًة الدمتدة من 
،ىذا بعد حصولنا على الدوافقة الدبدئية لاجراء الدراسة الديدانية 2026فيفري  10إلى غاية  2026جانفي 28

أمكننا من الخروج تّملة من النتائج والتوجهات التمهيدية التي سالعت في تدقيق معالم البحث وتوجيهو بصورة 
 أكثر دقة ولؽكن تلخيص أبرز ما أفرزتو ىذه الدرحلة فيما يلي:

 الدؤسسة الدختارة كميداف مناسب لدراسة الإشكالية الدطروحة. ملائمةى التأكد من مد 
 للقياس والتحليل التوصل إلى تحديد دقيق لأبعاد الدراسة ولزاورىا الأساسية، مع استخراج الدؤشرات القابلة 
 .إعادة ضبط وصياغة الإشكالية البحثية في ضوء الدعطيات الديدانية الدكتشفة 
 ناءً على فهم أوي  عميق للسياؽ الدؤسسي والدلاحظات الدباشرة.بناء فرضيات البحث ب 
 .اختيار الدنهج العلمي الأنسب الذي يستجيب لطبيعة الظاىرة الددروسة ومتطلبات الديداف 
 .تحديد طبيعة العينة، وحجمها، وآلية اختيارىا بما يضمن تدثيلًا مناسبًا لمجتمع البحث 
 مع فئة الدسؤولتُ الدستهدفتُ بالدراسة. إعداد دليل مبدئي للمقابلات يتماشى 
  على استمارة تجريبية  30و توزيع  تصميم الاستبياف الأوي  استنادًا إلى البيانات الأولية الدستخلصة من الديداف

 للاستمارات. قبل التوزيع النهائيوىذا للتأكد من وضوح الأسئلة للعماؿ  عينات إستطلاعية 
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تم الاعتماد على الوثائق الداخلية للمؤسسة، مثل الذيكل التنظيمي، الاتفاقية :السجلات والوثائق الرسمية-3
 وافزالجماعية، وتقارير مصلحة الدوارد البشرية، للحصوؿ على الأرقاـ الرسمية الدتعلقة بتعداد العماؿ ونظاـ الح

 الدعتمد
سب عماؿ وموظفي الدؤسسة تعُد الأداة الرئيسية في ىذه الدراسة، وقد صُممت خصيصاً لتنا:الاستبيان-4

 :الوطنية للتنقيب، تكونت الاستمارة من ثلاثة لزاور أساسية
قدمية السن،الحالة العائلية ،الدستوى التعليمي ، الفئة الدهنية، الأوىي البيانات الشخصية والوظيفية  المحور الأول:

خصوصية السوسيومهنية للمؤسسة متغتَ الجنس من الاستمارة، وذلك نظراً لل الشهري،حيث تم إستباد ،الاجر
الوطنية للتنقيب ، والتي تندرج ضمن القطاعات ذات الطابع الذكوري الدهيمن فمن الناحية الإحصائية يشكل 
العنصر النسوي نسبة ضئيلة جداً تكاد تنعدـ في الوحدات الديدانية والعملياتية تْاسي مسعود، لشا لغعل من إدراج 

وبناءً  لية التحليل الدقارف، ولن يوفر فروقاً ذات دلالة إحصائية لؽكن الاعتماد عليهالردى في عمغتَ ىذا الدتغتَ 
عليو ركز الباحث على متغتَات أكثر تدثيلية وتأثتَاً في قياس الولاء التنظيمي داخل ىذا السياؽ الدهتٍ الخاص 

 . 06الى  01بيانات من  06وتضم 
 .15الى  07ة من عبار  15ة والدعنوية وتضم عبارات نظاـ الحوافز الدادي المحور الثاني:

الى  22عبارة من  16عبارات الولاء التنظيمي بأبعاده الثلاثة الدستمر، العاطفي، الدعياري وتضم  المحور الثالث:
حيث تم عرض ىذه الاستمارة على لرموعة من الاساتذة المحكمتُ لضماف صدقها الظاىري قبل توزيعها ، 37

 .منهم الأستاذ الأقرع يوسف، الدكتور بلعلوي نصر، والدكتور مرابط شوقي على عينة الدراسة
 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة-5

يعتمد أسلوب التحليل الإحصائي على نوع الدشكلة لزل القياس والتحليل ونوع البيانات وكذلك اختبار الفروض 
حصائية للفروؽ في متغتَات الدراسة وقد تم اختيار ىذه الاساليب الدعلمية وغتَ الدعلمية من أجل اختبار الدلالة الإ

بناءا على طبيعة ىذه الدراسة الوصفية والدقياس ليكرت الخماسي وفيما يلي توضيح أىم الأساليب الإحصائية في 
 الدراسة:

 ى الاتساؽ يستخدـ لقياس قوة واتجاه العلاقات بتُ متغتَات الدراسة ولدعرفة مد:معامل الارتباط بيرسون
 .الداخلي لمحاور الدراسة

 يستخدـ ىذا الدقياس لتقدير ثبات الدراسة حيث يأخذ ىذا الدعامل قيما تتًاوح :معامل الثبات ألفا كرونباخ
 بتُ الصفر والواحد، وكلما اقتًب من الواحد الصحيح فهذا يعتٍ ثباتا أكبر 

 بيانات الشخصية والوظيفية من الجزء الأوؿ تم الاعتماد عليها في لزور ال :التكرارات والنسب المئوية
 .للاستبياف من أجل وصف خصائص عينة الدراسة
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 :وذلك لدعرفة مدى ارتفاع أو الطفاض اجابات أفراد الدراسة عن المحاور  المتوسط الحسابي الموزون المرجح
 الرئيسية 

  ت ولزاور الاستبياف، ومن ثم تم استعمالو لدعرفة متوسط إجابات الدبحوثتُ حوؿ عبارا :الحسابيالمتوسط
 معرفة ارتفاع أو الطفاض استجابات أفراد الدراسة عن المحاور 

 للتعرؼ على مدى الضراؼ استجابات أفراد الدراسة لكل عنصر من عناصر متغتَات  :الانحراف المعياري
سة فكلما اقتًبت قيمتو الدراسة لكل لزور من المحاور الرئيسية وىو يوضح التشتت في استجابات أفراد عينة الدرا

من الصفر تركزت الاستجابات والطفض تشتتها بتُ الدقياس، كما يفيد في ترتيب الدتوسطات في حالة تساويها في 
 .القيم، حيث يكوف الدتوسط الأقل في قيمة الالضراؼ الأوؿ في التًيتب

 البرامج المستخدمة في معالجة المعطيات:-6
ر شيوعاً واحتًافية في العلوـ الاجتماعية كما أف استخداـ ىذه البرامج لم يكن تم التًكيز على البرامج الأكث 

لررد إجراء تقتٍ، بل كاف بهدؼ ضماف الدوضوعية العلمية ودقة الدعالجة الإحصائية وتفادي الأخطاء اليدوية في 
د تم الاعتماد على حزمة تحليل الاستمارات ، لشا يعطي ثقة أكبر في النتائج التي سنعرضها في الدبحث الثاني فق

 :البرامج التالية
يعُد البرنامج المحوري في ىذه الدراسة،  25الإصدار :SPSS برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية-

إجراء الاختبارات الإحصائية للتحقق ، وتحويل إجابات الدبحوثتُ إلى قيم رقمية تشفتَ البيانات حيث استُخدـ في
 استخراج التكرارات والنسب الدئوية والدتوسطات الحسابية ة الدراسة كمعامل ألفا كرونباخمن صدؽ وثبات أدا

 .إجراء اختبارات الارتباط مثل معامل بتَسوف لقياس العلاقة بتُ الحوافز والولاء التنظيمي،
 SPSS استُخدـ كأداة مساعدة وتكاملية مع برنامج:Microsoft Excel برنامج مايكروسوفت إكسيل-

تنظيم البيانات الأولية في جداوؿ تدهيدية،تصميم الرسوـ البيانية والأشكاؿ التوضيحية  مثل الأعمدة  من أجل
 والدوائر النسبية تّودة عالية لتمثيل نتائج الوحدات الثلاث الدستهدفة

 استُخدـ في الدرحلة النهائية لتحرير الدذكرة وتنسيق:Microsoft Word ووردت برنامج مايكروسوف-
 .الجداوؿ التعليقات السوسيولوجية عليها ورسم الاشكاؿ التوضيحية
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 صدق وثبات الاستبيان: قياسثانيا: 
 الصدق البنائي: -1

ا تْساب الصدؽ البنائي للاستبياف بطريقة الاتساؽ الداخلي، وذلك تْساب معامل ارتباط كل لزور منق       
ياف، حيث تم توزيع الاستبيانات على عينة استطلاعية مقدارىا من لزاور الاستبياف عن الدرجة الكلية للاستب

، ثم قمنا لغمع البيانات وتبويبها تْاسي مسعود ولاية ورقلة ENAFORالوطنية للتنقيب ؤسسة بالد عامل  
في درجات من اجل حساب معامل ارتباط كل لزور مع الدرجة الكلية، تم استعماؿ نظاـ الحزمة الإحصائية للعلوـ 

فتحصلنا على النتائج الددونة في الجدوؿ لكل لزور من المحاور،  rلحساب قيمة    25SPSS Vتماعية الاج
 التاي :

 لحساب الصدق البنائي r(: يوضح قيمة 01الجدول رقم )

 القرار الاحصائي Sigالدلالة مستوى  rقيمة معامل الارتباط  العينة الاستطلاعية المحاور
 نظاـ الحوافز

   
 0.01دالة إحصائيا عند  0.000 0.889

 0.01دالة إحصائيا عند  0.000 0.709 الولاء التنظيمي
 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر

تتًاوح مع الدرجة الكلية للاستبياف  للمحاور   r(: لصد أف قيمة معامل الارتباط 01من خلاؿ الجدوؿ رقم ب  
لشا يؤكد على أف الاستبياف صادؽ من  0.01وىي دالو إحصائيا عند مستوى دلالة  0.889 -0.709بتُ 

 ناحية المحتوى أو الدضموف. 
 )التناسق الداخلي للبنود ألفا كرو نباخ(:الثبات -2

الإحصائية  قمنا تْساب ثبات الاستبياف بطريقة التناسق الداخلي للبنود بألفا كرو نباخ( بواسطة نظاـ الحزمة     
 (، النتائج مدونة في الجدوؿ التاي :  SPSSللعلوـ الاجتماعية ب

 (: يوضح قيمة ألفا كرو نباخ02الجدول رقم )

 القرار الاحصائي قيمة معامل ألفا كرو نباخ عدد البنود المحاور
 دالة إحصائيا 0.799 15 نظاـ الحوافز
 دالة إحصائيا 0.821 16 الولاء التنظيمي

 دالة إحصائيا 0.818 31 لكلية للاستبيافالدرجة ا

 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر
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أي درجة التناسق نظاـ الحوافز : ثاني(: لصد أف قيمة ألفا كرو نباخ للمحور ال02من خلاؿ الجدوؿ رقم ب  
، ولصد أف ثانيعلاقة موجبة بتُ البنود الدشكلة للمحور ال وىي0.799ي  تساو  ثانيالداخلي لكل بنود المحور ال

تساوي  لث، أي درجة التناسق الداخلي لكل بنود المحور الثاالولاء التنظيمي: لثقيمة ألفا كرو نباخ للمحور الثا
أي  ، ولصد أف قيمة ألفا كرو نباخ للاستبياف ككل،لثوىي علاقة موجبة بتُ البنود الدشكلة للمحور الثا 0.821

الدشكلة للاستبياف وىي علاقة موجبة بتُ البنود 0.818درجة التناسق الداخلي لكل بنود الاستبياف تساوي 
 وبذلك لؽكن القوؿ بأف الاستبياف ثابت.
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 : النتائج والمناقشة لثالمبحث الثا
 النتائج أولا: 

 عرض نتائج الدراسة -1
 عامل 55 في والدتمثلة الأساسية الدراسة تماراتاس توزيع تم الاستبياف وثبات صدؽ من التأكد بعد      

 برنامج في البيانات تفريغ تم بعدىا ورقلة، ولاية مسعود تْاسي ENAFOR للتنقيب الوطنية بالدؤسسة
 أجل من وذلك الدراسة فرضيات اختبار وكذا والرسومات الجداوؿ باستخراج وقمنا SPSS الاحصائي التحليل
 :كالاتي وىي الدنهجي التًتيب وفق الديدانية الدراسة نتائج جميع نستعرض يلي وفيما صحتها، من التحقق

 :(البيانات الشخصيةالمحور الأول )عرض نتائج -1-1
 سن:ال -

 (: يوضح التكرارات والنسب المئوية لمتغير السن03رقم ) الجدول

 السن التكرار %النسبة المئوية 
 سنة 30إلى  20من  01 1.8 %
 سنة 40إلى  30من  24 43.6 %
 50إلى  40من  26 47.3 %

 سنة فما فوؽ 50من  04 7.3 %
 المجموع 55      

 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر
 (: أػًذة بيبَيت تىضح تىزيغ انؼيُت حسب يتغير انس04ٍانشكم انبيبَي رقى )

 
 SPSSعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج : من إعداد الطالب بالاالمصدر
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 :التعليق 
(: لصد أف العينة الدأخوذة 01-2( والشكل البياني رقم ب03-2من خلاؿ قراءتنا للجدوؿ رقم ب       

 50و 40لدراستنا غتَ متساوية العدد بالنسبة لدتغتَ السن، تْيث لصد عدد الدبحوثتُ الذين تتًاوح أعمارىم بتُ ب
 30، وىي النسبة الأعلى تليها نسبة الدبحوثتُ الذين تتًاوح أعمارىم بتُ ب℅47.3عامل بنسبة 26وىم سنة( 

سنة فما  50،وتليها نسبة الدبحوثتُ الذين تتًاوح أعمارىم من ب℅43.6عامل بنسبة  24سنة( وىم  40و
 1سنة( وىم  30و 20ب ،وتليها نسبة الدبحوثتُ الذين تتًاوح أعمارىم بتُ℅7.3عماؿ بنسبة  4فوؽ( وىم 
 ،وىي النسبة الأدنى. ℅1.8عامل بنسبة 

 :التفسير 
تعكس القراءة السوسيولوجية للهيكل العمري لعينة الدراسة حالة من الاستقرار التنظيمي والارتباط الوثيق 

%، ومن الدنظور 90سنة( على الدشهد الدهتٍ بنسبة تتجاوز  50-30بالدؤسسة، حيث يسيطر جيل الوسط ب
تدثل بيئة عمل جاذبة للاستقرار الاجتماعي،  ENAFORوسيولوجي تشتَ ىذه النتيجة إلى أف مؤسسة الس

حيث تنتمي ىذه الفئات العمرية إلى شرلػة أرباب الأسر الذين يبحثوف عن الأماف الوظيفي والدكانة الاجتماعية 
عن وجود فجوة أجياؿ لزتملة قد  %(1.8التي يوفرىا قطاع المحروقات، وكما يكشف ضعف تدثيل الفئة الشابة ب

تفُسر سيسيولوجيا بآليات الانتقاء الدهتٍ الصارمة التي تدنح الأولوية للخبرة الدتوارثة على حساب الاندماج الأوي  
للشباب، أو ربما تشتَ إلى سيادة ثقافة مهنية تقليدية داخل الدؤسسة تعتمد على التلمذة الصناعية الطويلة قبل 

سنة تدنح الدؤسسة ذاكرة تنظيمية قوية، حيث  50و 40يمنة العماؿ الذين تتًاوح أعمارىم بتُ التثبيت، وإف ى
يتماىى ىؤلاء العماؿ مع قيم الدؤسسة وأىدافها نتيجة سنوات طويلة من التنشئة الدهنية داخل ورشات التنقيب، 

قد يؤدي مستقبلًا إلى مقاومة التغيتَ أو لشا لغعلهم الحاملتُ الفعليتُ لثقافة الدؤسسة، إلا أف ىذا التًكز العمري 
 التجديد التنظيمي نظراً لنمطية الدمارسات الدهنية الدكتسبة عبر الزمن.

 :الحالة العائلية -
 (: يوضح التكرارات والنسب المئوية لمتغير الحالة العائلية04رقم ) الجدول

 الحالة العائلية التكرار %النسبة المئوية 
 أعزب 07 %12.7
 متزوج 48 %87.3

 المجموع 55     %
 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر
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 (: دائرة َسبيت تىضح تىزيغ انؼيُت حسب يتغير انحبنت انؼبئهيت05انشكم انبيبَي رقى )

 
 SPSS : من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامجالمصدر
 :التعليق 

(: لصد أف العينة الدأخوذة لدراستنا 02-2( والشكل البياني رقم ب04-2من خلاؿ قراءتنا للجدوؿ رقم ب      
عامل بنسبة 48غتَ متساوية العدد بالنسبة لدتغتَ الحالة الاجتماعية، تْيث لصد عدد الدبحوثتُ الدتزوجتُ وىم 

،وىي النسبة ℅12.7عماؿ بنسبة  7بحوثتُ العزاب وىم ، وىي النسبة الأعلى، تليها نسبة الد℅87.3
 الأدنى. 
 :التفسير 
%، وىو ما يعكس حالة من الاستقرار 87.3تُشتَ النتائج الديدانية إلى ىيمنة واضحة لفئة الدتزوجتُ بنسبة      

، ومن منظور سيسيولوجي تفُسر ىذه النسبة ENAFORالاجتماعي والارتباط القيمي لدى عماؿ مؤسسة 
بأف العامل في ىذا القطاع لؽيل إلى البحث عن الأماف الوظيفي والدادي كأولوية قصوى لارتباطو بمسؤوليات عائلية 
والتزامات معيشية، لشا لغعل من الدؤسسة لرتمعاً مهنياً يتميز بالانضباط والرزانة التنظيمية، وكما تعكس ىذه 

يداني الشاؽ و نظاـ الدناوبة والاغتًاب الدكاني عن الأسرة في الوضعية قدرة العماؿ على التكيف مع نظاـ العمل الد
%( 12.7سبيل تأمتُ الدكانة الاجتماعية والدور التقليدي كػمعيل أساسي، وفي الدقابل فإف تدني نسبة العزاب ب
ار الاجتماعي يؤكد أف التوجو لضو العمل في قطاع التنقيب لؽثل خياراً استًاتيجياً للأفراد الذين يسعوف إلى الاستقر 

وبناء الأسرة، لشا يقُلل من معدلات دوراف العمل ويعُزز من مستوى الوفاء للمؤسسة التي تضمن لذم سُبل العيش 
 الكرنً.
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 :   المستوى التعليمي -
 (: يوضح التكرارات والنسب المئوية لمتغير المستوى التعليمي05رقم ) الجدول

 عليميالمستوى الت التكرار %النسبة المئوية 
 ثانوي 04 %7.3
 تكوين مهتٍ 17 %30.9
 جامعي 34 %61.8

 المجموع 55     %
 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر

 (:دائرة َسبيت تىضح تىزيغ انؼيُت حسب يتغير انًُصب انىظيفي06انشكم انبيبَي رقى )

 
 SPSSالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج : من إعداد الطالب بالمصدر
   :التعليق 

(: لصد أف العينة الدأخوذة لدراستنا 03-2( والشكل البياني رقم ب06-2من خلاؿ قراءتنا للجدوؿ رقم ب      
جامعي غتَ متساوية العدد بالنسبة لدتغتَ الدستوى التعليمي ، حيث لصد عدد الدبحوثتُ الذين مستواىم التعليمي 

، وىي النسبة الأعلى، تليها نسبة الدبحوثتُ الذين مستواىم التعليمي تكوين مهتٍ ℅ 62عامل  بنسبة  34ىم 
 07عماؿ بنسبة  04، وتليها نسبة الدبحوثتُ الذين مستواىم التعليمي ثانوي وىم ℅ 31عامل بنسبة  17وىم 
 ،وىي النسبة الأدنى.℅
 :التفسير 
لجػػامعي داخػػل الدؤسسػػة الوطنيػػة للتنقيػػب إلى عصػػرنة طاقمهػػا البشػػري والاعتمػػاد علػػى سػػيطرة الدسػػتوى اتعُػػزى      

الكفػاءات الأكادلؽيػػة لدواجهػػة التعقيػػدات التقنيػػة والتنظيميػػة في قطػاع المحروقػػات، ىػػذا الارتفػػاع في الدسػػتوى التعليمػػي 
بػاتهم وزنػاً معرفيػاً ومنهجيػاً، كمػػا إف لغعػل مػن العينػة فئػة واعيػة تْقوقهػا ومدركػة لآليػات نظػػاـ الحػوافز، لشػا يعطػي إجا

وجػػػود نسػػػبة معتػػػبرة مػػػن ذوي التكػػػوين الدهػػػتٍ بمػػػا يتماشػػػى مػػػع طبيعػػػة النشػػػاط الديػػػداني للمؤسسػػػة التنقيػػػب، والػػػذي 
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يتطلػػب مهػػارات فنيػػة وتقنيػػة دقيقػػة تتكامػػل مػػع الدعرفػػة النظريػػة للعمػػاؿ الجػػامعيتُ، فكلمػػا ارتفػػع الدسػػتوى التعليمػػي 
اتػػو مػػن الدؤسسػػة فيمػػا لؼػػص الحػػوافز الدعنويػػة كالتقػػدير والتًقيػػة والنمػػو الدهػػتٍ ولػػيس الداديػػة فقػػط، للعامػػل، زادت توقع

وىػػذا يطػػرح تحػػدياً أمػػاـ الدؤسسػػة، فالفئػػة الجامعيػػة غالبػػاً مػػا تديػػل إلى الػػولاء العػػاطفي الدبػػتٍ علػػى تحقيػػق الػػذات، وفي 
أو قػد تفكػر في التسػرب الػوظيفي تْثػاً عػن بيئػة  حاؿ عدـ إشباع ىػذه الحاجػات، قػد يتحػوؿ ولاؤىػا إلى ولاء نفعػي

 تلبي طموحاتها العلمية
 :المنصب الوظيفي -

 (: يوضح التكرارات والنسب المئوية للمتغير السوسيومهني06رقم ) الجدول

 المنصب الوظيفي التكرار %النسبة المئوية 
 إطار 25 45.5%
 عوف تحكم 20 36.4%
 عوف تنفيذ 10 18.2%
 موعالمج 55 100%

 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر
 (:أػًذة بيبَيت تىضح تىزيغ انؼيُت حسب يتغير انًُصب انىظيفي07انشكم انبيبَي رقى )

 
 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر
 :التعليق 

(: لصػػد أف العينػػة الدػػأخوذة لدراسػػتنا 03-2( والشػػكل البيػػاني رقػػم ب08-2ؿ قراءتنػػا للجػػدوؿ رقػػم بمػػن خػػلا      
 25غتَ متساوية العدد بالنسبة لدتغتَ الدنصب الوظيفي، حيث لصػد عػدد الدبحػوثتُ الػذين لػديهم منصػب إطػار ىػم 

عػاملا   20منصػب عػوف تحكػم وىػم ، وىي النسبة الأعلى، تليها نسبة الدبحوثتُ الذين لػديهم ℅70عاملا بنسبة 
وىػػي   ℅ 18عمػػاؿ  بنسػػبة  10، وأخػػتَا نسػػبة الدبحػػوثتُ الػػذين لػػديهم منصػػب عػػوف تنفيػػذ وىػػم ℅36بنسػػبة 

 النسبة الأدنى.
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 :التفسير 
ىرميػػػػة السػػػػلطة والدسػػػػؤولية و تعكػػػػس ىػػػػذه النسػػػػب التًكيبػػػػة التنظيميػػػػة لدؤسسػػػػة تعُػػػػزى ىػػػػذه النتػػػػائج إلى حالػػػػة      

ر جليػػاً ثقػػل فئػػة الإطػػارات وأعػػواف الػػتحكم في عينػػة الدراسػػة ، كمػػا يشػػتَ ىػػذا إلى أف الدراسػػة التنقيػػب، حيػػث يظهػػ
تدس الفئة الفاعلة في اتخاذ القػرارات والرقابػة الديدانيػة، وىػي الفئػة الػتي ينُتظػر منهػا مسػتوى عػاؿٍ مػن الػولاء التنظيمػي 

ارات تعػتٍ أننػا بصػدد عينػة تدتلػك اسػتقلالية أكػبر حيث إف ىيمنة فئة الإطتْكم موقعها القيادي في السلم الوظيفي
في العمػػل ومسػػؤوليات أوسػػع، ومػػن منظػػور سيسػػيولوجيا التنظػػيم، فػػإف حاجػػات ىػػذه الفئػػة للحػػوافز تختلػػف عػػن فئػػة 
التنفيػػذ؛ فالإطػػار يبحػػث غالبػػاً عػػن الحػػوافز الدعنويػػة مثػػل السػػلطة، التًقيػػة، والدشػػاركة في القػػرار، بينمػػا قػػد يركػػز أعػػواف 

، مػػا يثبػػت أف الدؤسسػػة تعتمػػد بشػػكل كبػػتَ علػػى  نفيػػذ والػػتحكم علػػى الحػػوافز الداديػػة الدرتبطػػة بػػالأجر والتعويضػػاتالت
كوادرىا لإدارة عملياتها الدعقدة في حاسػي مسػعود، وعليػو فػإف ولاء الإطػارات يعػد صػماـ أمػاف لاسػتقرار الدؤسسػة، 

التًاكميػة، وىػو مػا قػد يفسػر ميػل الدؤسسػة لتقػدنً حػوافز  تكػوف مرتفعػة جػداً نظػراً لخػبرتهم لأف تكلفػة تػركهم للعمػل
 .نوعية لذذه الفئة لضماف استمراريتها

 : الاقدمية أو الخبرة المهنية -
 (: يوضح التكرارات والنسب المئوية لمتغير الأقدمية في المؤسسة07رقم ) الجدول

 الاقدمية التكرار %النسبة المئوية 
 سنوات 10إلى  5من  02 3.6%
 سنوات 15إلى  10من  22 40%
 سنة فما فوؽ 15من  31 % 56.4
 المجموع 55 100%

 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر
 (:أػًذة بيبَيت تىضح تىزيغ انؼيُت حسب يتغير الاقذييت08انشكم انبيبَي رقى )

 
 SPSSلى نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج : من إعداد الطالب بالاعتماد عالمصدر
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 :التعليق 
(: لصػػد أف العينػػة الدػػأخوذة لدراسػػتنا 03-2( والشػػكل البيػػاني رقػػم ب08-2مػػن خػػلاؿ قراءتنػػا للجػػدوؿ رقػػم ب 

غتَ متساوية العدد بالنسبة لدتغتَ الاقدمية او الخبرة في الدؤسسة ، حيث لصػد عػدد الدبحػوثتُ الػذين لػديهم خػبرة مػن 
، وىي النسبة الأعلى، تليها نسػبة الدبحػوثتُ الػذين لػديهم خػبرة ℅56.4عاملا بنسبة  31فما فوؽ ىم سنة  15
 10الى  5، وأخػتَا نسػبة الدبحػوثتُ الػذين لػديهم خػبرة مػن ℅40عػاملا  بنسػبة  22سػنة  وىػم  15الى  10من 

 وىي النسبة الأدنى.  ℅ 3.6عاملتُ فقط   بنسبة  02سنوات ، وىم 
 :التفسير 
 تعكػػػػػػػػػػػس ىػػػػػػػػػػػذه النتػػػػػػػػػػػائج دلالات سوسػػػػػػػػػػػيولوجية عميقػػػػػػػػػػػة تػػػػػػػػػػػرتبط ببيئػػػػػػػػػػػة العمػػػػػػػػػػػل في الدؤسسػػػػػػػػػػػة الوطنيػػػػػػػػػػػة       

للتنقيػػب منهػػا الاسػػتقرار الػػوظيفي والخػػبرة التًاكميػػة حيػػث تشػػتَ الى ىيمنػػة الفئػػات ذات الأقدميػػة العاليػػة وإلى وجػػود 
ة تنظيميػة قويػة، وخػبرة ميدانيػة واسػعة استقرار وظيفي كبػتَ داخػل الدؤسسػة ، ىػذا يعػتٍ أننػا بصػدد عينػة تدتلػك ذاكػر 

بظروؼ العمل في حاسي مسػعود، لشػا لغعػل تقيػيمهم لنظػاـ الحػوافز مبنيػاً علػى تجربػة طويلػة ومعايشػة فعليػة لدختلػف 
سػػنة يعػػػد مؤشػػػراً قويػػاً علػػػى الػػػولاء  15لػػػذلك فػػػإف بقػػاء العامػػػل في الدؤسسػػػة لدػػدة تزيػػػد عػػػن مراحػػل تطػػػور الدؤسسػػة،
سيسػػيولوجيا العمػػل، قػػد يكػػوف ىػػذا الػػولاء عاطفيػػاً ناتجػػاً عػػن التمػػاىي مػػع قػػيم الدؤسسػػة عػػبر  التنظيمػػي ومػػن منظػػور

الزمن، أو استمرارياً ونفعياً ناتجاً عن تػراكم الامتيػازات الداديػة والاجتماعيػة الػتي يصػعب التخلػي عنهػا أو إلغػاد بػديل 
 .لذا في مؤسسات أخرى

أقدميػػة علػػى أف عينػػة الدراسػػة تديػػل لضػػو الكهولػػة الدهنيػػة، وىػػو مػػا لؼػػدـ  كمػػا تػػدؿ النسػػبة الضػػئيلة للفئػػة الأقػػل       
 موضوع الدراسة من حيث عمق الانتماء للمؤسسة.

 جر الشهري:الأ -
 (: يوضح التكرارات والنسب المئوية لمتغير الأجر الشهري08رقم ) الجدول

 الأجر الشهري التكرار %النسبة المئوية 
 الف دج 100أقل من  02 3.6%
 الف دج 150الف  إلى  100من  22 40%
 الف دج 150أكثر من  31 % 56.4
 المجموع 55 100%

 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر
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 (:أػًذة بيبَيت تىضح تىزيغ انؼيُت حسب يتغير الأجرة انشهريت09انشكم انبيبَي رقى )

 
 SPSSد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج : من إعداالمصدر
 : التعليق 
(: لصد أف العينة الدأخوذة لدراسػتنا غػتَ 03-2( والشكل البياني رقم ب08-2من خلاؿ قراءتنا للجدوؿ رقم ب     

 150شػػهرية تفػػوؽ متسػػاوية العػػدد بالنسػػبة لدتغػػتَ الاجػػرة الشػػهرية ، حيػػث لصػػد عػػدد الدبحػػوثتُ الػػذين لػػديهم أجػػرة 
، وىػػي النسػػبة الأعلػػى، تليهػػا نسػػبة الدبحػػوثتُ الػػذين لػػديهم أجػػرة شػػهرية ℅56.4عػػاملا بنسػػبة  31الػػف دج ىػػم 

، وأخػػتَا نسػػبة الدبحػػوثتُ الػػذين لػػديهم أجػػرة شػػهرية أقػػل مػػن ℅40الػػف دج بنسػػبة  150الػػف دج الى  100مػػن 
 وىي النسبة الأدنى.  ℅ 3.6الف دج بنسبة  100
 :التفسير 
ىذه النتائج ألعية بالغة في فهم آليات التحفيز والولاء داخل الدؤسسة، ولؽكن تحليلها سيسيولوجيا  تعكس     

ألف دج تعكس السياسة الأجرية التنافسية لدؤسسة التنقيب في  150بهيمنة الفئة ذات الدخل الدرتفع بأكثر من 
اعي واقتصادي تعوض العامل عن الدخاطر الدهنية قطاع المحروقات ، حيث يعُتبر الأجر الدرتفع أداة أماف اجتم
من منظور نظرية ىتَ زبرج، يُصنف الأجر ضمن ، ف والاغتًاب الدكاني في بيئة صحراوية شاقة كػ حاسي مسعود

العوامل الوقائية التي لؽنع توفرىا حالة عدـ الرضا، إف وجود أغلبية عماؿ تتقاضى أجوراً مرتفعة يقلص من احتمالية 
في ترؾ الدؤسسة تْثاً عن بديل مادي، لشا يعزز من الولاء الاستمراري أي الارتباط بالدؤسسة من أجل  التفكتَ

تتوافق ىذه النتائج طردياً مع نتائج جدوؿ متغتَ الدنصب الوظيفي والأقدمية؛ فارتفاع  ، حيثالدكاسب الاقتصادية
لة، وىذا يشتَ إلى أف الدؤسسة تربط بتُ الدكافأة الأجور لؼص بالدرجة الأولى فئة الإطارات وأصحاب الخبرة الطوي

الدادية والدكانة التنظيمية، لشا لؼلق نوعاً من الاستقرار الدصلحي الذي يدفع الدوظف لتبتٍ أىداؼ الدؤسسة حفاظاً 
 .على وضعو السوسيو اقتصادي الدتميز
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 التحليل الإحصائي الوصفي للاستبيان: -2
 . محك الدراسة:2-1

 علػى الإجابػات وبوبػت جػداوؿ في الاسػتبياف نتػائج حوصػلة تم فقػد وواضػحة دقيقػة النتػائج تكػوف حػتى       
 تعلػق بهػا ومػا الدختلفػة الاسػتجابات تكػرارات حسػاب وقػد تم الاسػتبياف، في الددرجػة للأسئلة حسب التسلسل

 فئات نظر وجهة حسب باراتالع ترتيب تم كما الدعيارية، والالضرافات الحسابية الدئوية والدتوسطات النسب من
 قيمػة أكػبر علػى ، اعتمػادا ENAFORالدؤسسػة الوطنيػة للتنقيػب تْاسػي مسػعود مػن مػوظفي العينػة

 الدتوسػط قػيم تسػاوي الدعيػاري عنػد الالضػراؼ لؽثلػو والػذي للتشػتت قيمػة أقػل وحسػب الحسػابي للمتوسػط
بشػػػدة، غػػػتَ موافػػق، لزايػػػد، موافػػػق، موافػػػق  الحسػػابي، وباعتبػػػار أف الدتغػػػتَ الػػذي يعػػػبر عػػػن الخيػػػارات بغػػتَ موافػػػق

بشػػدة( مقيػػاس تػػرتيبي واسػػي، وأمػػا الأرقػػاـ الػػتي تػػدخل في البرنػػامج الإحصػػائي تعػػبر عػػن الأوزاف، وىػػي: بغػػتَ 
(، وبعػػػػد ذلػػػػك نقػػػػوـ تْسػػػػاب 5، موافػػػػق بشػػػػدة  4، موافػػػػق  3، لزايػػػػد  2غػػػػتَ موافػػػػق   1موافػػػػق بشػػػػدة  

علػى  4ريق حساب طوؿ الفتًة  أولًا، وىي عبػارة عػن حاصػل قسػمة الدتوسط الحسابي بالدتوسط الدرجح( عن ط
 4إلى  3ومػػن  مسػػافة ثانيػػة 3إلى  2مسػػافة أولى ومػػن  2إلى  1عػػدد الدسػػافات بمػػن  4، حيػػث لؽثػػل الػػرقم 5

تدثػػل عػػدد الاختبػػارات بغػػتَ موافػػق بشػػدة، غػػتَ موافػػق، لزايػػد،  5مسػػافة رابعػػة(، و 5إلى  4مسػػافة ثالثػػة ومػػن 
ويصػػػبح التوزيػػػع كمػػػا في  0.80ينػػػتج طػػػوؿ الفػػػتًة  ويسػػػاوي  5علػػػى  4ق بشػػػدة(، وعنػػػد قسػػػمة موافػػػق، موافػػػ
 الجدوؿ التاي :

 (: يوضح المحك المعتمد في الدراسة09الجدول رقم )

 الأىـمـيـة الوزن النسبي المقابل لو طول الخلية
 غتَ موافق بشدة %36% إلى أقل من 20من  1.80إلى أقل من  1من 
 غتَ موافق  %52% إلى أقل من 36من  2.60أقل من  إلى 1.80من 
 لزايد  %68% إلى أقل من 52من  3.40إلى أقل من  2.60من 
 موافق %84% إلى أقل من 68من  4.20إلى أقل من  3.40من 

 موافق بشدة %100% إلى 84من  5إلى  4.20من 
 من إعػػداد الطالب بالاعتماد على مقرر مقياس الإحصاءالمصـدر: 
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 . المحور الثاني: نظام الحوافز 2-2
تم استخداـ الدتوسط الحسابي والالضراؼ الدعياري والوزف النسبي لكل عبارة من المحور الثاني تحصلنا على      

 النتائج الدبينة في الجدوؿ التاي :
 الحـــوافز (: نتائج أراء عينة الدراسة حول مدى الموافقة على المحور الثاني نظام10الجدول رقم )

 العبارة رقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الأىمية (%) الوزن النسبي

 غتَ موافق 44 1.325 2.20 يتناسب راتبي مع حجم الدسؤوليات الدلقاة على عاتقي 07
 غتَ موافق 43.6 0.945 2.18 توفر الدؤسسة مكافآت مالية عند تحقيق أىداؼ العمل 08
 لزايد 54.6 1.146 2.73 ات بشكل عادؿ بتُ العماؿيتم صرؼ العلاو  09
 موافق 72.8 0.778 3.64 توفر الدؤسسة وسائل نقل للعماؿ 10
 لزايد 65.4 1.433 3.27 توفر الدؤسسة تغطية صحية مناسبة 11
 لزايد 60 1.552 3 أشعر أف الحوافز الدادية تساعدني على تحقيق الاستقرار الداي  12
 موافق 85.4 1.146 4.27  ية التي أتلقاىا غتَ كافية مقارنة تّهدي الدبذوؿالحوافز الداد 13
 غتَ موافق 38.2 1.519 1.91 تحرص الإدارة على تقدير جهود العماؿ الدتميزين 14
 غتَ موافق 45.4 1.496 2.27 توجد فرص واضحة للتًقية داخل الدؤسسة 15
 لزايد 61.8 1.005 3.09 يأشارؾ في اتخاذ بعض القرارات الدتعلقة بعمل 16
 موافق 72.8 0.649 3.64 أتدتع بدرجة من الاستقلالية في أداء مهامي 17
 لزايد 65.4 0.870 3.27 تسود علاقة احتًاـ متبادؿ داخل الدؤسسة 18
 لزايد 65.4 1.146 3.27 توفر الدؤسسة فرص تدريب وتطوير مهتٍ 19
 موافق 85.4 0.757 4.27  لا أشعر بأف الإدارة تهتم بمجهوداتي 20
 موافق 81.8 0.908 4.09  نادراً ما يتم الاعتًاؼ بإلصازاتي في العمل 21

 لزايد 62.6 0.342 3.13 المحور الثاني: نظاـ الحػػػوافز 
 SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف ولسرجات برنامج المصدر
 :التحليل 
أف التوجو العاـ لآراء أفراد عينة الدراسة حوؿ نظاـ الحوافز الدطبق في الدؤسسة جاء  تظهر النتائج الإحصائية    

%(، ويشتَ الالضراؼ الدعياري 62.6( ووزف نسبي بلغ ب3.13بدرجة "لزايد"، بمتوسط حسابي إجماي  قدره ب
لشا يعكس واقعاً (، إلى وجود انسجاـ وتوافق كبتَ في وجهات نظر الدبحوثتُ، 0.342للمحور ككل، والبالغ ب

مشتًكاً يعيشو العماؿ تجاه سياسة التحفيز الدتبعة، حيث تقع ىذه السياسة في منطقة وسطى بتُ القبوؿ المحدود 
 وعدـ الرضا.
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ومن خلاؿ استقراء البيانات، لصد تدنياً واضحاً في الرضا عن الجوانب الدالية الدباشرة حيث سجلت العبارات       
تب مع الدسؤوليات وتوفر الدكافآت الدالية عند تحقيق الأىداؼ متوسطات حسابية منخفضة الدتعلقة بتناسب الرا

( على التواي  بتقدير "غتَ موافق". ىذا يفسر وجود خلل في ىيكل الأجور الدعتمد، 2.18( و ب2.20بلغت ب
الحوافز الدرتبطة  حيث يشعر الدوظف بأف العائد الدادي لا يعكس حجم الأعباء الوظيفية، بالإضافة إلى غياب

بالأداء، لشا يؤدي إلى إضعاؼ الروح التنافسية والرغبة في بذؿ جهد إضافي، وفي ما يلي بعض النقاط الدهمة 
 الدفسرة للحياد على لزور نظاـ الحوافز في الدؤسسة لزل الدراسة.

 تحليل الفجوة بين الجهد والتقدير: -
دير، فقد حصدت العبارات العكسية التي تشتَ إلى عدـ كفاية تبرز النتائج فجوة عميقة بتُ العطاء والتق     

( ودرجة 4.27الحوافز الدادية مقارنة بالجهد، وعدـ اىتماـ الإدارة بالمجهودات، أعلى الدتوسطات الحسابية بػ ب
الجدوؿ موافقة مرتفعة. ويعزز ذلك حصوؿ العبارة الدتعلقة تْرص الإدارة على تقدير الدتميزين على أدنى متوسط في 

(، وىذا التناقض يشتَ إلى "أزمة تقدير" حقيقية داخل الدؤسسة، حيث يشعر العاملوف بأف إلصازاتهم تدر 1.91ب
 .دوف اعتًاؼ رسمي أو معنوي، لشا لػوؿ بيئة العمل إلى بيئة روتينية تفتقر للدافعية

 تحليل نقاط القوة )الحوافز الخدمية والمعنوية(: -
دي، أظهرت النتائج نقاط قوة تتعلق بالبيئة التنظيمية والخدمات  حيث نالت العبارات في مقابل القصور الدا    

(، ويفُسر ذلك بأف 3.64الخاصة بتوفتَ وسائل النقل والتمتع بالاستقلالية في أداء الدهاـ تقديراً "موافقاً" بمتوسط ب
رياً لؽنح الثقة للموظف في تنفيذ مهامو دوف الدؤسسة تدتلك بنية تحتية جيدة في الجوانب اللوجستية وتعتمد لظطاً إدا

تدخل خانق، كما جاءت النتائج حوؿ التغطية الصحية والتدريب وعلاقات الاحتًاـ بدرجة "لزايد" تديل 
للإلغابية، لشا يعكس استقراراً في الجوانب الاجتماعية والدهنية التي تساعد على بقاء العامل في الدؤسسة رغم ضعف 

 .الحوافز الدالية
ولشا سبق ذكرة يتضح أف نظاـ الحوافز في الدؤسسة لزل الدراسة يركز على "عوامل الوقاية" مثل النقل       

والاستقلالية والتدريب، لكنو لؼفق في توفتَ "عوامل الدافعية" مثل التقدير الدادي المجزي، التًقيات الواضحة، 
ور العاـ تخفي وراءىا تذمراً مكبوتاً من غياب العدالة في توزيع والاعتًاؼ بالإلصاز، وإف سيادة حالة "الحياد" في المح

العلاوات والفرص، لشا يستوجب على الإدارة إعادة تصميم نظاـ الحوافز ليكوف أكثر استجابة لتطلعات العماؿ 
 الدهنية والدادية لضماف استمرار ولائهم ورفع كفاءتهم الإنتاجية.
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 ظيمي. المحور الثالث: الولاء التن2-3
تم استخداـ الدتوسط الحسابي والالضراؼ الدعياري والوزف النسبي لكل عبارة من المحور الثالث تحصلنا على      

 النتائج الدبينة في الجدوؿ التاي :
 (: نتائج أراء عينة الدراسة حول مدى الموافقة على المحور الثالث الولاء التنظيمي11الجدول رقم )

الدتوسط  العبارة رقم
 سابيالح

الالضراؼ 
 الألعية (%) الوزف النسبي الدعياري

 لزايد 63.6 1.038 3.18 أشعر أف ترؾ العمل في ىذه الدؤسسة سيكلفتٍ كثتَاً 22
 موافق 78.2 1.005 3.91 البقاء في ىذه الدؤسسة يوفر ي  استقراراً وظيفيًا 23
 موافق 69 0.899 3.45 من الصعب عليّ إلغاد فرصة عمل أفضل خارج ىذه الدؤسسة 24

موافق  89 0.503 4.45 لؽكنتٍ ترؾ ىذه الدؤسسة بسهولة إذا توفرت فرصة أخرى 25
 بشدة

 لزايد 63.6 1.038 3.18 لا أرى أف بقائي ىنا ضروري لدستقبلي الدهتٍ  26
 لزايد 67.2 1.508 3.36 أشعر بالفخر لانتمائي لذذه الدؤسسة 27
 موافق 74.6 1.062 3.73 عمليأشعر بالارتباط العاطفي تجاه  28
 موافق 78.2 1.005 3.91 أعتبر نفسي جزءًا من ىذه الدؤسسة 29

موافق  85.4 1.146 4.27 أتحدث بإلغابية عن مؤسستي أماـ الآخرين 30
 بشدة

غتَ  41.8 1.005 2.09 لا أشعر بأي انتماء حقيقي لذذه الدؤسسة  31
 موافق

 لزايد 67.2 1.078 3.36 علاقة عمل فقط أشعر أف علاقتي بالدؤسسة لررد  32
 موافق 74.6 1.062 3.73 أشعر بواجب أخلاقي يدفعتٍ للبقاء في الدؤسسة 33
 لزايد 67.2 1.078 3.36 أرى أف من الوفاء الاستمرار في العمل بهذه الدؤسسة 34
 لزايد 63.6 1.203 3.18 أشعر بأف الدؤسسة قدمت ي  الكثتَ ولغب رد الجميل 35
 موافق 56.4 1.203 2.82 لا أشعر بأي التزاـ أخلاقي تجاه ىذه الدؤسسة 36

غتَ  49 1.631 2.45 أعتقد أف تغيتَ العمل باستمرار أمر عادي ولا مشكلة فيو  37
 موافق

 موافق 68 0.662 3.40 المحور الثالث: الولاء التنظيمي
 SPSSولسرجات برنامج : من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج الاستبياف المصدر
 :التحليل 
تظهر النتائج الإحصائية أف التوجو العاـ لآراء أفراد عينة الدراسة حوؿ الولاء التنظيمي تجاه الدؤسسة جاء      

%(، ويشتَ الالضراؼ الدعياري 68( ووزف نسبي بلغ ب3.40بدرجة "موافق"، بمتوسط حسابي إجماي  قدره ب



 الفصل الثاني  الدراسة التطبيقية                                                                              
 

11 

 

إلى وجود تقارب وتوافق جيد في وجهات نظر الدبحوثتُ، لشا يعكس حالة من (، 0.662للمحور ككل، والبالغ ب
الارتباط الدقبوؿ بالدؤسسة، حيث تقع ىذه النسبة في نطاؽ الإلغابية التي تشتَ إلى وجود قاعدة جيدة من الانتماء 

 والالتزاـ لدى الدوظفتُ، رغم وجود بعض التباينات في الدوافع المحركة لذذا الولاء.
ومن خلاؿ استقراء البيانات، لصد تدايزاً بتُ أنواع الولاء بالعاطفي، الدستمر، والدعياري( حيث سجلت العبارة      
( الدتعلقة بالقدرة على ترؾ الدؤسسة بسهولة في حاؿ توفر فرصة أخرى أعلى متوسط حسابي بلغت قيمتو 25ب
الحاي  قد يكوف مرتبطاً بالفرص الدتاحة ( بتقدير "موافق بشدة"، وىو مؤشر حساس يعكس أف الولاء 4.45ب

وليس بالضرورة بالتمسك الدطلق بالدؤسسة، وفي الدقابل لصد وعياً إلغابياً تدثل في التحدث بإلغابية عن الدؤسسة 
 (، وفيما يلي تحليل مفصل لأبعاد ىذا الولاء:4.27( بمتوسط ب30بالعبارة 

 الذىنية:تحليل العلاقة بين الانتماء العاطفي والصورة  -
تبرز النتائج قوة في "الولاء العاطفي الخارجي"، حيث لػرص الدوظفوف على تحستُ صورة الدؤسسة أماـ      

(، ومع ذلك تظهر فجوة عند 3.73(، ويشعروف بارتباط عاطفي تجاه عملهم بالدتوسط 4.27الآخرين بالدتوسط 
( اللتتُ جاءتا بدرجة "لزايد" وبمتوسط 32ي بالعبارة ( والارتباط غتَ الداد27قياس "الفخر بالانتماء" بالعبارة 

(، وىذا التناقض يشتَ إلى أف الدوظف لؼلص لدهنتو ولصورة مؤسستو خارجياً، لكنو داخلياً قد يشعر بأف 3.36ب
 العلاقة جافة أو تفتقر إلى التقدير الدعنوي الذي يعزز الفخر الذاتي العميق.

 ع والمخاطر(:تحليل الولاء الاستمراري )المناف -
( على 29و 23أظهرت النتائج أف الاستقرار الوظيفي يعد لزركاً رئيساً للبقاء، حيث حصلت العبارتاف ب     

( بتقدير "موافق"، وىذا يعتٍ أف الدوظف يرى في الدؤسسة ملاذاً آمناً يوفر لو الاستقرار، كما أف 3.91متوسط ب
( تعزز من بقائو، لكن النتيجة "الدوافق بشدة" على 3.45ب( بمتوسط 24صعوبة إلغاد بديل أفضل بالعبارة 

( تكشف أف الولاء ىنا ىو "ولاء اضطراري" أو مصلحي في جزء منو، 25سهولة الرحيل عند توفر البديل بالعبارة 
 حيث إف استمرار الدوظف مرىوف بغياب البدائل الأفضل وليس فقط بالتمسك بالدؤسسة لذاتها.

 قي والقيمي )الولاء المعياري(:تحليل البعد الأخلا -
(، لشا يدؿ على 3.73( بتقدير "موافق" وبمتوسط ب33جاءت النتائج الدتعلقة بالالتزاـ الأخلاقي بالعبارة       

( 35وجود وازع من الوفاء تجاه الدؤسسة، غتَ أف الشعور بأف الدؤسسة قدمت الكثتَ ولغب رد الجميل بالعبارة 
(، لشا يعزز الاستنتاج بأف الدوظفتُ يبذلوف الالتزاـ بناءً على قيمهم 3.18ب سجل درجة "لزايد" بمتوسط

 الشخصية الدهنية بأخلاقيات العمل( أكثر من شعورىم بامتناف خاص تجاه أفضاؿ الدؤسسة عليهم.
في يتضح لشا سبق أف الولاء التنظيمي في الدؤسسة لزل الدراسة ىو ولاء "متزف لؽيل للحذر"، فهو مرتفع      

جوانب الاستقرار والالتزاـ الدهتٍ والتحدث الإلغابي، لكنو ىش أماـ العروض الخارجية الدغرية، وإف سيادة حالة 
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( تشتَ إلى وجود ارتباط وظيفي جيد، إلا أف ارتفاع الدتوسط الحسابي للرغبة في 3.40"الدوافق" بمتوسط عاـ ب
على تحويل ىذا الولاء من "ولاء استمراري" بقائم على الدغادرة عند توفر البديل يستوجب من الإدارة العمل 

الحاجة( إلى "ولاء عاطفي" بقائم على الرغبة والفخر(، وذلك عبر تعزيز الحوافز الدعنوية والدادية التي تجعل من 
 البقاء خياراً ذاتياً وليس لررد ضرورة واقعية.
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 عرض وتحليل نتائج فرضيات الدراسة: -3
 ائج الفرضية العامة. عرض وتحليل نت3-1

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز المعتمد "  :تنص الفرضية العامة على أنو      
في المؤسسة الوطنية للتنقيب ومستوى الولاء التنظيمي لدى العمال حيث تدفعهم لتبني أىداف وقيم 

 .فيها "المؤسسة وبذل جهد كبير لإنجاحها والرغبة في البقاء 
قمنا تْساب معامل ارتباط بتَسوف بتُ درجة نظاـ الحوافز ودرجة الولاء التنظيمي، تم استعماؿ نظاـ الحزمة       

بتُ الدرجتتُ، فتحصلنا على النتائج الددونة في  r( لحساب قيمة   SPSSالإحصائية للعلوـ الاجتماعية ب
 الجدوؿ التاي :

 اط بين نظام الحوافز والولاء التنظيمي( يوضح معامل الارتب12الجدول رقم )

 القيم الاحصائيات المتغيرات
 

 بتُ نظاـ الحوافز و الولاء التنظيمي
 0.751 معامل الارتباط
 0.000 مستوى الدلالة
 55 حجم العينة

 SPSS بالاعتماد على نتائج الاستبياف وبرنامج من إعداد الطالب المصدر:

   :التحليل 
( عن وجود علاقة ارتباطية طردية قوية بتُ نظاـ الحوافز والولاء التنظيمي 12-2الجدوؿ رقم بتظهر نتائج       

(. وىي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى 0.751في الدؤسسة لزل الدراسة، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط ب
الصدفة، ويشتَ معامل الارتباط (، لشا يؤكد أف العلاقة بتُ الدتغتَين وثيقة جداً وليست ناتجة عن 0.000دلالة ب

الدرتفع بالذي يقتًب من الواحد الصحيح( إلى أف نظاـ الحوافز يفسر جزءاً كبتَاً من التباين في مستوى الولاء لدى 
 العماؿ، لشا يعتٍ أف أي تحسن في سياسة التحفيز سيتبعو مباشرة تحسن ملموس في مستوى ولاء وانتماء الدوظفتُ.

راء ىذه النتيجة، يتضح أف الحوافز تدثل "المحرؾ الأساسي" الذي تستمد منو الدؤسسة قدرتها ومن خلاؿ استق     
على الاحتفاظ بمواردىا البشرية، فالعلاقة القوية ىنا تعكس أف استجابة العماؿ العاطفية والدهنية تجاه الدؤسسة 

 ية لذذه العلاقة:مرىونة بما تقدمو لذم من تقدير مادي ومعنوي، وفيما يلي النقاط التفستَ 
 تفسير الارتباط من منظور "التبادل النفعي والأخلاقي": -

( بأف الدوظفتُ يتًجموف الحوافز التي يتلقونها إلى التزاـ سلوكي؛ فعندما يلمس 0.751تفسر قوة الارتباط ب
ستمرار في العمل ورد الدوظف نظاـ حوافز عادلًا، يتولد لديو شعور بالواجب الأخلاقي بالولاء الدعياري( يدفع للا
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الجميل للمؤسسة. وتتطابق ىذه النتيجة مع ما ظهر في المحور السابق من أف الدوظفتُ يعتبروف الاستقرار الوظيفي 
والدزايا الدوفرة بمثل النقل والاستقلالية( سبباً رئيسياً للبقاء، لشا جعل الحوافز ىي "الجسر" الذي يربط بتُ الفرد 

 وأىداؼ الدؤسسة.
 يل تأثير الحوافز على استدامة الولاء:تحل -

تشتَ النتائج إلى أف نظاـ الحوافز ىو الضمانة الحقيقية ضد "تسرب الكفاءات"؛ فبما أف العلاقة طردية       
وقوية، فإف أي خلل في منظومة الحوافز بخاصة الدالية منها التي سجلت سابقاً عدـ رضا( سيؤدي مباشرة إلى 

"الولاء العاطفي" إلى لررد "ولاء اضطراري" مرتبط بغياب البدائل. ىذا الارتباط القوي إضعاؼ الولاء، ولػوؿ 
(، حيث إف ضعف 4.45يفسر لداذا أبدى الدوظفوف استعداداً للمغادرة في حاؿ توفر فرصة أفضل ببمتوسط 

 الحوافز الدالية الحالية لغعل ولاءىم "مشروطاً" بتحسن العوائد الدادية.
ق ذكره، يتضح أف الارتباط بتُ نظاـ الحوافز والولاء التنظيمي في ىذه الدؤسسة ىو ارتباط "عضوي ولشا سب       

وجوىري". فرغم وجود نقاط قوة في الولاء بمثل التحدث بإلغابية عن الدؤسسة(، إلا أف معامل الارتباط الدرتفع 
ل الدافعية" والدكافآت الدادية، إف ىذه يؤكد أف الإدارة تدتلك مفتاح تعزيز ىذا الولاء من خلاؿ تطوير "عوام

النتيجة تدؽ ناقوس الخطر؛ فبقدر ما يساىم نظاـ الحوافز الحاي  في إبقاء الدوظفتُ "لزايدين" أو "موافقتُ" تْد 
أدنى، إلا أف قوتو الارتباطية تعتٍ أف أي تحستُ في الحوافز سيكوف لو أثر مضاعف وسريع في رفع إنتاجية الدوظفتُ 

  فخرىم بالانتماء للمؤسسة.وتعميق 
 :النتيجة 

" توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز  ومنو نقبل الفرضية العامة القائلة بأنو:      
المعتمد في المؤسسة الوطنية للتنقيب ومستوى الولاء التنظيمي لدى العمال حيث تدفعهم لتبني أىداف 

 .لإنجاحها والرغبة في البقاء فيها "وقيم المؤسسة وبذل جهد كبير 
 . عرض وتحليل نتائج الفرضية الفرعية الأولى3-2

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المادية في  :تنص الفرضية الفرعية الأولى على أنو      
 المؤسسة الوطنية للتنقيب ومستوى الولاء التنظيمي لدى العمال ".

ساب معامل ارتباط بتَسوف بتُ درجة الحوافز الدادية ودرجة الولاء التنظيمي، تم استعماؿ نظاـ الحزمة قمنا تْ      
بتُ الدرجتتُ، فتحصلنا على النتائج الددونة في  r( لحساب قيمة   SPSSالإحصائية للعلوـ الاجتماعية ب

 الجدوؿ التاي :
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 مادية والولاء التنظيمي( يوضح معامل الارتباط بين الحوافز ال13الجدول رقم )

 القيم الاحصائيات المتغيرات
 

 بتُ الحوافز الدادية  والولاء التنظيمي
 0.656 معامل الارتباط
 0.000 مستوى الدلالة
 55 حجم العينة

 SPSS بالاعتماد على نتائج الاستبياف وبرنامج من إعداد الطالب المصدر:

   :التحليل 
( عن وجود علاقة ارتباطية طردية قوية بتُ الحوافز الدادية والولاء التنظيمي 13-2تظهر نتائج الجدوؿ رقم ب     

(، وىي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى 0.656في الدؤسسة لزل الدراسة، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط ب
ومؤسستو، ويشتَ ىذا  (، لشا يؤكد أف البعد الدادي لؽثل ركيزة جوىرية في بناء العلاقة بتُ الدوظف0.000دلالة ب

الدعامل إلى أف الدتغتَات الدالية تفسر قدراً ىاماً من التباين في مستوى ولاء العماؿ، لشا يعتٍ أف أي تحسن في 
 منظومة الأجور والدكافآت سيؤدي بالضرورة إلى تعزيز ملموس في درجة تدسك الدوظفتُ بمناصبهم.

ف الحوافز الدادية تعمل كػ "صماـ أماف" للاستقرار الوظيفي، حيث ومن خلاؿ استقراء ىذه النتيجة، يتضح أ       
تعكس ىذه العلاقة القوية أف الرضا الدادي ىو المحرؾ الأوؿ للولاء في بيئة العمل لزل الدراسة، وفيما يلي النقاط 

 التفستَية لذذه العلاقة:
 تفسير الارتباط من منظور "الأمان الاقتصادي والاستقرار": -

( بأف الدوظفتُ يربطوف ولاءىم بمدى قدرة الدؤسسة على إشباع حاجاتهم 0.656تفسر قوة الارتباط ب       
الدادية؛ فعندما تلبي الحوافز الدادية تطلعات العامل، يتحوؿ شعوره من لررد أداء الواجب إلى "ولاء استمراري" 

وظفتُ يثمنوف "الاستقرار الوظيفي"، لشا متتُ، وتتطابق ىذه النتيجة مع التحليلات السابقة التي أظهرت أف الد
لغعل الحوافز الدادية ىي الضمانة الواقعية التي تحوؿ دوف تفكتَ الدوظف في الرحيل، وترسخ لديو القناعة بأف البقاء 

 في الدؤسسة لػقق لو أىدافو الشخصية والدالية.
 تحليل تأثير الحوافز المادية على تقليل الدوران الوظيفي: -

تشتَ النتائج إلى أف الحوافز الدادية ىي "الدانع الرئيس" لتسرب الكفاءات، فبما أف العلاقة طردية وقوية، فإف        
تدني الرضا عن الجوانب الدالية بكما ظهر سابقاً في الدتوسطات الحسابية الدنخفضة للرواتب( يفسر سبب وجود 

لارتباط يؤكد أف الولاء الحاي  قد يكوف ىشاً ما لم يتم ميل لدى العينة للمغادرة في حاؿ توفر بديل أفضل. ىذا ا



 الفصل الثاني  الدراسة التطبيقية                                                                              
 

12 

 

تدعيمو بمكافآت مادية تجعل تكلفة ترؾ العمل باىظة بالنسبة للموظف، لشا لػوؿ ارتباطو من لررد علاقة عمل 
 روتينية إلى التزاـ طويل الأمد.

يمي ىو ارتباط "مصلحي وظيفي" ولشا سبق ذكره، يتضح أف الارتباط بتُ الحوافز الدادية والولاء التنظ        
( يضع الإدارة أماـ حقيقة أف الدورد البشري 0.656بامتياز، فرغم ألعية الجوانب الدعنوية، إلا أف معامل الارتباط ب

في الدؤسسة يعتبر الدقابل الدادي معياراً أساسياً لتقييم مدى إخلاصو. إف ىذه النتيجة تدؽ ناقوس الخطر بضرورة 
ىيكل التعويضات، فبقدر ما تساىم الحوافز الخدمية في إلغاد نوع من الاستقرار، إلا أف قوة إعادة النظر في 

الارتباط بالجانب الدادي تعتٍ أف أي مبادرة لتحستُ الرواتب والدكافآت سيكوف لذا أثر فوري ومباشر في تعميق 
 جذور الولاء وتقليل الذدر في الكفاءات البشرية.

 :النتيجة 
توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المادية  "ل الفرضية الفرعية الأولى بأنو:ومنو نقب      

 في المؤسسة الوطنية للتنقيب ومستوى الولاء التنظيمي لدى العمال ".
 . عرض وتحليل نتائج الفرضية الفرعية الثانية3-3

تباطية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية في توجد علاقة ار  :تنص الفرضية الفرعية الثانية على أنو      
 المؤسسة الوطنية للتنقيب ومستوى الولاء التنظيمي لدى العمال ".

قمنا تْساب معامل ارتباط بتَسوف بتُ درجة الحوافز الدعنوية ودرجة الولاء التنظيمي ت ـ استعماؿ نظاـ       
بتُ الدرجتتُ، فتحصلنا على النتائج الددونة في  rلحساب قيمة (   SPSSالحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية ب

 الجدوؿ التاي :
 ( يوضح معامل الارتباط بين الحوافز المعنوية والولاء التنظيمي14الجدول رقم )

 القيم الاحصائيات المتغيرات
 

 بتُ الحوافز الدعنوية  والولاء التنظيمي
 0.843 معامل الارتباط
 0.000 مستوى الدلالة
 55 حجم العينة

 SPSS بالاعتماد على نتائج الاستبياف وبرنامج من إعداد الطالب المصدر:
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   :التحليل 
( عن وجود علاقة ارتباطية طردية قوية جداً بتُ الحوافز الدعنوية والولاء 14-2تظهر نتائج الجدوؿ رقم ب       

(، وىي قيمة دالة إحصائياً عند 0.843الارتباط ب التنظيمي في الدؤسسة لزل الدراسة، حيث بلغت قيمة معامل
(، لشا يؤكد أف العلاقة بتُ الدتغتَين وثيقة للغاية وتتجاوز في قوتها العلاقة مع الحوافز 0.000مستوى دلالة ب

 الدادية، ويشتَ معامل الارتباط الدرتفع بالذي يقتًب من الواحد الصحيح( إلى أف البيئة الدعنوية والتقدير النفسي
يفسراف الكتلة الأكبر من التباين في مستوى ولاء العماؿ، لشا يعتٍ أف الاستثمار في التحفيز الدعنوي ىو الطريق 

 الأقصر والأكثر فاعلية لتعزيز انتماء الدوظفتُ.
ف ومن خلاؿ استقراء ىذه النتيجة، يتضح أف الحوافز الدعنوية تدثل "الروح الجوىرية" التي تغذي رغبة الدوظ       

في الاستمرار والعطاء، فالعلاقة القوية جداً ىنا تعكس أف استجابة العماؿ الوجدانية تجاه الدؤسسة تتأثر بشكل 
 حاسم بأساليب التقدير، الاحتًاـ، والاستقلالية، وفيما يلي النقاط التفستَية لذذه العلاقة:

 تفسير الارتباط من منظور "التقدير والارتباط العاطفي": -
( بأف الدوظفتُ يثمنوف القيمة الدعنوية لعملهم فوؽ كل اعتبار، فعندما 0.843سر قوة الارتباط الدرتفعة بتف      

لغد الدوظف بيئة عمل تسودىا الثقة ولػصل فيها على ثناء وتقدير معنوي، يتشكل لديو "ولاء عاطفي" عميق، 
إلغابية عن مؤسستهم وشعورىم بالارتباط وتتطابق ىذه النتيجة مع ما ظهر سابقاً من ميل الدوظفتُ للتحدث ب

(، لشا لغعل الحوافز الدعنوية ىي "الرابط النفسي" الذي لػوؿ الوظيفة من 3.73العاطفي تجاه عملهم بالدتوسط 
 لررد مصدر للدخل إلى جزء من ىوية الفرد وانتمائو الشخصي.

 تحليل دور الحوافز المعنوية في تعزيز "الولاء الذاتي": -
 النتائج إلى أف الحوافز الدعنوية ىي الضمانة الأقوى لتحقيق "الوفاء الدهتٍ"، فبما أف العلاقة طردية وقوية تشتَ     

( يعوض 3.64جداً، فإف توفتَ بيئة تحتـً كرامة العامل وتدنحو الاستقلالية بالتي نالت سابقاً تقدير موافق بمتوسط 
الداخلي، وىذا الارتباط القوي يفسر لداذا يستمر الدوظفوف في النقص في الجوانب الدادية ولؼلق حالة من الرضا 

إبداء مستويات جيدة من الولاء رغم ملاحظاتهم على الرواتب، حيث تعمل الحوافز الدعنوية كػ "جدار صد" لؽنع 
 انهيار الانتماء التنظيمي أماـ الضغوط الدادية أو الإغراءات الخارجية.

الارتباط بتُ الحوافز الدعنوية والولاء التنظيمي في ىذه الدؤسسة ىو ارتباط  ولشا سبق ذكره، يتضح أف        
( يؤكد أف الدورد البشري يتوؽ إلى "التقدير 0.843"وجداني وعميق"، فرغم ألعية الداؿ، إلا أف معامل الارتباط ب

لإدارة بأف مفتاح الولاء الإنساني" والاعتًاؼ تّهوده كعامل أساسي للبقاء  إف ىذه النتيجة توجو رسالة قوية ل
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الدطلق يكمن في "ثقافة التقدير"  فبقدر ما تساىم الدكافآت الدالية في جذب الدوظف، فإف الحوافز الدعنوية ىي 
التي تضمن "احتجاز قلبو وعقلو" داخل الدؤسسة، لشا يرفع من كفاءتو الإنتاجية ولغعلو سفتَاً إلغابياً لذا في كل 

 المحافل.
 :النتيجة 
توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية  "ومنو نقبل الفرضية الفرعية الثانية بأنو:      

 ." في المؤسسة الوطنية للتنقيب ومستوى الولاء التنظيمي لدى العمال
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 نتائج الفرضيات ثانيا: مناقشة
 العامة: الفرضية نتائج مناقشة -1
 النظرية: المقاربة ضوء في العامة الفرضة نتائج مناقشة .1-1

لؽكن تفستَ العلاقة القوية بتُ الحوافز والولاء من منظور "ميشيل كروزييو" على أنها نتاج لعملية تفاوض        
مستمرة بتُ الفاعل بالعامل( والدؤسسة، حيث يرى كروزييو أف الفرد داخل الدنظمة ليس لررد أداة تنفيذية، بل ىو 

خاصة تهدؼ إلى الحفاظ على ىامش من الحرية وتحستُ موقعو وبناءً على نتائج "فاعل" لؽتلك استًاتيجية 
الدراسة، يظهر نظاـ الحوافز كأداة قوية تستخدمها الإدارة للسيطرة على "مناطق الظل" أو عدـ التأكد لدى 

لاءىم وبقاءىم بمقدار العماؿ، فالعلاقة الارتباطية الدرتفعة تعتٍ أف العماؿ في الدؤسسة الوطنية للتنقيب يقايضوف و 
ما يكتسبونو من امتيازات وحوافز تدنحهم القوة والأماف الوظيفي، فالولاء ىنا وفق كروزييو، ليس خضوعاً كلياً، بل 
ىو "رىاف عقلاني" يقوـ بو العامل، فكلما وفر لو نظاـ الحوافز مزايا تخدـ استًاتيجيتو الشخصية، زاد التزامو 

 بة الدصالح الدتبادلة التي تضمن لو التوازف داخل النسق التنظيمي.بأىداؼ الدؤسسة كجزء من لع
وتتطابق نتيجة الفرضية بشكل وثيق مع أطروحات "بيتً بلاو" في نظرية التبادؿ الاجتماعي، والتي تقوـ على       

عقد اجتماعي" غتَ مبدأ "الدعاملة بالدثل"، فقبوؿ الفرضية العامة يؤكد أف الولاء التنظيمي في الدؤسسة ىو نتاج "
مكتوب يتجاوز الجوانب الدادية الصرفة، فحينما تقدـ الدؤسسة حوافز بخاصة الدعنوية التي سجلت ارتباطاً عالياً 

(، يشعر العامل بنوع من "الالتزاـ الدعنوي" أو الدديونية الاجتماعية تجاىها، لشا يدفعو لرد الجميل من 0.843جداً 
الجهد لإلصاحها ويوضح بلاو أف ىذا النوع من التبادؿ يولد ثقة متبادلة وارتباطاً خلاؿ تبتٍ قيم الدؤسسة وبذؿ 

عاطفياً يتجاوز الدصالح الآنية، وىو ما يفسر لداذا أظهرت النتائج أف العماؿ يعتبروف أنفسهم جزءاً من الدؤسسة 
قدير" عمقت جذور الولاء ويتحدثوف عنها بإلغابية، حيث تحولت الحوافز من لررد مبالغ مالية إلى "رسائل ت

 والارتباط الوجداني، لشا جعل البقاء في الدؤسسة واجباً أخلاقياً وضرورة نفعية في آف واحد.
 السابقة: الدراسات ضوء في العامة الفرضة نتائج مناقشة .1-2

 اجاتح مباشرة لؽس الحوافز نظاـ أف على تأكيده في "بلمهدي" إليو توصل ما مع دراستنا نتائج تتقاطع      

 فكرة في تشتًكاف النتيجتتُ أف إلا الزمتٍ الفارؽ ورغم بالدؤسسة، وارتباطهم رضاىم على ينعكس لشا العاملتُ،

 كاف فإذا الدؤسسة، من إلغابي موقف لتشكيل الرئيسي الددخل ىو الحوافز( بعبر الحاجات إشباع أف

 ىو الحوافز على الدتًتب الرضا ىذا أف بإثبات أعمق خطوة خطت دراستنا فإف الرضا، على ركز قد "بلمهدي"

 شخصية. كأىداؼ الدؤسسة أىداؼ يتبتٌ العامل لغعل تنظيمي" "ولاء إلى لاحقاً  يتحوؿ الذي
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 تدعم نتيجة وىي الأداء على والدعنوية الدادية للحوافز طردي أثر وجود على علاف" "أبو دراسة وأكدت        

 يتحسن التي "الآلية" يفسر دراستنا في والولاء الحوافز بتُ القوي تباطفالار  العامة، فرضيتنا قبوؿ مباشر بشكل

 كبتَ "جهد لبذؿ العامل يدفع الذي ىو الولاء وىذا ولاءً  تولد الحوافز إف حيث علاف، أبو دراسة في الأداء بها

 للسلوؾ رؾالمح الوقود ىي التحفيز منظومة أف تؤكداف الدراستتُ وكلا فرضيتنا، نصت كما الدؤسسة" لإلصاح

 الدنتج. التنظيمي
 أف وبما التنظيمية، والفعالية الحوافز بتُ ربطت التي وبريبش" "عبيدي دراسة مع دراستنا نتائج وتتكامل      

 دليلاً  لؽثل دراستنا في (0.751ب الدرتفع الارتباط معامل فإف الفعالية، مؤشرات أىم أحد يعُد التنظيمي الولاء

 فتبتٍ البشري، الدورد ولاء يعزز حوافز نظاـ عن بمعزؿ تتحقق أف لؽكن لا التنظيمية ليةالفعا أف على إحصائياً 

 دراستهما. فيها تْثت التي "الفعالية" جوىر جوىره في ىو دراستنا أثبتتو الذي الدؤسسة وقيم أىداؼ
 حيث الوظيفي، سربالت من والحد البقاء" في "الرغبة جانب في "نتوش" دراسة مع دراستنا نتيجة وتتطابق     

 الحوافز أف على تنص التي فرضيتنا قبوؿ سبب يفسر ما وىو التسرب، من تحد الحوافز أف نتوش دراسة أثبتت

 أف يوضح دراستنا في القوي الارتباط معامل وإف للتنقيب، الوطنية الدؤسسة في البقاء" في "للرغبة العماؿ تدفع

 في الباحثة إليو توصلت ما مع تداماً  يتفق ما وىو بوظيفتو، ملالعا تدسك من تزيد  جذب كقوة تعمل الحوافز
 العمل. ترؾ نية أماـ الأوؿ العائق ىي الحوافز أف من بالبصرة الشفاء مستشفى

 الأولى: الفرعية الفرضية نتائج مناقشة -2
 النظرية: المقاربة ضوء في الأولى الفرعية الفرضة نتائج مناقشة .2-1

 والولاء الدادية الحوافز بتُ (0.656ب قوية طردية ارتباطية علاقة وجود الأولى الفرعية الفرضية قبوؿ يؤكد        

 لؽثل للتنقيب الوطنية الدؤسسة في الولاء أف على كروزييو" "ميشيل منظور من تفستَه لؽكن ما وىو التنظيمي،

 مقابل وجهده ولاءه العامل ايضيق حيث التنظيم، داخل كػفاعلتُ العماؿ يتبعها واستًاتيجية عقلانياً" "رىاناً 

 داخل اقتصادياً  وأماناً  تفاوضية قوة لو وتضمن التأكد" "عدـ حالة من تقلل مادية مكاسب على الحصوؿ

 النسق.
 لعملية نتيجة ينشأ الولاء أف يرى حيث الدتبادلة"، "الدنفعة مفهوـ خلاؿ من النتيجة ىذه "بلاو" ويفسر     

 عن "تعويض كػ تعمل الدادية الحوافز فإف شاقة، صناعية بيئة في تعمل للتنقيب لوطنيةا الدؤسسة أف وبما تبادلية،

 تجاه الالتزاـ من نوع إلى الدالية الدكافآت يتًجموف العماؿ أف يعتٍ الفرضية وقبوؿ والدخاطر"، البدني الجهد
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 على للحفاظ يهدؼ قلانياً ع مصلحياً  ولاءً  ىنا الولاء لغعل لشا الاقتصادي، أمنهم لذم تضمن التي الدؤسسة

 الدكتسبة. الدالية الامتيازات
 السابقة: الدراسات ضوء في الأولى الفرعية الفرضة نتائج مناقشة .2-2

 مقدمة في تأتي الدادية الحاجات أف من "بلمهدي" إليو ذىب ما مع الفرضية ىذه قبوؿ نتيجة تنسجم       

 يؤدي الدادية الحوافز نقص أف يؤكد دراستنا في القوي رتباطفالا الجزائرية، الصناعية البيئات في العماؿ حاجات

 الكبرى. الوطنية الدؤسسات في مستمراً  واقعاً  ويظل قدلؽاً  بلمهدي أثبتو ما وىو والولاء، الرضا اىتزاز إلى مباشرة
 ىذا يعزز فرضيتنا وقبوؿ والالتزاـ للأداء الأبرز المحرؾ ىي الدادية الحوافز أف فكرة علاف" "أبو نتائج ودعمت     

 الأجور كفاية بمدى بالولاء( بقاءىم يربطوف التنقيب مؤسسة في الدوظفتُ أف النتائج تظهر حيث الطرح،

 ظل في ولائو وضماف العامل سلوؾ على للسيطرة عنها غتٌ لا وسيلة الدادي الجانب لغعل ما وىو والدكافآت،

 الخارجية. الدنافسة
 من "الحد في فعالية الأكثر الأداة ىي الدادية الحوافز أف أثبتت التي "نتوش" دراسة عم تداماً  نتيجتنا وتتطابق    

 سبباً  الدادية الحوافز العماؿ يعتبر لداذا يفسر (0.656ب داؿ ارتباط بوجود فرضيتنا وقبوؿ الوظيفي"، التسرب

 لدؤسسة الانتقاؿ في التفكتَ من الدوظف لؽنع الذي النفعي أو القسري" "الارتباط من نوعاً  تخلق فهي للبقاء،

 العالية. الدالية بالتنافسية يتسم الذي النفطي القطاع في خاصة أخرى،
 الثانية: الفرعية الفرضية نتائج مناقشة -3
 النظرية: المقاربة ضوء في الثانية الفرعية الفرضة نتائج مناقشة .3-1

 انتزاع إلى دائماً  يسعى بل فحسب، لداديا العائد لػركو لا الدنظمة داخل الفاعل أف كروزييو يرى        

 أف (0.843ب العالية الارتباطية القوة وتفسر التنظيمي، النسق داخل موقعو يعزز الذي والتقدير "الاعتًاؼ"،

 توسيع على تعمل -الدعنوي والتقدير الاستقلالية منح مثل - للتنقيب الوطنية الدؤسسة في الدعنوية الحوافز

 الدؤسسة تدنح عندما كروزييو، منظور فمن عليهم، البتَوقراطية السلطة ضغط وتقليل ؿللعما الحرية" "ىامش

 من نابعة التنظيمية الأىداؼ في مشاركتو تجعل معنوية" "سلطة تدنحو الحقيقة في فهي معنوية، حوافز العامل

 استًاتيجي" "الطراط إلى للقواعد خضوع لررد من الولاء لػوؿ لشا الاعتباري، الوضع ىذا على الحفاظ في رغبة

 تنفيذية. أداة لررد وليس لزوري كفاعل وقيمتو لذاتو تأكيد ىو الدؤسسة لصاح أف العامل فيو يرى
 والتبادؿ بالدادي( الاقتصادي التبادؿ بتُ تديز التي "بلاو"، أطروحة مع مثاي  بشكل النتيجة ىذه وتتطابق     

 شعورية روابط وتخلق الآجل لزددة غتَ التزامات تولد الدعنوية فزالحوا أف بلاو يرى حيث بالدعنوي(، الاجتماعي
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 "دَين إلى المحتًمة" والبيئة والثناء "التقدير يتًجموف العماؿ أف إلى يشتَ دراستنا في جداً  القوي فالارتباط عميقة،

 عند الاجتماعي ؿالتباد أف وبما الدؤسسة، بأىداؼ الذاتي والالتزاـ الدطلق الولاء خلاؿ من رده لغب معنوي"

 مؤسسة في والعماؿ الإدارة بتُ الثقة من جسور بناء في لصحت الدعنوية الحوافز فإف الثقة، على يعتمد بلاو

 الدوظف لغعل وأخلاقي" "قيمي ارتباط إلى بالراتب مرتبط "نفعي" ارتباط من يتحوؿ الولاء جعل لشا التنقيب،

 الولاء تحقيق في أثراً  أقوى الدعنوية الحوافز كانت لداذا يفسر ما ووى العاطفي(، بالولاء والانتماء بالفخر يشعر

 الدراسة. ىذه نتائج في الدادية الحوافز من
 السابقة: الدراسات ضوء في الثانية الفرعية الفرضة نتائج مناقشة .3-2

 أف تإثبا خلاؿ من طرحو تدعم دراستنا أف إلا الأساسية، الحاجات تلبية على بلمهدي تركيز رغم       

 القوي فالارتباط الدهنية، البيئة استقرار بمجرد للولاء الأسمى المحرؾ ىي بالدعنوية( والاجتماعية النفسية الحاجات

 الوظيفي، الأماف من أدنى للحد ضمانو بعد للتنقيب، الوطنية الدؤسسة في العامل أف إلى يشتَ دراستنا في جداً 

 الدعنوية الحوافز ارتباط معامل تفوؽ لداذا يفسر ما وىو لديو، الأقصى" "المحفز ىو الدعنوي التقدير يصبح

 (.0.656ب الدادية على (0.843ب
 الذمم" "استنهاض في تأثتَاً  الأكثر ىي الدعنوية الحوافز أف من علاف" "أبو إليو توصل ما مع نتيجتنا وتتطابق     

 العماؿ يتبتٌ لداذا تفسر العالية الارتباطية القوة ىذه أف لصد دراستنا، على ذلك وبإسقاط الأداء، مستوى ورفع

 تنظيمي ولاء إلى تتًجم داخلية" "دافعية تخلق الدعنوية فالحوافز لإلصاحها كبتَاً  جهداً  ويبذلوف الدؤسسة أىداؼ

 الذاتي. والالتزاـ الإبداع إلى الدطلوبة الدهاـ أداء لررد يتجاوز عميق
-السوسيو الددخل عبر تتحقق التنظيمية الفعالية أف في وبريبش" يدي"عب دراسة مع النتيجة ىذه وتتقاطع       
 الدنظومة داخل العامل دمج في فاعلية الأكثر الأداة ىي الدعنوية الحوافز أف دراستنا أثبتت حيث نفسي،

 استدامة يضمن الذي ىو الدعنوي التقدير عن الناتج الولاء أف يؤكد (0.843ب الدرتفع فالارتباط التنظيمية،

     والاجراءات. الأوامر على فقط وليس الدتبادؿ، الاحتًاـ على قائمة متجانسة عمل بيئة لؼلق كونو الفعالية،
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 خلاصة الفصل:
خلصت نتائج ىذا الفصل إلى إثبات وجود علاقة ارتباطية طردية قوية وذات دلالة إحصائية بتُ نظاـ       

وافز تدثل المحرؾ الأساسي والقاعدة التي يستند إليها انتماء العماؿ في الحوافز والولاء التنظيمي، حيث تبتُّ أف الح
 ،(0.656( على الأثر الدادي ب0.843الدؤسسة الوطنية للتنقيب، مع تسجيل تفوؽ واضح للأثر الدعنوي ب

ابة وتعكس ىذه النتائج أف الولاء في البيئة لزل الدراسة ليس لررد شعور لررد، بل ىو "رىاف عقلاني" واستج
فبينما تضمن الحوافز الدادية استقرار العامل ومنع تسربو الوظيفي، تعمل الحوافز  ،مباشرة لدنظومة التقدير الدتبعة

 الدعنوية كػ "رابط وجداني" يعزز الفخر بالانتماء ويدفع بالعماؿ لتبتٍ أىداؼ الدؤسسة كأىداؼ شخصية.
لدراسات السابقة أف ىذه العلاقة تخضع لدنطق "التبادؿ كما أكدت الدناقشة السوسيولوجية والدقارنة با      

حيث يتًجم العماؿ التقدير الذي يتلقونو إلى التزاـ أخلاقي وجهد  ،الاجتماعي" القائم على الثقة والدعاملة بالدثل
ائي ورغم وجود حالة من الحياد تجاه بعض الجوانب الدادية، إلا أف قوة الارتباط الإحص ،مضاعف لإلصاح الدؤسسة

الدكتشفة تدؽ ناقوس الخطر للإدارة بضرورة تطوير سياسات التحفيز، لضماف تحويل الولاء من ارتباط "اضطراري" 
نفعي لزكوـ بغياب البدائل، إلى ولاء "عاطفي" مستداـ يضمن استمرارية الكفاءات ويرفع من الفعالية التنظيمية 

  .في مواجهة التحديات الدهنية الشاقة
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يػُعَدّ نظاـ الحوافز داخل الدؤسسة أحد أىم الآليات التنظيمية التي تعتمد عليها الإدارة في توجيو سلوؾ  
الأفراد وتحفيزىم لضو تحقيق الأىداؼ الدسطرة، إذ لا يقتصر دوره على الجانب الدادي فقط، بل لؽتد ليشمل أبعادًا 

تُ العامل والدؤسسة. فالحوافز، بمختلف أنواعها، تُشكّل إطارًا تحفيزياً معنوية ونفسية تسهم في بناء علاقة تفاعلية ب
متكاملًا يعكس مدى اىتماـ الدؤسسة بمواردىا البشرية، ولغعل العامل يشعر بأف جهوده لزل تقدير واعتًاؼ، لشا 

 .يعزز لديو الإحساس بالقيمة والانتماء
سلوكية التي تسعى الدؤسسات إلى تحقيقها، باعتباره مؤشراً كما يعُتبر الولاء التنظيمي أحد أبرز الدخرجات ال 

على مدى ارتباط العامل بمؤسستو واستعداده لبذؿ الجهد والاستمرار فيها. ويتأثر ىذا الولاء بشكل مباشر بمدى 
ر الوظيفي فعالية نظاـ الحوافز الدعتمد، حيث تتداخل العوامل الدادية والدعنوية في تشكيل مستوى الانتماء والاستقرا

 .لدى العماؿ، ليصبح الولاء التنظيمي انعكاسًا حقيقيًا لجودة العلاقة القائمة بتُ الفرد والتنظيم
وتُبرز نتائج الدراسة الديدانية أف العلاقة بتُ نظاـ الحوافز والولاء التنظيمي ليست علاقة عابرة أو ظرفية، بل ىي 

تُ أف تحستُ منظومة التحفيز ينعكس مباشرة على ارتفاع علاقة بنيوية ذات دلالة إحصائية واضحة، حيث تب
مستويات الولاء والانتماء لدى العماؿ. كما أظهرت النتائج أف الحوافز الدعنوية تلعب دوراً أكثر عمقًا وتأثتَاً 

ة ضرورية مقارنة بالحوافز الدادية، باعتبارىا ترتبط بالجانب النفسي والوجداني للعامل، في حتُ تظل الحوافز الدادي
 .لضماف الاستقرار الاقتصادي وتقليل نية ترؾ العمل

يتضح أف نظاـ الحوافز لا لؽكن فصلو عن ديناميكية الولاء التنظيمي، إذ يشكل ىذا النظاـ أداة استًاتيجية  
وتوازناً  في يد الإدارة لتوجيو السلوؾ الدهتٍ وتعزيز الاستقرار داخل الدؤسسة. فكلما كاف نظاـ الحوافز أكثر عدالة

وارتكازاً على الاعتًاؼ والتقدير، كلما ارتفع مستوى الولاء التنظيمي، وتحوؿ من لررد ارتباط وظيفي إلى التزاـ 
 .داخلي يعكس الالطراط الحقيقي للعامل في أىداؼ الدؤسسة وقيمها

مي وضماف استمرارية لؽكن التأكيد على أف تطوير نظاـ الحوافز يعُدّ مدخلًا أساسيًا لتحستُ الأداء التنظي 
الدوارد البشرية داخل الدؤسسة. فالحوافز الفعالة لا تقتصر على كونها وسيلة جذب أو احتفاظ بالعماؿ فقط، بل 
تتجاوز ذلك إلى بناء ثقافة تنظيمية قائمة على الثقة والاعتًاؼ الدتبادؿ، لشا يضمن تحقيق التوازف بتُ أىداؼ 

 .في تعزيز الاستقرار والفعالية التنظيمية على الددى الطويل الدؤسسة وتطلعات العاملتُ، ويُسهم
 مقترحات وتوصيات لبحوث مستقبلية 

بعد التطرؽ إلى لستلف الجوانب النظرية والديدانية الدتعلقة بموضوع نظاـ الحوافز وعلاقتو بالولاء التنظيمي،  
ية ذات دلالة إحصائية بتُ الدتغتَين، يتضح أف واستنادًا إلى النتائج الدتوصل إليها التي أكدت وجود علاقة ارتباط

ىذا الدوضوع يكتسي ألعية بالغة في فهم ديناميكية السلوؾ التنظيمي داخل الدؤسسة، الأمر الذي يستدعي توسيع 
 :دائرة البحث فيو مستقبلاً بما يسمح بإبراز لستلف الأبعاد الدؤثرة فيو. ومن ىذا الدنطلق لؽكن اقتًاح ما يلي
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 راسات معمقة حوؿ العلاقة بتُ نظاـ الحوافز بأبعاده الدختلفة بالدادية والدعنوية والخدمية( وبتُ سلوكيات إجراء د
  .العمل التنظيمي الأخرى مثل الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي والالتزاـ الدهتٍ

  ى الولاء التنظيمي لدى دراسة أثر العدالة التنظيمية في تصميم وتوزيع الحوافز ودورىا في تعزيز أو إضعاؼ مستو
  .العاملتُ

  البحث في تأثتَ الدتغتَات الاجتماعية والاقتصادية بمثل السن، الأقدمية، الدستوى التعليمي، والدنصب
  .الوظيفي( على إدراؾ العماؿ لنظاـ الحوافز ومستوى ولائهم التنظيمي

 التحفيز وانعكاساتها على الولاء  إجراء دراسات مقارنة بتُ الدؤسسات العمومية والخاصة في لراؿ أنظمة
  .التنظيمي، بهدؼ إبراز الفروقات السياقية والتنظيمية

  توسيع نطاؽ الدراسات لتشمل قطاعات اقتصادية لستلفة، مثل القطاع الصناعي والخدماتي والنفطي، من أجل
  .اختبار مدى عمومية النتائج الدتوصل إليها

 وي للحوافز، خاصة ما يتعلق بالتقدير والاعتًاؼ والاستقلالية الدهنية، التعمق في دراسة البعد النفسي والدعن
  .باعتبارىا عوامل حاسمة في تشكيل الولاء العاطفي

  دراسة العلاقة بتُ نظاـ الحوافز ونية ترؾ العمل بدوراف العمل( كأحد الدؤشرات السلوكية الدباشرة للولاء
  .التنظيمي

  تحفيزية مرنة تتماشى مع تطلعات العاملتُ، مع اقتًاح آليات تطبيقية تساعد التًكيز على ألعية تطوير سياسات
  .الإدارة على تحستُ فعالية نظاـ الحوافز داخل الدؤسسة

 تعتمد على الدقابلات والدلاحظة الديدانية لفهم أعمق لتجارب العماؿ مع أنظمة  تشجيع إجراء دراسات كيفية
  .التحفيز وانعكاساتها الواقعية

  المجاؿ أماـ دراسات متعددة التخصصات تجمع بتُ علم الاجتماع التنظيمي، وعلم النفس العمل، وتسيتَ فتح
 الدوارد البشرية، لفهم الظاىرة من زوايا تحليلية لستلفة وأكثر شمولية



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة المصادر والمراجع
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 : الاستبيبٌ 01يهحق 

 

 اطيةالجمهورية الجزائرية الشعبية الدلؽقر 
 وزارة البحث العلمي والتعليم العاي 

 جامعة الشهيد حمة لخضر
 كلية العلوـ الاجتماعية والإنسانية
 قسم علم اجتماع تنظيم وعمل

 لضييكم بتحية طيبة: السلاـ عليكم
)نظام الحوافز أخي العامل.. نضع بتُ يديك ىذه الاستمارة لغرض البحث العلمي الدوسوـ بػ "

 ".أماـ الإجابة التي تراىا مناسبة   (X)، يرجى وضع علامة تنظيمي(وعلاقتو بالولاء ال
 إف تعاونكم سيكوف سببا في إلصاح ىذه الدراسة، علما أف إجابتكم ستكوف لأغراض البحث العلمي.

 شكرا لتعاونكم الصادؽ
 ور :  إشراؼ الدكت                                                           :  البإعداد الط

 مرابط شوقي                                                                عومار لخضر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2025/2026الموسم الجامعي : 
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 البيانات الشخصية: المحور الاول:
 سنة  فما فوؽ 50       50-40من       40 -30من    سنة     30 -20السن: من -1
 متزوج ائلية: أعزب          الحالة الع-2 

 الدستوى التعليمي: ثانوي       تكوين مهتٍ          جامعي      -3
 الفئة السوسيومهنية : إطار       عوف تحكم         عوف تنفيذ     -4
 15_10من       10- 5من    سنة     5الأقدميةأو الخبرة:أقل من -5
 فما فوؽ 15من  

 150الف        اكثر من  150 -100الف دج          من    الشهري : أقل من  الأجر-6
 الف 

 نظام الحوافز: الثانيالمحور 

 ( في المربع الذي يناسبكxإلى أي مدى توافق على العبارات التالية يرجى وضع علامة ) درجة الموافقة
غير 

موافق 
 بشدة

موافق  موافق محايد غير موافق
 بشدة

 الحـــوافز المــــــادية                             
 7  يتناسب راتبي مع حجم الدسؤوليات الدلقاة على عاتقي     
 8  توفر الدؤسسة مكافآت مالية عند تحقيق أىداؼ العمل     
 9  يتم صرؼ العلاوات بشكل عادؿ بتُ العماؿ     
    توفر الدؤسسة وسائل نقل للعماؿ     
    ر الدؤسسة تغطية صحية مناسبةتوف     
    أشعر أف الحوافز الدادية تساعدني على تحقيق الاستقرار الداي      
    الحوافز الدادية التي أتلقاىا غتَ كافية مقارنة تّهدي الدبذوؿ     

 الحـــوافز المــــــعنوية                              
    ود العماؿ الدتميزينتحرص الإدارة على تقدير جه     
    توجد فرص واضحة للتًقية داخل الدؤسسة     
    أشارؾ في اتخاذ بعض القرارات الدتعلقة بعملي     
    أتدتع بدرجة من الاستقلالية في أداء مهامي     
    تسود علاقة احتًاـ متبادؿ داخل الدؤسسة     
    توفر الدؤسسة فرص تدريب وتطوير مهتٍ     
    لا أشعر بأف الإدارة تهتم بمجهوداتي     
    نادرا ما يتم الاعتًاؼ بإلصازاتي في العمل     
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 المحور الثالث: الولاء التنظيمي              
غيرموافق 

 بشدة
غير 

 موافق
موافق  موافق محايد

 بشدة
 ( في المربع الذي يناسبكxالعبارات يرجى وضع علامة )

    ترؾ العمل في ىذه الدؤسسة سيكلفتٍ كثتَا أشعر أف     
    البقاء في ىذه الدؤسسة يوفر ي  استقرارا وظيفيا     
    من الصعب على إلغاد فرصة عمل أفضل خارج ىذه الدؤسسة     
    لؽكنتٍ ترؾ ىذه الدؤسسة بسهولة إذا توفرت فرصة أخرى      
      بلي الدهتٍلا أرى أف بقائي ىنا ضروري لدستق .     
    سةأشعر بالفخر لانتمائي لذذه الدؤس     
    أشعر بالارتباط العاطفي تجاه عملي     
    أعتبر نفسي جزءا من ىذه الدؤسسة     
    أتحدث بإلغابية عن مؤسستي أماـ الآخرين     
    لا أشعر بأي انتماء حقيقي لذذه الدؤسسة     
    بالدؤسسة لررد علاقة عمل فقطأشعر أف علاقتي      
    أشعر بواجب أخلاقي يدفعتٍ للبقاء في الدؤسسة     
    أرى أف من الوفاء الاستمرار في العمل بهذه الدؤسسة      
    أشعر بأف الدؤسسة قدمت ي  الكثتَ ولغب رد الجميل     
    لا أشعر بأي التزاـ أخلاقي تجاه ىذه الدؤسسة     
    اعتقد أف تغيتَ العمل باستمرار أمر عادي ولا مشكلة فيو     
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 دػىة نهتربص :02يهحق 
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 ستقببل كًتربصلاانًىافقت ػهى ا: 03يهحق رقى 
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  spss: يخرجبث 04انًهحق رقى 
Corrélations 

 الولاء التنظٌمً نظام الحوافز الدرجة_الكلٌة 

       Corrélation de Pearson الدرجة_الكلٌة
**
 ,77 

**
 

Sig. (bilatérale)            

N          

     Corrélation de Pearson نظام الحوافز
**
       

**
 

Sig. (bilatérale)            

N          

 Corrélation de Pearson ,77 الولاء التنظٌمً
**
     

**
   

Sig. (bilatérale)            

N          

 

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

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

      5 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

      6 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

      1 

 

 الحالة العائلية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide أعزب                  

                    متزوج

Total                 

 

 المستوى التعليمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide ثانوي               

                   تكوٌن مهنً

                    جامعً

Total                 

 

 الفئة السوسيومهنية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide إطار                   

                   عون تحكم

                    عون تنفٌذ

Total                 
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 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 07إلى  07من                

سنة 07إلى  07من                     

سنة 57إلى  07من                     

                 سنة فما فوق   

Total                 

 

 الأقدمية في المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 17إلى  5من                

سنة 15إلى  17من                     

سنة فما فوق 15من                      

Total                 

 

 الأجر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  ألف د ج 177أقل من                

ألف د ج 157إلى  177من                     

ألف د ج 157أكثر من                      

Total                 
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Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

                س

               س

                س

               س

                س

                س

                س

                س

                س

                 س

                س

                س

                 س

                س

                س

                  الحوافز نظام

N valide (liste)      

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

                ع

                ع

               ع

               ع

                ع



 ملاحق                                                                         
 

11 

 

                ع

                ع

                ع

                ع

                 ع

                 ع

                 ع

                 ع

                 ع

                 ع

                 ع

                  التنظٌمً الولاء

N valide (liste)      

 

Corrélations 

 الولاء التنظٌمً نظام الحوافز 

  Corrélation de Pearson   ,7 نظام الحوافز
**
 

Sig. (bilatérale)       

N       

  Corrélation de Pearson ,7 الولاء التنظٌمً
**
   

Sig. (bilatérale)       

N       

 

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

 الولاء التنظٌمً الحوافز المادٌة 

Corrélation de Pearson   ,656 الحوافز المادٌة
**
 

Sig. (bilatérale)       

N       

Corrélation de Pearson ,656 الولاء التنظٌمً
**
   

Sig. (bilatérale)       

N       

 

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

 

Corrélations 

 الولاء التنظٌمً الحوافز المعنوٌة 

       Corrélation de Pearson الحوافز المعنوٌة
**
 

Sig. (bilatérale)       

N       

     Corrélation de Pearson الولاء التنظٌمً
**
   

Sig. (bilatérale)       

N       

 

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

 

 


