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  الملخص

مسـتوى الـولاء لـدي العمـال ، وكـذلك على أهـم الحـوافز المادیـة المقدمـة  للتعرف الدراسة هذه تهدف

 ویمكـن .فـي مصـنع دلیبـة للعمـال التنظیمـي الـولاء في صنع دورهاو  المادیة حوافزال علىو ، داخل المصنع

 :التالي بالسؤال البحث مشكلة تلخیص

  الولاء التنظیمي لدى عمال مصنع دلیبة للأنابیب؟ في صنعما علاقة الحوافز المادیة 

  :لهذه الدراسة هي الفرضیات الفرعیةوكانت 

  .وقیمه المصنع أهداف قبولعلى لها الأثر الحوافز المادیة  .1

  .المصنع في كبیر جهد بذلالعمال  رغبة لها الأثر علىالحوافز المادیة  .2

  .البقاء في المصنع والدفاع عنه في رغبة العماللها الأثر على الحوافز المادیة  .3

 یشـتمل ت،یـراالمتغ بـین العلاقـة دراسـة علـى تقـوم والتـي يالوصـف المـنهج علـى البحـث هـذا ویعتمـد 

  .عامل ( 30 ) من سةراالد عینة وتكونت ،عمال مصنع دلیبة للأنابیب  جمیع على ع الدراسةمجتم

  :توصلت لها الدراسة التي النتائج أهم ومن

  أن  الولاء التنظیمي لدى أفراد العینة متوسط �

 .عمال مصنع دلیبة للأنابیب  لدى التنظیمي الولاء على اثر لها المادیة الحوافز أن �

 .أن المصنع لا یقدم حوافز معنویة إلى العمال   �

كمـا أن المصـنع یتـأثر بمغـادرة العمــال ، مقبولـة  العمـل وظـروف الصـناعي الأمـن كمـا یـوفر  �

خصوصا في قطاع الشحن الذي یتمیز ببعض الصعوبة ، فعلى المصنع محاولة تسلیط  للمصنع 

الضــوء علــى هــذه المشــكلة ، أمــا بــاقي خطــوط الإنتــاج فالعمــال یشــعرون بالاســتقرار الــوظیفي ولا 

  . یریدون التخلي عن المصنع في هذا الوقت
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Abstract 

This study aims to identify the most important material incentives, as well as the level of 

loyalty of employees inside the factory, and on material incentives and its role in making the 

organizational loyalty to the employees in the factory DELIBA. The problem can be 

summarized in the following research question: 

What relationship material incentives in organizational loyalty among DELIBA factory making 

pipes for employees؟ 

The sub-hypotheses of this study are: 

1. material incentives have impact on the acceptance of the factory and value targets. 

2. material incentives have impact on the willingness of employees to make a great 

effort in the factory. 

3. material incentives have impact on the willingness of employees to stay in the factory 

and defend it. 

This research is based on a descriptive approach which is based on the study of the 

relationship between the variables, the study population includes all DELIBA factory 

employees for the pipeline, and study sample consisted of (30) factor. 

Among the most important findings of her study: 

- that organizational loyalty among respondents Average 

- that material incentives have an impact on organizational loyalty among DELIBA 

factory employees tubes. 

- that the factory does not offer moral incentives to employees, but the Department 

would provide transport service and that most of the employees said they are 

sufficient. 

- also it provides industrial security and working conditions are acceptable, and that 

the factory is affected to leave the employees of the factory, especially in the 

shipping sector (download) which features some difficulty, for the factory to try to 

shed light on this problem, but the rest of the production lines Employees feel job 

security and do not want to give up factory at this time. 
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      مقدمة

مــوارد التــي تعتمــد علیهــا فــي تحقیــق تعــد المــوارد البشــریة فــي المنظمــات علــى اختلافهــا مــن أهــم ال    

أهدافها ، كما أن إدارة وتسییر الموارد البشریة أصبحت تمثل مهمة و مسؤولیة جد صعبة  هذا لأن تحقیق 

المنظمة لأهدافها  وتحسین أدائها مـرتبط بشـكل كبیـر بتحسـین أداء الأفـراد العـاملین بهـا ولبلـوغ هـذه الغایـة 

مــل علــى تنمیــة قــدراتهم و مهــاراتهم و مــواهبهم و كــذا خلــق منــاخ و جــو یتطلــب مــن إدارة هــذه المنظمــة الع

  .ملائمین للإبداع البشري هذا ما یستدعي القیام بالتغییر في خصائصهم و ثقافتهم 

لمنظمة تسعى دائما لتحقیق الفعالیة والمردودیة العالیة وذلـك مـن خـلال الاسـتخدام الأمثـل وبما أن ا

وإمكاناتهـــا المادیـــة ولـــو اســـتطاعت المنظمـــة الـــتحكم والســـیطرة فـــي إمكانیاتهـــا  والعقلانـــي لطاقاتهـــا البشـــریة

بلیـــة المادیــة فــإن الأمـــر یختلــف فــي الطاقـــات البشــریة، فــرغم توفرهـــا إلا أنــه یصــعب الـــتحكم فیهــا نظــرا لقا

 عـن فعالـة بطریقـة تسـاهم بجعلهـا البشـریة الطاقـة هـذه تحفیـز وجـب لـذلك ،سلوكها للتغیـر علـى مـر الـزمن

 مفتـاح هـو البشـرى العنصـر نلأ ،یـةالإنتاج الكفـاءة رفـع و ،منظمـةال أهـداف تحقیـق فـي اقتنـاع و رغبـة

 درجـة و العـاملین بكفـاءة متعلـق المؤسسـات تطـور أن والدراسـات البحـوث أثبتـت حیـث التطـور و التنمیـة

  .العمل في رغبتهم و استعدادهم

 ، المنظمـة أهـداف یحقـق الـذي الاتجـاه فـي العامـل سـلوك تـدفع من أهم العوامل التـي الحوافزوتعد 

 ومتنوعة متعددة ، وهي أدائه زیادة على الفرد تشجع التي الخارجیة ثراتوالمؤ  العوامل في تتمثل والحوافز

  .معنويأو  مادي تحفیز شكل في تكون أن ویمكن سلبیة أو ایجابیة تكون أن فیمكن

 التقلیدیـة بالمرحلـة فبـدأت ،الآن بهـا نراهـا التـي لصـورةعدیدة حتـى وصـلت ل بمراحل مرت الحوافزف   

 اهتمت التي الإنسانیة العلاقات المدرسة مرحلة أعقبتها ثم المادیة الحوافز على فقط فیها التركیز تم والتي

 والمعنوي�ة المادیـة الحـوافز بـین تـربط التـي الحدیثـة المرحلـة جـاءت ثـم المادیـة بجانـب المعنویـة بـالحوافز

  .ومن هنا تكمن أهمیة الحوافز في كل الدراسات عبر كل المراحل، الأداء ومدى
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 ،فیهـا بالاهتمـام  العـاملون یشـعر حتـى المنظمـة الناجحـة تـوفیر حـوافز مناسـبة علـى وجـب ولـذلك

 والـولاء، بالانتمـاء الإحسـاس ثمـة ومـن بالرضـا وشـعورا النفسـیة بالراحـة إحسـاس لـدیهم الشيء الذي یجعـل

 نـاتج هـذا وإن ، منهـا أجـزاء هـم التـي المنظمـة ونحـو عملهم نحو إیجابیة الغالب في اتجاهاتهم یجعل مما

  . العمال في المنظمة  تشجیع عن

یشــیر الـــولاء التنظیمـــي إلـــى مـــدى الإخـــلاص و المحبــة التـــي یبـــدیها العـــاملون اتجـــاه أعمـــالهم و  و    

منظمـــاتهم ، و إلـــى رغبـــتهم القویـــة فـــي البقـــاء والاســـتمرار فیهـــا و الـــدفاع عنهـــا و تحســـین ســـمعتها وبـــذلك 

  .نظمات وعمالها ینعكس الولاء التنظیمي على أداء العاملین وتحقق المنافع و المصالح المشتركة بین الم

وللولاء التنظیمي أثر على أداء العاملین في المنظمات لأهمیته في تحسین أدائهـم ، والتـي تقتضـي تـوافر 

 التنظیمي الولاء وبینالحوافز  بین ةالعلاق لفهم وصولولل،قدر كبیر من الولاء والإیمان بقیم هذه المنظمات 

 النظـري القسـم شـمل وقـد :میـداني وآخـر نظـري قسـم :أساسـیین قسـمین إلـى البحـث قسـم فقـد ، لمنظمةفي ا

 تضـمن كمـا التسـاؤلات مـن مجموعـة ل خـلا مـن الإشـكالیة بطـرح اخـتص وقـد :الأول الفصـل:فصـول ثلاث

 السـابقة، الدراسـات بعـض علـى الفصل هذا شمل كما الموضوع ،أهمیة  إلى إضافة الفرضیات بعض ذكر

 .اوأنواعه اومعوقاته انظریاته وأهم الحوافز مفهوم فیه و :الثاني الفصلأما .وتعریف متغیرات البحث

 . وأنواعه التنظیمي بالولاء اهتمت التي النظریات بعض ذكر تضمن وقد :ي التنظیم الولاء :الثالث الفصل

 بهـا قام التي للدراسة المیدانیة الإجراءات :الرابع الفصل :فصلین شمل فقد التطبیقي القسم یخص فیما أما

 مجتمع تحدید إلى التطرق كذلك الدراسة، هذه في المستخدم المنهج وذكر البحث، بمكان والتعریف الباحث

 ، ثباتهـا مـن والتحقـق صـدقها مـن التحقـق بعـد الاسـتمارة وهـي المسـتخدمة، الأداة ذكـر مـع الدراسة، وعینة

 البیانـات عرض :الخامس الفصل، الدراسة بیانات بها ستعالج التي الإحصائیة الطرق ذكر إلى بالإضافة

 ما أهم على یركز الدراسة هذهل ا استنتاج عاموأخیر  .بنتائج والخروج الدراسة، فرضیات ضوء على وتحلیلها

 .بالبحث الخاصة المیدانیة النتائج من جاء

وكـــذلك دراســـتنا منهـــا قلـــة المراجـــع المتعلقـــة بـــالولاء التنظیمي، وقـــد واجهتنـــا بعـــض الصـــعوبات فـــي

الدراســات الســابقة المتخصصــة فــي علــم الاجتمــاع التــي تتنــاول هــذین المتغیــرین، لكــن حاولنــا بالجهــد الــذي 

ـــوغ هـــدف الدراســـة وإخراجهـــا بأفضـــل مضـــمون وشـــكل ممكـــن ، ونأمـــل أن تكـــون هـــذه بدایـــة  نســـتطیعه لبل

.حیـــــث تتنـــــاول المتغیـــــرین مـــــن جهـــــات أكثـــــر وعلـــــى مجـــــالات اكبـــــر مجـــــاللدراســـــات أعمـــــق فـــــي هـــــذا ال
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  :الإشكالیة .1

الحیــاة  ، و مـن المعلــوم یتمیـز العصـر الــذي نعـیش فیــه بهیمنـة المنظمــات وشـمولها لكافــة منـاحي 

أن لكل منظمة هدف تسعى لتحقیقه من خـلال مجموعـة مـن الأعمـال التـي یقـوم بهـا الأفـراد الـذین یملكـون 

صــلون منهــا مقومــات مــؤهلات وقــدرات معینــة ، ویبــذلون جهــدهم لتحقیــق أهــداف المنظمــة ، وبالمقابــل یُحَ 

م بــذل الجهــد فــي ســبیل اختیــارهم تــكفــاء الــذین عدیــدة تشــبع حاجــاتهم وعلیــه فــإن العلاقــة بــین العــاملین الأ

وتـدریبهم وضـمان ولائهـم لهـا ، ومصـلحة العامـل تقتضـي البقـاء فـي المنظمـة التـي أعدتـه وأهلتـه ووفـرت لـه 

  .)1(المناخ التنظیمي المناسب و أسهمت في إشباع حاجاته المختلفة 

أن تســـعى لكســـب ولاء  وبمـــا أن الـــولاء التنظیمـــي شـــعور یكتســـب ، ولـــذلك وجـــب علـــى المؤسســـات

عمالهـــا وذلـــك مـــن خـــلال إشـــباع حاجـــاتهم ورغبـــاتهم وتشـــعرهم بـــأن تحقیـــق أهـــدافهم تتحقـــق بتحقـــق أهـــداف 

هــم ســلوك العمــال ودوافعهــم المؤسســة ، وهــذا یتطلــب درایــة مــن المســیرین بــأهم الطــرق التــي تســهل علــیهم فَ 

  .)2(لخدمة مصالح المؤسسة فسلوك الإنسان دائما تحركه دوافع 

ما یعتبر عنصر الولاء لـدى العمـال مـن أهـم مظـاهر قـوة المنظمـة وتماسـكها ونجاحهـا ، وبالتـالي ك

  .التغلب على التحدیات الموجودة خارج محیطها

ـــى الإدارة التوجیهـــات وســـهولة التســـییر ، بحیـــث یصـــبح  كمـــا أن ولاء العمـــال للمؤسســـة یســـهل عل

  .اف المنظمة ، وتحقیقها بصورة ایجابیة وزیادة الإنتاجالعمال ملتزمین باللوائح والقوانین وكذلك قبول أهد

                                                           

،دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزیع ،عمان الوظیفي لدى المدیرین والمعلمین في المدارسقیم العمل والالتزام محمد حسن حمادات، )  1
  .61،ص 1،ط 2006،
 53.،ص ص 6عدد-1مجلد ،للإدارة العلمیة المجلة الیابانیة، الإدارة أخلاقیات في والانتماء الولاء جذور ، ابتسام  حلواني)  2
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ویتجلـــى الـــولاء التنظیمـــي داخـــل المنظمـــة فـــي التفاعـــل الایجـــابي للعمـــال مـــع بیئـــة العمـــل ،وكـــذلك 

اختفــاء بعــض الســلوكیات الغیــر مناســبة للتنظــیم مثــل الغیــاب و هــدر المــوارد ،وكــذلك الإخــلاص للمؤسســة 

  .)1(حقیق أهداف المنظمة وأیضا یساعد الولاء في السعي لت

ونظــرا لأهمیــة الــولاء التنظیمــي داخــل المنظمــة وباعتبــاره نتیجــة مــن نتــائج السیاســات التــي تتخــذها 

الإدارة فــي تســیر المؤسســة والاهتمــام بالعنصــر البشــري الــذي یعتبــر أهــم عناصــر الإنتــاج ، ومــن أهــم هــذه 

  .حاجیات العمالالسیاسات سیاسة التحفیز التي لها دور كبیر في تلبیة 

وسیاسـة التحفیـز الـذي یعتبـر المحـرك الفعـال فـي تحریـك سـلوك الفـرد العامـل وتوجیهـه فـي الاتجــاه 

المـراد تحقیقــه ،فقــد تبـین فعــلا مــن خـلال عــدة دراســات علـى أن الحــوافز تــؤثر علـى الــروح المعنویــة للعامــل 

  .)2 (وافز ما بین مادیة ومعنویةالأمر الذي ینعكس إیجابا على مردودیته وأداءه ،وتختلف أنواع الح

 للعمـال الیومیـة المالیـة المكافـأةتؤكد أن " لتایلور" فالمدرسة الكلاسیكیة المتمثلة في الإدارة العلمیة

  .)3( ما عمل بأداء المتعلّقة المفصلة والإجراءات للأوامر امتثالهم لتحقیقتساعد  للعمال مادي كحافزتعد 

 المصـنع أنّ  علـى كافیـة أدلّة قدّمت،فقد " التون مایو"أما مدرسة العلاقات الإنسانیة التي یتزعمها 

 باعتباره العامل إلى ینظر أن ویجب ،حیویا دورا الرسمیة غیر الجماعات فیه تمارس اجتماعیا نسقا یؤلف

 أدائـه فـي الاجتماعیـة وانتماءاتـه ومشـاعره واتجاهاتـه ورغباتـه حاجاتـهتـؤثر  ،حیـثاجتماعیا إنسـانیا كائنـا

  .)4(لعمله

                                                           

 والقانونیة الاقتصادیة للعلوم دمشق جامعة مجلة الولاء التنظیمي بالمؤسسات العامة،سلیمان الفارس، اثر سیاسات التحفیز في )  1
 .70ص 2011 الأول،سوریا، العدد 27 ،المجلد

 90-76،ص ص 2007، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة ،  علم اجتماع التنظیمطلعت إبراهیم لطفي ، )  2
 العلوم قسم /ج والإنسانیة الاجتماعیة للدراسات الأكادیمیةالفضیل رتیمي، أسماء رتیمي،عقلنه المنظمة ونظریات التنظیم، )  3

  .13،ص2013 جوان- 10 العدد الاجتماعیة
  .16المرجع نفسه ،ص)  4
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یعتبــر تقــدیم الحــوافز الایجابیــة بكــل أنواعهــا للعمــال نــوع مــن الاهتمــام بهــم وهــذا یجعلهــم یشــعرون 

  .، وعلیه سوف نركز على الحوافز المادیة في هذه الدراسةبالرضا والالتزام

، والذین یحتاجون كغیرهم إلى وبما أن عمال مصنع دلیبة للأنابیب من ضمن المنظمات العمالیة 

حــوافز مــن شــأنها أن تحقــق الــولاء التنظیمــي لــدیهم ممــا یســهم فــي بــذل  كــل مــا یســتطیعون لتحقیــق أهــداف 

  .المنظمة 

ومنه جاءت الحاجة لدراسة دور الحوافز في صنع الولاء التنظیمي لدى عمال مصنع دلیبة للأنابیب ، 

   :ومنه نطرح التساؤل التالي 

الولاء التنظیمي لدى  صنعفي )  النقدیة والمبالغ ،،الهدایا المكافآت الأجر، (ما علاقة الحوافز المادیة 

  عمال مصنع دلیبة للأنابیب؟

  :وتحت هذا التساؤل تأتي تساؤلات فرعیة هي 

  ؟ قیمهاو  المنظمة أهداف على قبولالحوافز المادیة  ما هو تأثیر .1

  ؟المنظمة في كبیر جهد بذل في لفردا رغبةعلى  الحوافز المادیة ما هو تأثیر .2

  رغبة العمال البقاء في المصنع والدفاع عنه؟على  الحوافز المادیة ما هو تأثیر .3

  :فرضیات الدراسة .2

   :الفرضیة الرئیسیة

تبني أهداف ل همحیث تدفع لدي العمال في المصنعالتنظیمي الولاء على زیادة الحوافز المادیة  تعمل

  .وقیم المنظمة وبذل جهد كبیر لإنجاحها والرغبة في البقاء فیها 
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  :الفرضیات الفرعیة

  .وقیمه المصنع أهداف قبولعلى لها الأثر الحوافز المادیة  .4

  .المصنع في كبیر جهد بذلالعمال  رغبة لها الأثر علىالحوافز المادیة  .5

  .البقاء في المصنع والدفاع عنه في رغبة العماللها الأثر على الحوافز المادیة  .6

   :أهمیة الدراسة .3

 أهمیـةبالنسـبة لمصـنع دلیبـة وكـذلك  لامـالع لـدى التنظیمـي الـولاء أهمیـةلتبـین  لدراسـةا هـذه جـاءت

وكذلك تكمن أهمیـة هـذه الدراسـة فـي انهـا یهم ،لد التنظیمي بالولاءوعلاقتها المقدمة بالنسبة للعمال  الحوافز

  .في المنطقة التي تناولت المتغیرین وعلاقتهما ببعثهما من الدراسات القلائل 

  :أهداف الدراسة .4

  التعرف على أهم الحوافز المادیة  المقدمة من طرف المصنع �

  التعرف على مستوى الولاء لدي العمال داخل المصنع �

  .التنظیمي و درجة الولاءدیة التعرف على العلاقة بین الحوافز الما �
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  :تحدید المفاهیم .5

  :قبل التطرق إلى مفهوم التحفیز ندرج بعض المصطلحات المتعلقة به  :مفهوم الحوافز 5-1

  .العامل المحرك النابع من داخل الإنسان والذي  یثیر الرغبة للعمل والانجاز :الدافع" 

  .رغبة ملحة بإشباع نقص أو عوز معین لدى الفرد :الحاجة 

  .)1("مؤثر بیئي غرضه إثارة الدوافع وتحقیق استجابة لها :الحافز

مجموعة مؤثرات التي تستخدم في إثارة دوافع الفرد وبالتالي في تحدیـد محتـوى وشـكل سـلوكه : هي حوافزال

  )2(.وذلك لإتاحة الفرص أمامه لإشباع الحاجات التي تحرك دوافعه

وتشبع رغبات الأفراد ، التي تدفع لإشباعها عن مجموعة الظروف  التي تتوفر في جو العمل : " وهي

   )3(طریق العمل

الوسائل أو العوامل الخارجیة التي تشبع هذه الحاجات وتوجه سلوك الموظف على نحو : " وتعرف أیضا 

  )4(." معین 

هـــو ممارســـة إداریـــة للمـــدیر  بهـــدف التـــأثیر علـــى العمـــال مـــن خـــلال تحریـــك الـــدوافع أمـــا التحفیـــز ف

الحاجــات لغــرض إشــباعها وجعلهــم مســتعدین لتقــدیم أفضــل مــا عنــدهم مــن أداء لتحقیــق أهــداف والرغبــات و 

  .)5(المنظمة 

  

  

                                                           

  .490، ص  2، ط2008، دار وائل، عمان ،  الإدارة والأعمالصالح مهدي محسن العامري، طاهر محسن منصور الغالي ، )  1
  .274، ص 7،ط2000عمان . ، دار المسیرة  نظریة المنظمةخلیل محمد حسن الشماع ، خضیر كاظم محمود ، ) 2
  .223، ص  3، ط 1991، دار المجدلاوي لنشر ، الأردن ، إدارة  الأفراد مهدي حسین  زویلف  3)
  .342،  بیروت، ص  ملیة الإداریة الوظیفة العامة والإصلاح الإداريالإدارة العامة ، العطارق مجذوب  ، ) 4
  .491صالح مهدي محسن العامري، طاهر محسن منصور الغالي ،مرجع سابق، ص ) 5
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  :المادیة التعریف الإجرائي للحوافز

ون یكـ) النقدیـة والمبـالغ ،،الهـدایا المكافـآت الأجـر، (كـل مـا یقـدم للعامـل مـن  هـيالمادیـة الحـوافز 

  . ویزید من إنتاجیته ویجعله ینسجم مع المؤسسة سببا في التأثیر على سلوكه

 :للولاء التنظیمي عدة مفاهیم نذكر منها :مفهوم الولاء 5-2

الولاء التنظیمي هو احترام السلطة الفوقیة والالتزام بالأوامر وبالتالي إقامة علاقات جیدة مع أعضاء 

  .)1(المؤسسة،والتعلق بالتنظیم تعلقا خالصا دون اعتبار لجوانب التقدیر 

ورغبته في بذل أكبر عطاء أو جهد ممكن لصالح ، وهو مدى تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها

  .)2( ة التي یعمل فیها، مع رغبة قویة بالاستمرار في عضویة بالمنظمةالمنظم

وهو حالة یمتثل فیها العامـل بقـیم وأهـداف المنظمـة ویرغـب الفـرد فـي المحافظـة علـى عضـویته فیهـا 

  .لتسهیل تحقیق أهدافه

  :ومن هنا یمكننا استخلاص المقومات الأساسیة لمفهوم الولاء

 .قبول قیم وأهداف المنظمة - 

 .المساهمة بصورة ایجابیة لتحقیق أهداف المنظمة - 

 .الرغبة الشدیدة في البقاء والاستمرار في التنظیم القائم - 

 )3(.الإخلاص والرغبة في تقییم التنظیم بصورة ایجابیة - 

 

                                                           

 .893، ص 2003، دار الغریب للطباعة والنشر ، القاهرة ، موسوعة علم النفس والتحلیل النفسيفرج عبد القادر ، ) 1
 .16، مكتبة لبنان ، د س،  د ط، ص معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیةاحمد زكي بدوي، )  2
  .239،ص 1، ط2011، دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزیع،الجزائر ،إدارة الموارد البشریةنور الدین حاروش، )  3
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  :ومن هنا تم استخراج أبعاد الولاء التنظیمي وهي

  .قبول قیم وأهداف المنظمة �

  أهداف المنظمةالمساهمة بصورة ایجابیة لتحقیق  �

  .الرغبة الشدیدة في البقاء والاستمرار في التنظیم القائم �

  :التعریف الإجرائي للولاء التنظیمي

وحرصــه علــى التمســك بعضــویته ضــمن فریــق هــو شــعور العامــل بارتباطــه بأهــداف وقــیم المصــنع  

  .ومساهمته الفعالة لتحقیق أهداف المصنعالعمل 

  :الدراسات السابقة .6

 المرحلـة فـي السـائدة القیادیـة الأنمـاط عن الكشف إلى سةاالدر  هذه هدفت بن حفیظدراسة شافیة  -1

 الـولاء مسـتوى و ، المعلمـین نظـر وجهـة مـن " بلانشـارد و هیرسـي " نظریـة حسـب الابتدائیـة

 و ، نظـرهم وجهة من للمعلمین التنظیمي بالولاء القیادي النمط وعلاقة ، المعلمین لدى التنظیمي

 و العلمـي المؤهـل ، الجـنس متغیـرات بـاختلاف للمعلمـین الـولاء التنظیمـي مسـتوى یختلـف هـل

 المرحلـة معلمـي مـن معلمـة و معلـم 270 مـن الدراسـة تكونـت عینـة و، التـدریس فـي الأقدمیـة

  ورقلة بمدینة الابتدائیة

  : هما و أداتین الباحث اعتمد لدراسةا أهداف لتحقیق و

تعكـس  موقـف 12 علـى الأداة تشـمل و ، القیـادي الـنمط لتحدیـد " بلانشـارد و هیرسـي " مقیـاس -1

 .الوظیفي النضج مستوى
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 فقـرة 15مـن  المقیاس یتكون و ، للمعلم التنظیمي الولاء مستوى لقیاس" زملائه و بورتر "مقیاس  -2

إلـى ثـلاث  التنظیمـي الـولاء تقسـیم تـم و ، التـدرج خماسـي "لیكـرت " مقیـاس باسـتخدام تصـحح ،

 .المنخفض ، المتوسط ، المرتفع التنظیمي الولاء : هي و مستویات

 :الآتیة النتائج إلى التوصل تم النتائج تحلیل و عرض و الدراسة أدوات تطبیق بعد و

 وجهة من الابتدائیة المدارس في استخداما الأكثر الأسلوبان هما الإقناع یلیه التفویض أسلوب إن �

 . الإبلاغ ثم الاشتراك أسلوب یلیها ، المعلمین نظر

 .ورقلة بمدینة الابتدائیة المرحلة معلمي لدى التنظیمي الولاء من متوسط مستوى هناك �

 نظریة حسب القیادي النمط باختلاف التنظیمي الولاء مستوى في إحصائیة دلالة ذات فروق توجد �

 .ورقلة بمدینة الابتدائیة المرحلة معلمي نظر وجهة من " بلانشارد و هیرسي "

 .الجنس إلى تعزى التنظیمي الولاء مستوى في إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا �

 .التدریس في الأقدمیة إلى تعزى التنظیمي الولاء مستوى في إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا �

 .العلمي المؤهل إلى تعزى التنظیمي الولاء مستوى في إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا �

 التنظیمـي الاتصـال علاقـة معرفـة بمحاولـة الدراسـة هـذه هـدف فـي محمـد الشـریف شریبط دراسة -2

 استبیان تصمیم خلال من بذلك و الوسطى في مؤسسة سونلغاز، الإطارات لدى التنظیمي بالولاء

 التنظیمي الاتصال طبیعة عن بالكشف تتعلق محاور أربعة على التنظیمي اشتمل الاتصال یقیس

 علـى تعتمـد سـونلغاز مؤسسـة كانـت إذا عمـا الكشـف خـلال مـن مؤسسـة سـونلغاز فـي السـائد

وقـد  والمرونـة، حیـث الوضـوح مـن الاتصـال طبیعة عن الكشف أو أو الكتابیة الشفویة الاتصالات

 كل إتباع استعمل الباحث في هذه الدراسة المنهج  الوصفي التحلیلي ،دراسة المجتمع ككل ،وبعد

 :التالیة النتائج إلى التوصل تم استقرائها و البیانات تفریغ حین و الخطوات البحثیة
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 ما المستوى أو نفس في تكون التي الاتصالات حالة في عدا ما الشفویة الاتصالات استخدام قلة ­

 . الأفقي بالاتصال یسمى

 اسـتعمالها كمرجـع یسـتطیع كونها الكتابیة الاتصالات على كبیرة وبصفة سونلغاز مؤسسة اعتماد ­

 .الرسالة محتوى تنفیذ عدم أو الاتصال غموض حالة في

 بعد و الدراسة، إذ عینة لدى التنظیمي والولاء الاتصال أبعاد بین العلاقة عن بالكشف یتعلق فیما ­

 الشـفوي بـین الاتصـال ضـعیفة موجبـة ارتباطیـة علاقـة وجـود تبـین الإحصـائیة بالمعالجـة القیـام

 التنظیمي والولاء

 .التنظیمي والولاء الكتابي الاتصال بعد بین متوسطة موجبة علاقة ووجود ­

 .التنظیمي والولاء الاتصال مرونة بعد بین متوسطة موجبة علاقة ووجود ­

 مـا التنظیمـي وهـذا والولاء التنظیمي الاتصال بین متوسطة موجبة علاقة وجود إلى یوحي ما هذا ­

 ب قدرت والتي بعةالأر  الاتصال بأبعاد الخاصة الارتباط لمعاملات الحسابي المتوسط قیمة تؤكده

0.56 

 وطبیعـة الأقدمیـة و الاجتماعیـة الحالـة و للسـن2 كـا بحسـاب و الصـفریة للفرضـیات بالنسـبة أمـا ­

 على لا تؤثر فهي مجتمعة، المتغیرات هذه فئات بین إحصائیا دالة فروق وجود عدم تبین النشاط

 .الصفریة الفرضیات هذه قبول تم بالتالي و التنظیمي، الولاء مستوى

   العلا أبو الدین صلاح محمددراسة  -3

 الـولاء درجـة علـى العمـل ضـغوط مسـتوى أثـر علـى التعـرف إلـى الدراسـة هـذه هـدفت

 التعـرف ومحاولـة غـزة بقطـاع الـوطني والأمـن الداخلیـة وزارة فـي العـاملین المـدراء عنـد  التنظیمـي

 ضـغط فـي المتوسـطات فـروق علـى التعـرف وأیضـاً  ، العمـل ضـغوط مـن تزیـد التـي الأسـباب على
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 الشخصـیة للمتغیـرات تعـزي والتـي غـزة بقطـاع الداخلیـة وزارة فـي للعـاملین التنظیمي والولاء العمل

 .والوظیفیة

فـــي هـــذه الدراســـة المـــنهج الوصـــفي التحلیلـــي وكانـــت أداة جمـــع  الباحـــث اســـتخدم وقـــد

 حیـث ، الطبقیـة العشـوائیةالعینـة  أسـلوب على التوزیع عملیة اقتصرت انیالاستب المعلومات هي 

 مـن الـوطني والأمـن وزارة الداخلیـة مـدراء مـن مـدیر 147 یضـم الدراسـة مجتمـع أفـراد عـدد أن

 .والعسكریة منها المدنیة والمدیریات والإدارات الأجهزة مختلف

 :أهمها النتائج من لعدد الدراسة خلصت ولقد

 النسـبي الـوزن بلـغ حیـث ضـعیف، عـام بوجـه ظهـر المـدراء بـه یشـعر الـذي العمـل ضـغوط مسـتوى إن

 التنظیمیـة، الثقافـة الـدور،ثم صـراع ثـم الضـغوط علـى تأثیراً  العوامل أكثر هو العمل عبئ وأن % 53.13

 كمـا ،% 82.49 بنسـبة المـدراء لـدى التنظیمـي الـولاء مـن عالیـة درجـة وجـود إلـى الدراسـة خلصـت كمـا

 درجـة علـى العمـل ضـغوط مسـتوى أثـر حـول العینـة مفـردات بـین فـروق وجـود عـدم إلـى الدراسـة خلصـت

  .والوظیفیة الشخصیة للمتغیرات تعزي التنظیمي الولاء

  الغامدي علي بن الله عبد بن المحسن عبددراسة  -4

 لـدى التنظیمـي الـولاء بمسـتویات التحویلیـة القیـادة علـى علاقـة التعـرف إلـىتهـدف هـذه الدراسـة 

 جمیـع مـن الدراسـة مجتمـع تكـون المكرمة ،و مكة بمنطقة الحدود حرس بقیادة المیدانیین الضباط

 الـذین یعملـون  )مـلازم ، أول ،مـلازم نقیـب رائد،(التالیة  الرتب یحملون ممن المیدانیین، الضباط

 ،لهـا التابعـة والوحـدات المیدانیـة والقطاعـات والإدارات المكرمـة مكـة بمنطقـة الحـدود حـرس بقیـادة

 .ضابطا 253 مهعدد البالغ

   البیانات لجمع كأداة انیالاستب استخدام وتم الوصفي، منهجال على الدراسة اعتمدت و
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 النتائج التالیة إلىوتوصلت الدراسة 

 القیادي السلوك یمارسون المكرمة مكة بمنطقة الحدود حرس بقیادة القیادات أن یرون الدراسة أفراد ­

 .38،3المحور لهذا الحسابي المتوسط بلغ حیث متوسطة، بدرجة الأربعة بأبعاده التحویلي

 لـدیهم المكرمـة مكـة بمنطقـة الحـدود حـرس بقیـادة المیـدانیین الضـباط أن یـرون الدراسـة أفـراد ­

 .38،3المحورلهذا الحسابي المتوسط بلغ حیث متوسطة، بدرجة التنظیمي للولاء مستویات

 التحویلي القیادي السلوك بین فأقل 0،01 مستویات عند إحصائیة دلالة ذات طردیة علاقة وجود ­

 بمنطقـة الحـدود حـرس بقیـادة المیـدانیین الضـباط لـدى التنظیمـي الـولاء ومسـتویات الأربعـة بأبعاده

 .المكرمة مكة

 حـول الدراسـة أفـراد اتجاهـات في فأقل 0،05تمستویا عند إحصائیة دلالة ذات فروق وجود عدم ­

 .الخبرة سنوات متغیر باختلاف الدراسة محاور

 الحاصـلین الدراسـة أفـراداتجاهات  في فأقل 0،01مستویات عند إحصائیة دلالة ذات فروق وجود ­

 الدراسـة محـاور حـول علیـا دراسـات علـى الحاصـلین الدراسـة أفـراد اتجاهـاتو  بكـالوریوس علـى

 .علیا دراسات على الحاصلین لصالح

 حـول الدراسـة أفـراد اتجاهـات في فأقل 0،05مستویات عند إحصائیة دلالة ذات فروق وجود عدم ­

 .)العمل مجال ، الرتبة(متغیرات باختلاف التنظیمي الولاء مستویات محور

 للسلوك القیادات ممارسة محور حول الدراسة أفراد اتجاهات في إحصائیة دلالة ذات فروق وجود ­

 .)العمل مجال ، الرتبة( متغیرات لاختلاف تعزى الأربعة بأبعاده التحویلي القیادي
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  الدراسات السابقة مناقشة

 وقـد البحـث، موضـوع حـول تـدور السـابقة الدراسـات مـن دراسـات أربـع الدراسـة هـذه فـي الباحـث اسـتعرض

 هذه كل أن ونلاحظوكل مرة یربط مع متغیر أخر  كمتغیر التنظیمي الولاء تتناول راساتالد هذه أن حظلو 

 أنها حیث من الحالیة الدراسة مع كبیر حد إلى متشابهة الدراسات

 دراسـة مختلفا،ماعدا كان البحث معتمج أن إلا التنظیمیة الداخلیة العوامل من مجموعة قیاس على ركزت

البحـث مـن الناحیـة الجغرافیـة ،   مجتمـع نفـس لهـا التـي محمـد الشـریف شـریبط و دراسة شافیة بن حفیظ

لكن یختلف مكان البحث حیث أجریت كل الدراسات السابقة في القطاع العمومي لكن هذه الدراسة أجریـت 

 .في القطاع الصناعي الخاص

 المـدخل طبـق منهـا الـبعض أن إلا ،ي الوصـف المنهج استخدمت الدراسات هذه كل أن الباحث لاحظ ولقد

 سـعت التـي الأهـداف اختلفـت فقـد وعلیـهالشامل،  المسحي المدخل طبق الآخر والبعض بالعینة، المسحي

 التـي الموضـوعات اخـتلاف بسـبب إمـا الحـالي، البحـث أهـداف عـن السـابقة الدراسـات مـن دراسـة كل إلیها

 بسـبب أو الحالیـة، الدراسـة اهتمـام محـور علیـه ینصـب الـذي الموضـوع عـن ةابقالسـ الدراسـات تناولتهـا

 .الدراسة مجتمع اختلاف

 بناء وفي الحالیة، للدراسة النظري الجانب إثراء في السابقة الدراسات على اطلاعه من الباحث استفاد وقد

 ا،تطبیقهـ تـم التـي والأدوات المقـاییس مـن والاسـتفادة والبیانـات، المعلومـات لجمـع اللازمـة الدراسـة أداة

  .الحالیة الدراسة عنها أسفرت التي النتائج وتفسیر الإحصائیة الأسالیب وكذالك

  



 

 

 

  

  

  

  

  

  

  تمهيد

  أهمية وأنواع الحوافز .1

  مكونات منظومة الحوافز .2

  معوقات الحوافز .3

  شروط نجاح الحوافز .4

  الأساليب الحديثة للحفز .5

  نظريات الحوافز .6
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  :تمهید

المؤسسـات  فـي سـواء المسـتویات جمیـع علـى الأهـداف تحقیـق ضـمان أساسـیات مـن الحـوافز تعتبـر

 للعاملینالوظیفي والرضا  ,الوظیفي الأداء من مستویات أعلى إلى للوصول تحقیقها التي ,والحكومیة الخاصة

 وجالخـر  شـئنهامـن  التـي مـن الأهـداف وغیر ذلك ,فیها یعملون التي للمؤسسات وانتمائهم ولائهم وكسب ,لدیها

  مؤسستهمیخدم  جهد من یقدمونه على ما وانتظار الشكر دائما الرضا سعة إلى التذمر دائرة من بهم

  أهمیة وأنواع الحوافز .1

الكثیـر مـن المشـاكل باعتبـار أن  للحـوافز دورا فعـالا فـي معالجـة   :أهمیة الحوافز 1 -1

  :ویمكن تلخیص أهمیة الحوافز كما یلي  ، داخل المصنع  

  :بالنسبة للفرد

  .زیادة دخل الفرد .1

  .زیادة رضا الأفراد وتحسین العلاقة بین الرئیس والعمال  .2

 .)1(إشباع حاجات الفرد المادیة والمعنویة .3

  :بالنسبة للمنظمة

الخــدمات وتخفــیض  أوزیــادة أربــاح المنظمــة مــن خــلال رفــع إنتاجیــة العمــل وتحســین نوعیــة المنتجــات  .1

 )2(تكالیف من خلال المنتجات التالفة أو التي فیها عیب

                                                           

، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، كلیة الاقتصاد، جامعة المسیلة،  أثر الحوافز على رفع مستوى الكفاءة الإنتاجیةسامیة خرخاش ، )  1

 .6، ص 2003

،جامعة الیرموك، دار الفرقان للنشر  مجلة الاقتصاد والعلوم الإداریةدرة عبد الباري، العامل البشري والإنتاجیة في المؤسسات العامة، )  2

  .91،ص 1982والتوزیع، عمان الأردن، 
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تؤدي الحوافز في تغذیة المنظمة بالإفراد ذوي المهارات العالیة بجانـب المسـاهمة فـي  المحافظـة علـى  .2

 المهارات الموجودة داخل المنظمة بالإضافة إلى تشجیع  الابتكارات والاختراعات 

 مال للمنظمةزیادة ولا وانتماء الع .3

 .)1(تحسین صورة المنظمة أمام المجتمع .4

لا یمكـن أخـذ معیـار واحـد تقسـم مـن خلالـه أنـواع الحـوافز لأنهـا تختلـف بـاختلاف   :أنواع الحوافز 1-2

  .العنصر البشري ذاته

 إلى حوافز معنویة ومادیة :تقسم حسب طبیعتها   - أ

تعتبـــر مـــن أكثـــر أنظمـــة الحـــوافز شـــیوعا وذلـــك لقـــدرتها علـــى إشـــباع عـــدد مـــن : الحـــوافز المادیـــة  -1

 )2(الحاجات الولیة أو الدوافع الأساسیة لدى الفرد 

هي الحوافز التي لها تثیر على نفسیة العامل  والهادفة إلى رفـع معنویاتـه مثـل : الحوافز المعنویة  -2

ــــــة ــــــة ، العلاقــــــات الاجتماعی ــــــرص الترقی ــــــین العمــــــال ف ــــــة الفــــــرد )3(ب ــــــراف بأهمی ،والإشــــــراف والاعت

 .،كلمات الشكر)4(وبمجهوده

 .تقسم حسب أثرها إلى ایجابیة وسلبیة  - ب

 هي تلك المستخدمة في اتجاه ایجابي تحفـز العمـال عـن طریـق تشـجیعهم للقیـام بأعمـال: ایجابیة -1

 )5(معینة ، وذلك بزیادة المزایا والخدمات المقدمة 

                                                           

  .6مرجع سابق، ص سامیة خرخاش ، )  1

  .85، د ط، ص 2011، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان ، ، إدارة الموارد البشریة حسونة فیصل)  2

  .143نور الدین حاروش، مرجع سابق، ص )  3

  . 98طلعت إبراهیم لطفي ، مرجع سابق ،ص )  4

  .144نور الدین حاروش، مرجع سابق، ص )  5
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تــي تهــدف إلــى منــع العمــال مــن القیــام بعمــل معــین ، حیــث تكــون بمثابــة ردع وهــي تلــك ال:ســلبیة -2

 سلوك  غیر مقبول من العمال أو إجبارهم على الانضباط وأداء العمل بالطریقة المقبولة

 .تستخدم من حیث المستخدمین منها إلى جماعیة أو فردیة   -  ج

ایـا هـذا النـوع أن الفـرد یمكنـه أن هي تلـك التـي تـرتبط بالعمـل الفـردي ومـن أهـم مز :الحوافز الفردیة  -1

 .)1(یلمس العلاقة بین الأداء و المكافئة 

نظـــرا لوجـــود تـــداخل فـــي العمـــل بـــین الأفـــراد فـــلا یمكـــن تحدیـــد الحـــوافز فلـــذلك : الحـــوافز الجماعیـــة -2

 )2(أوجدت الحوافز الجماعیة ، حیث تقدم الحوافز للكل وإذا تباطأ فرد فإن المجموعة تدفعه للعمل

  مخطط یبین الحوافز السلبیة والایجابیة) 01(الشكل

 

 

 

 

 

 

  .347الموارد البشریة،ص  إدارة نجم عبد الله العزاوي وعباس حسین جواد،الوظائف الإستراتیجیة في: رالمصد

                                                           

  .13 -12ص  ، دروس العلم الاجتماعیة، دیوان المطبوعات، القاهرة، صفي الصناعةحوافز الإنتاج  ،صلاح بیومي)  1

، ص ص 2002، عالم الكتاب الحدیث، عمان،  مدخل استراتیجي-إدارة الموارد البشریةعادل حرحوش صالح، ،مؤید سعید السالم )  2

195- 196.  

 

 أنواع الحوافز

 السلبية الحوافز الايجابية الحوافز

 خصم عدم الترقية النقل الفصل غير مالية مالية

  الإحساس مكافآت المنح البدلات المرتب

  بأهمية  

 الوظيفة

 ملائمة
 الوظيفة

  الثناء  أخرى

 والمدح

المشاركة 
 في القرار
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ویمكــن . وموقــف العمــلالفــرد ، الوظیفــة ، : المكونــات الرئیســیة لنظــام التحفیــز:مكونــات منظومــة التحفیــز .2

  :وضعها في الشكل التالي  

  مخطط یوضح مكونات منظومة التحفیز)02(الشكل

  

  

 .253ص .،7،ط2000عمان . خلیل محمد حسن الشماع ، خضیر كاظم محمود ، نظریة المنظمة ، دار المسیرة : المصدر 

یتفاوت أعضاء المؤسسة من مـدراء وغیـر مـدراء فـي  الـذكاء والقابلیـة والاتجاهـات والحاجـات ، لـذلك  :الفرد  

مــن غیــر المحتمــل أن تكــون ردود أفعــالهم موحــدة ومتشــابهة تجــاه أي قــوة تحفیــز معینــة ، وقــد أشــارت إحــدى 

لأسبقیات في قیم المـدراء بین المدراء والمختصین في الحاسوب ففي حین كانت ا فروقالدراسات الإداریة إلى 

تشـــمل المســـؤولیة ، والاســـتقلال الـــذاتي ، وعنـــوان الوظیفـــة  فـــإن أســـبقیات  المختصـــین فـــي  الحاســـوب كانـــت 

الأمــان، وموقــع العمــل ، وســاعاته، ، وضــرورة تعلــم  المهــارات الجدیــدة ، وعلیــه فإنــه  لابــد مــن وجــود بــرامج 

  .)1(تحفیز مختلفة لهذین النوعین من أعضاء المؤسسة 

یــؤثر تصــمیم الوظیفــة فــي مســتوى التحفیــز ، كمــا أشــیر ســابقا ، فــبعض الأفــراد ینــدفعون :  الوظیفــة  .1

( هــذا فــي حــین یفضــل الآخــرون الوظــائف الرئیســیة :  لدرجــة عالیــة بســبب غنــى المهــارات وتحــدیاتها 

مة بطریقة تؤدي على والمهارات الهیكلیة، ولذلك یترتب على المدراء التوفیق بین الفرد والمه) الروتینیة

  .)2 (أفضل أداء ممكن

                                                           

 .253مرجع سابق،ص  ،خضیر كاظم محمود خلیل محمد حسن الشماع ،)  1
  .254المرجع نفسه، ص )  2

  

  

  

  

 موقف العمل

 الوظيفة الفرد
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  :موقف العمل .2

أما المكون الثالـث فهـو البیئـة التـي یـتم فیهـا العمـل ،  إذ أن  هنـاك  العدیـد مـن خصـائص موقـف 

العمل  التي تبدو مهمة للظروف ، فالعلاقات مع بقیة أعضاء جماعة العمـل  تبعـا للظـروف ، قـد 

الجماعة  أو استحسان الأفـراد كمـا یـرتبط الأسـلوب الإشـرافي تشبع أو تعرف الأداء بسبب معاییر 

  .بطبیعة معاییر العمل ، وتنظیمه، وتوزیع المكافأة

الفـــرد،  الوظیفـــة،  موقـــف العمـــل  إلـــى تحدیـــد اســـتمالة التحفیـــز : ویـــؤدي تفاعـــل المكونـــات أعـــلاه

  . )1(1لأعضاء  المنظمة

 وتشـكل فعالیتهـا من تحد قد والتي والصعوبات المشكلات بعض الحوافز نظم تعترض  :التحفیز معوقات .3

 :یلي ما المشكلات تلك ومن منها المنشود أمام الهدف عوائق

 . المنظمات من كبیر عدد في ونمطیة واحدة نظم تطبیق .1

 أعـداداً كبیـرة تـرى لـذلك ونتیجـة .علیهـا بناءً  الحوافز تمنح التي الأداء لمعدلات الدقیق التحدید عدم .2

 متعددة على درجات فروق، وجود من بالرغم متشابهة، أو واحدة حوافز على یحصلون العاملین من

 واسـتمرار إحباط المجـدین علیه یترتب الذي الأمر تحصیلهم ومستویات العاملین هؤلاء مهارات في

 .)2(تقصیرهم في المقصرین

دقـة  نقـص حیـث مـن الدوریـة التقـاریر فـي سـواء كثیـرة أخطـاء ووجـود الأفـراد، أداء تقـویم دقـة عـدم .3

 .للعمومیة میلها أو تحتویها التي البنود

                                                           

 .254- 253، مرجع سابق، ص صخضیر كاظم محمود خلیل محمد حسن الشماع ،)  1
، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، الأكادیمیة العربیة البریطانیة التحفیز وأثره في تحقیق الرضا الوظیفيمحمد الحسن التیجاني یوسف، )  2

 .53للتعلیم العالي ،ص
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بـه  یخوفـون سـوطاً  الـبعض یسـتعملها فقـد المـدیرین، بعـض جانـب مـن الحـوافز اسـتخدام سـوء .4

 ذلـك سـیدفع أن مـنهم ظنـاً  مرءوسیهم عن الحوافز معاییر إخفاء بعضهم یحاول أن كما مرؤوسیهم،

 .الجاد، الأفراد للعمل

 .وٕاتجاهاتهم العاملین بدوافع المتعلقة والبحوث الدراسات غیابو  الحوافز تكالیف ارتفاع .5

 .وفعالیتها الحوافز على والرقابة المتابعة قصور .6

 )1(الحوافز نظام تطبیق في المدیرین لدى المهارة نقص .7

 الاعتبـار بعـین تأخـذها أن للإدارة بد لا التي الأساسیة الشروط من مجموعة هناك :الحوافز نجاح شروط .4

 بیئة عمـل لتحفیـز وٕإیجاد العاملین إنتاجیة وزیادة بانجاز ترتبط فوائد الحوافز وراء من تحقق أن إذا أرادت

 :ومنها ممكن عمل أفضل وتقدیم ذاتیاً  طاقاتهم

 . المعنویة الروح ورفع الناجح الأداء تشجیع .1

 . بالمسئولیة الإحساس وشجع شركاء كأنهم یشعرون الموظفین جعل .2

 العمل أداء مع زمنیا ومتناسبة ومتقاربة محددة مواعید في للعاملین الحوافز منح .3

  الحوافز بخصوص تقررها التي بالتزاماتها الوفاء الإدارة ضمان .4

 ذات التنفیذیـة الإداریة المستویات للفرد فغالبا الأفراد في الاجتماعي المستوى الحافز یتناسب أن یجب .5

 .)2(المادیة الحوافز تهمهم المنخفضة الرواتب

  

  

                                                           

  .362، ،ص 1982،الحوافز في المملكة العربیة السعودیةعلي عبد الوهاب،)  1
  .363،ص 1، مكتبة زهران، جدة،ط إدارة الموارد البشریةعلاقي مدني عبد القادر،)  2
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 للحفز الحدیثة الأسالیب .5

  : المشاركة طریق عن الحفز أسالیب 5-1

 الإدارة فكرة جاءت لهذا وضعها، في یشاركون التي القرارات دعم إلى عادة یمیلون بطبعهم الأفراد

 . )1(القرارات اتخاذ في المرؤوسین مشاركة زیادة بالمشاركة ،أي

 محدد بعمل القیام من بدل الأساسي العمل إلى مسؤولیات و واجبات إضافة إن: العمل توسیع أسلوب 5-2

 على یساعد منه و الروتین و الملل على یقضي و العمل في زیادة الرغبة على یساعد متخصص و

 .أعمالهم أداء على الأفراد حفز

  :العمل إثراء أسلوب :ثالًثا 5-3

 زیادة یعني العاملین أعمال مراقبة و تنظیم و تخطیط في أوسع حریات و كثیرة فرص إعطاء إن

 حفز إلى یؤدي الأسلوب هذا و القرارات اتخاذ في المشاركة زیادة بالتالي و في الأعمال التوسع

 .)2(الإنتاج زیادة بالتالي و الروح المعنویة یرفع فهو الأفراد

  :بالأهداف الإدارة أسلوب 5-4

 الحفز أسالیب من نظرا لأهمیته كأسلوب واستعمالا انتشارا الأسالیب أكثر من الأسلوب هذا یعتبر

 في المرؤوسین إشراك على الأسلوب هذا یقوم و .الأداء تقییم أسالیب من یعتبر أنه بالإضافة إلى

 :یلي ما الأسلوب لهذا الأساسیة العناصر وأهم المنظمة أهداف تحدید

 تحقیقها المراد والنتائج الأهداف لمناقشة إداریة، وحدة كل في المرؤوسین و الرؤساء یجتمع �

 .المؤسسة لأهداف العام الإطار ضمن عادة تكون والتي المؤسسة، في

                                                           

 .216،ص 1996، مركز الكاتب الأردني، الأردن،المفاهیم الإداریة الحدیثةفؤاد الشیخ سالم وآخرون ،)  1
 .318، مؤسسة المطبوعات الحدیثة، القاهرة،ص علم النفس الصناعيعزت احمد أرجح ، )  2
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 تحقیقها للمرؤوسین یمكن التي الأهداف تحدید و وضع في المرؤوسین و الرؤساء یشترك �

 .قیاسها یسهل و واقعیة تكون أن یجب الأهداف هذه و زمنیة معینة فترة خلال

 الموضوعة الأهداف لتلك المرؤوسین إنجاز لدراسة أخرى مرة المرؤوسین و الرؤساء یجتمع �

 عملیة عن بمعلومات المرؤوسین تزوید هي المرحلة هذه في الأساسیة النقطة ، و لها وتقییمهم

 . التقییم

 على العمل فیجب التعدیل، تتطلب ضعیفة نواحي هناك بأن التقییم عملیة خلال من تبین إذا �

 .)1(للأفراد تدریبیة برامج كوضع الحلول لها، وضع

 :یلي ما الأسلوب هذا استعمال عملیة عن المترتبة النتائج أهم و

 .المؤسسة في المرؤوس مشاركة تحسین �

 .المؤسسة اتجاه المعنویة روحهم رفع و الأفراد موقف تحسین �

 .اتجاهه رئیسه بموقف معرفته عدم نتیجة للمرؤوس بالنسبة الراحة عدم و القلق تخفیض �

  :العاملین تأهیل أسلوب 5-5

 تأهیل من لها لابد المنظمة تعمل فیها التي البیئة في الاقتصادیة و الفنیة و العلمیة التطورات لمواكبة

 طریق عن العمل فیها طبیعة و سیاستها و المؤسسة أهداف مع تكییفهم و ذلك بتوجیههم و العاملین

 یتضمن العاملین الأسلوب هذا .إتقانه و العمل أصول تعلم على ملائمة تساعدهم تدریبیة برامج

 الشعور لدیهم یولد مما المؤسسة من جزء نهمبأ العاملین یشعر هذا الأسلوب حیث الجدد، و القدامى

  .)2(على العمل یحفزهم و الطمأنینة و بالرضا

                                                           

 .48جع سابق، ص فؤاد الشیخ سالم وآخرون مر )  1
  .47سامیة خرخاش ، مرجع سابق، ص )  2
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  : للحفز أخرى أسالیب 5-6

الإدارة  قیام طریق عن ذلك للحفز،و الحدیثة الأسالیب من یعتبر للعاملین المعنویة بالروح الاهتمام إن

 :یلي بما

 .المؤسسة اتجاه العاملین اتجاهات و آراء لمعرفة إحصائي منهج وضع -

 .أفكاره و آرائه و مشاكله عن التعبیر الفرد یستطیع لكي الاقتراحات صندوق وضع -

 .فیها العاملین بین المؤسسة داخل تنشأ التي والنزاعات الشكاوى لحل فعال نظام وضع -

 .)1(مرءوسیه و المدیر قبل من المفتوح الباب سیاسة -

هناك العدید من النظریات التي صیغت لتفسیر عملیة التحفیز والحوافز وفي ما یلي :  نظریات الحوافز .6

  :شرح بعض النظریات 

تـــأثر أبـــراهم ماســـلو بمـــدخل العلاقـــات الإنســـانیة، فقـــدم نظریـــة لتـــدرج  :نظریـــة ســـلم الحاجـــات  .1

فالإنسان لدیه رغبات طبیعیة لإشباع مجموعة محددة من الحاجات وقـد قسـمها إلـى  1980الحاجات سنة 

، وتعـد الصـفحة التالیـة في شكل تدرج هرمي كما یوضـحه الشـكل فـي رتتبهاخمسة أنواع من الحاجة والتي 

  .)2(بعة هي المتحكمة في السلوك، لأن الحاجات المشبعة لا تؤثر في السلوكالحاجة الغیر مش

ویمكــن الاســتفادة مــن هــذه النظریــة مــن جهــة اســتغلال الحاجــات الغیــر مشــبعة لــدى الأفــراد وتحفیــزهم مــن 

  .)3(خلالها ، لكن یؤخذ على هذه النظریة بأنه لا یمكن تطبیقها على جمع الأفراد في نفس الوقت

                                                           

،  مجلة العلوم الإنسانیةاللوزي موسى، اتجاهات العاملین في المؤسسات الحكومیة الأردنیة نحو حوافز العمل، دراسات السلسلة أ ،)  1
  .188،ص 1995، الجامعة الأردنیة، عمان ، الأردن، )6(22
 – 346، دار العبد للكومبیوتر والطباعة، عمان، ص ص السلوك التنظیميجمال الدین محمد المرسي ،ثابت عبد الرحمان إدریس، )  2

348.  
  .339-337نجم عبد الله العزاوي،عباس حسین جواد، مرجع سابق،ص ص )  3
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  مخطط یمثل الحاجات عند ماسلو) 03(الشكل 

  

  

  

  

  

 339- 337نجم عبد الله العزاوي،وعباس حسین جواد، مرجع سابق،ص  :المصدر

 ":ماكلیلاند"نظریة الانجاز .2

  :لنظریة سلم الحاجات وتقسم النظریة الحاجات إلى ثلاث أنواع وهيوهي ضمن نفس السیاق 

وتعكس رغبة الفرد في انجاز الأفضل وبأكفأ الطرق ،وكذلك حل المشكلات :الحاجة للانجاز  - أ

 .المعقدة والتعامل مع المهام الصعبة 

وتعكس الحاجة للتحكم والسیطرة على الآخرین والتأثیر في سلوكهم : الحاجة للقوة  - ب

 .طلاع بمستویات اكبروالاض

 )1(. وتعكس في كوین علاقات ایجابیة مع الآخرین والاحتفاظ بها:الحاجة للانتماء  - ت

 :لدوغلاس ماك غریغور) Y(و)X(نظریة  .3

، حیث میز نوعین من "الجانب البشري في المؤسسة "نشرت هذه النظریة في كتاب عنوانه 

 ).Y(و)X(الافتراضات 

  :ات التالیة وتركز على الافتراض): X(نظریة 

                                                           

  .497صالح مهدي محسن ، مرجع سابق، ص )  1

 الحاجات الجسمية

 والسلامة الأمن

 الحاجات الاجتماعية

 الاحترامالتقدير و

 تقدير الذات
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 .الإنسان كسول بطبعه ، ولا یمكن دفعه للعمل إلا بالتهدید والعقاب .1

 .كراهیة الإنسان للعمل تتطلب قدرا من الرقابة والتوجیه لبذل الجهد المناسب  .2

 .الإنسان قلیل الطموح بطبعه ولا یرغب في تحمل المسؤولیة  .3

 .تدخل الإدارة الإنسان سلبي لا یمیل إلى تحقیق  أهداف المنظمة دون  .4

 .الإنسان بطيء الفهم قلیل الذكاء ، وتقع على الإدارة مسؤولیة القیادة والتنظیم وتحقیق الأهداف .5

ولكي نستطیع أن تحقق الإدارة أهدافها علیها أن  )1(.الأجر والمزایا المادیة من أهم حوافز العمل  .6

علیهم وإتباع مبدأ المكافأة تبدوا قویة ومتشددة في مواجهة سلوك الأفراد ، وذلك بالضغط 

  .والعقاب

  :، حیث تفرض)X(تخالف هذه النظریة تلك الافتراضات التي جاءت بها النظریة) : Y(نظریة

 .الإنسان بطبیعته راغب في العمل .1

 .مستعد لتحمل المسؤولیة ویبحث عنها  .2

لتنمیة قدراته  یسعى لتنمیة أهداف المؤسسة ، وما على المؤسسة إلا أن توفر له الموارد المتاحة .3

 .وتحقیق أهدافه وتحریره من الرقابة المباشرة ، وترك الحریة له في توجیه أنشطته

ما یعاب على هذه النظریة عدم احتوائها على منطقة وسط إذ لا یمكن أن نطبق صنفین فقط على العمال 

  .)2(قد نجد صنف ثالث متوسط بینهما ، في هذه الحالة تكون كلتا النظرتین فشلتا 

  

                                                           

  .127نور الدین حاروش ، مرجع سابق، ص )  1
  .213، ص 1، ط2007، دار الفجر للنشر والتوزیع، القاهرة، تنمیة الموارد البشریةعلي غربي، بلقاسم سلاطنیة،إسماعیل قیرة، )  2
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 :نظریة العاملین عند هارزنبورغ .4

قســم هــارزنبورغ وزملائــه العوامــل التــي تــدفع الفــرد نحــو الأداء والانجــاز بشــكل إرادي إلــى عــاملین 

  .هما العوامل المحفزة والعوامل الوقائیة 

وهـــي عوامـــل موجـــودة فـــي البیئـــة المحیطـــة بالعمـــل ، كـــالمركز الـــوظیفي ، : العوامـــل الوقائیـــة .1

بالمشـرفین، العلاقـة مـع زمـلاء العمـل ، سیاسـة المنظمـة ، أسـلوب الإشـراف ، ظـروف العلاقة 

العمل ، الضمان الوظیفي ، الأجور والرواتب، وأطلق علیها الصحیة أو الوقائیة لأن وجودهـا 

 .یمنع حالة عدم الرضا، لكن لا تعد محفزة لوحدها لزیادة جهد وتحسین أداء العامل 

الموجــودة فــي بیئــة العمــل ، كالمســؤولیة ومحتــوى العمــل ، الانجــاز، وهــي : العوامــل المحفــزة  .2

النمو، التقدم، التقدیر والاحترام ، فهي عوامل تحفز العاملین وتحقق رضاهم عن العمـل الـذي 

 )1(،یوفرها لهم ، أي یدفع العوامل الداخلیة للعامل للوصول إلى الأداء الأحسن

  یوضح نظریة هارزنبرغ ذات العاملین ) 04(الشكل

  

  

  

  

  

  .341نجم عبد الله العزاوي ، عباس حسین جواد، مرجع سابق، ص : المصدر

                                                           

  .340بق، ص نجم عبد الله العزاوي ، عباس حسین جواد، مرجع سا)  1

 

 العوامل المحفزة

 الوقائية أو العوامل الصحية

 شعور عالي بالرضا                 شعور طبيعي      شعور عالي بعدم الرضا
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لقد تعرضت نظریة العاملین إلى النقد كغیرها من النظریات الإداریة حیث أن الكثیر من الدراسات التي 

أجریت معظمها لم تدعم فكرة العاملین المنفصلین ، على الرغم من الانتقادات تبقى هذه النظریة مهمة تساعد 

  .)1(یؤدي إلى عدم الرضا المدراء على تحدید الظروف والعوامل المحفزة للعاملین والتي نقصها 

  : تستند هذه النظریة إلى أربعة مفاهیم أساسیة وهي :نظریة التوقع فیكتور فیروم .5

وهي اعتقاد الفرد بأن الجهد المبذول في أداء عمل ما یؤدي إلى الانجاز المطلوب، وتتمثل : قوة الرغبة  . أ

 .الرغبة في تحقیق فوائد متوقعة من أداء عمل معین

تقدیر الشخص لقوة العلاقة ببین المجهود الذي یبذله وبین مستوى الأداء الذي یمكن التوصل یمثل :التوقع  . ب

 .إلیه من جراء هذا الجهد 

 وهي الطریقة التي من خلالها تحقیق النتیجة:الوسیلة  . ت

 )2(. وهي ما یحصل علیه الفرد من نتیجة جهد أو أداء ما:النتائج  . ث

لبذل الجهد اللازم لانجاز عمل ما تعتمد على مدى ما یتوقع  من خلال ما سبق فإن قوة الحفز عند الفرد

 . )3(الوصول إلى ذلك الانجاز وهل هذا الانجاز الذي وصل إلیه سیكافأ علیه

تقوم هذه النظریة على مسلمة بسیطة وهي أن الأفراد یرغبون في  :نظریة العدالة أو المساواة آدامز .6

بعدم العدالة في المعاملة عندما یقارن نفسه بالآخرین ،  الحصول على معاملة عادلة، حیث یشعر الفرد

 .ویسعى لإزالة هذا الشعور بوسائل مختلفة لتحقیق الشعور بالعدالة 

  

                                                           

  .341نجم عبد الله العزاوي ، عباس حسین جواد، مرجع سابق ، ص )  1
  .82فیصل حسونة، مرجع سابق، ص )  2
  .215علي غربي وآخرون، مرجع سابق، ص)  3
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  :وتتشكل عملیة تكوین الأفراد لإدراكهم للعدالة وفقا لأربعة خطوات هي 

 .علیها منهاتقییم الشخص لموقفة على أساس مدخلاته إلى المؤسسة ، والنواتج التي یحصل  �

 .تقییم المقارنات الاجتماعیة بالآخرین على أساس مدخلاتهم إلى المؤسسة ونواتجهم منها �

 .مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرین على أساس المعدلات النسبیة للمدخلات والمخرجات  �

 .ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة  �

تعلم الخبرة الجهد الولاء، أما النواتج فهي ما ال: وتعد المدخلات هي إسهامات الفرد للمؤسسة مثل

  .یحصل علیه الفرد مقابل المدخلات مثل الأجور ، تقدیر الآخرین، العلاقات الاجتماعیة ، المكافئات المعنویة

  :وقد حدد ادآمز ستة كرق شائعة یسلكها الأفراد لتخفیض الشعور بعدم العدالة وهي 

تغییر  )1(ترك الوظیفة - لمكافئات للحصول على معاملة أفضلغییر ایطالب بت - بذل مجهود اقل في الأداء 

الإدراك الذاتي  وهي محاولة إعادة تقییم الفرد لذاته حیث یبرر أن عطاؤه للمؤسسة منخفض ویستحق ما 

ذ في هذه الحالة یحاول الفرد الذي یشعر بانخفاض مكافئاته أن یبرر ذلك إتغییر ادارك الآخر  -حصل علیه

ذلك :تغییر محور المقارنة  - مجهود الآخرین في العمل أو الساعات لابد أن یكون اكبر مما یبدو علیهبأن 

  )2(بأن یرجع عدم العدالة لأسباب أخرى ،كأن یعتبر الآخرین لهم قدرات خاصة 

سة أما البعد العملي لهطه النظریة أن مضمونها یرتبط تحدیدا بنظام المكافئات ، ولأن المكافئات الملمو 

مثل الأجور وغیرها من السهل ملاحظتها على عكس المكافئات الأخرى مثل الرضا والإحساس ) المادیة(

بالانجاز ،فإنها دائما تكون محور الإدراك للفرد بالعدالة ، وهذا ما یزید من أهمیة المقارنات الاجتماعیة، والتي 

                                                           

  .498صالح مهدي محسن ، مرجع سابق، ص )  1
  .217علي غربي وآخرون، مرجع سابق، ص )  2
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ه مع زملاءه من خلال هذا الجانب ، لأنه لا تعتبر عاملا قویا في مجال العمل ، حیث أن العامل یقارن نفس

  .یستطیع مقارنة نفسه معهم من الجوانب النفسیة مثل الرضا مثلا أو الشعور بالولاء 

 :نظریة العلاقات الإنسانیة  إلتون مایو .7

تعتبر العلاقات الإنسانیة السلیمة في المؤسسة وسهولة الاتصالات وكفاءة القادة في المعاملات الإنسانیة 

وإشراك العمال في تحمل المسؤولیة واتخاذ القرار من العوامل المساعدة على تخفیض ضغوط العمل وتحفیز 

حیث یرى إلتون مایو أن تجانس جماعات العمل والعلاقات الحسنة بین العمال والمشرفین والأخذ  )1(.العمال 

رضا المهني عند العمال وتحفیزهم برأي العمال في تنظیم العمل والتسییر عوامل تساعد على رفع مستوى ال

  )2(لانجاز العمل 

 :مدرسة الإدارة العلمیة فریدریك تایلور .8

قام تایلور بدراسة وتصمیم طرق العمل بصورة تزید من كفاءة العامل وتزید من إنتاجیته ، كما یرى تایلور 

دة الإنتاجیة وذلك باعتقاده أن كفاءة العمال ستزید إذا تم تحفیزهم عن طریق الأجر بالقطعة ، وسعى إلى زیا

 .)3(بوجود طریقة أمثل لانجاز كل عمل ، حیث تكون خالیة من الحركات الزائدة وربح الوقت 

 .أنها أهملت الجانب الإنساني في الإدارة :لكن كانت هناك انتقادات عدیدة وجهت إلى هذه النظریة منها 

دراسات تایلور ركزت على جانب واحد  الأجر یزید الإنتاجاعتبرت هو الأساس في زیادة الإنتاج بمعنى زیادة 

 .وهو الجانب المادي وأهملت الجوانب الأخرى مثل المشاعر

                                                           

  .127، ص 3،دار الغرب للنشر والتوزیع، ط شريمبادئ التسییر الببوفلجة غیات، )  1
  .128المرجع نفسه ، ص )  2
  .119نور الدین حاروش، مرجع سابق، ص )  3
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 :خلاصة الفصل

 البـاحثون اختلـف حیث وأنواعها، الحوافز همیةتطرفنا لأ فعلى الحوافز  هاما جانبا الفصل هذا في جاء

 المضـمون فـي لـیس و الشـكل فـي مختلفة الأنواع هذه أغلب لكن ، للحوافز موحد تصنیف دلإیجا هذا المجال في

 .المعتمد حسب المعیار تقسیم ،فكل

 نظـر وجهـات علـى ،لنقـف التحفیـز مجـال فـي البـارزة النظریـات مـن عـددا نسـتعرض أن الأخیـر فـي حرصـنا ثـم

   . الموضوع هذا مختلفة في



 

 

 

  

  

  

  

  

  

  تمهید      

  التنظيمي خصائص الولاءأهمية و .1

  وآثاره الولاء التنظيميمراحل  .2

  العوامل المؤثرة في الولاء .3

  مداخل نظرية لدراسة الولاء التنظيمي .4

  النماذج المفسرة للولاء .5

  قياس الولاء التنظيمي .6
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  تمهید

البـاحثین فـي المجـال التنظیمـي یعتبر الولاء التنظیمي مـن المواضـیع التـي لاقـت اهتمامـا كثیـرا مـن 

والسلوك في الفترة الأخیرة، ویرجع هذا إلى الحقیقة التي تنص على أن الـولاء التنظیمـي عنـد العامـل یعتبـر 

كلما كان مستوى الـولاء التنظیمـي مرتفعـا كـان مسـتوى فتي تحدد فعالیة وكفاءة المنظمة ،من أهم العوامل ال

  .مستوى الغیاب منخفض، وكان معدل دوران العمل اقل الأداء الوظیفي مرتفعا ، وكذلك 

  التنظيمي الولاءأهمية وخصائص  .1

 أثـره ولـه المنظمـات حیـاة فـي أهمیـة التنظیمـي للـولاء إن: التنظیمـي الـولاء أهمیـة     1-1

 ارتباطـه مـدى وعلـى ، متمیـز فاعـل لأهـدافها بشـكل وتحقیقهـا فیهـا العمـل سـیر علـى الواضـح

 للوجهـة المنظمـة العـاملین داخـل الأفـراد توجیـه فـي هامـا دورا یلعـب الـذي التنظیمـي بالسـلوك

 أو الشـعور إهمالـه أو عنـه التغیـب لـو العمـل كتـرك السـلبي سـلوكهم مـن لتقلیـل ،أو الصـحیحة

  :الآتیة النقاط في تتمثل الولاء أهمیة نفإ وعلیه . بالإحباط

 فـي لاسـیما بهـا العـاملین والأفـراد المنظمـة بـین الـربط فـي هامـا عنصـرا التنظیمـي الـولاء یشـمل �

 العـاملین الأفـراد هـؤلاء لـدفع الملائمـة الحـوافز تقـدم أن المنظمـات فیـه التـي لا تسـتطیع الأوقـات

 . )1(الانجاز من أعلى مستوى وتحقیق للعمل

 التنبـؤ في الوظیفي الرضا من أكثر هاما عاملا یعتبر بها یعملون التي للمنظمات الأفراد ولاء أن �

 .أخرى منظمات في للعمل تركهم أو منظماتهم ببقائهم في

 . )2( المنظمة بفاعلیة بؤنالت في هاما عاملا یعتبر لمنظماتهم الأفراد ولاء أن �

                                                           

  .41،ص 2، ط 2002،جدة، ،دار الحافظ للنشر والتوزیع ، الإدارة العامة، المفاهیم، الوظائف،الأنشطةالسواط والشریف طلال،)  1
 36، سنة والاقتصاد الإدارة مجلةالتنظیمي ،  الولاء في التوتر مستویات خلف ،أثر عباس النوري و مدیحة جبار مرتضى)  2
  .114ص  ، 2013،الرصافة، العراق، )96(
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تتـولى  أصـبحت كونهـا المنظمـات بـالإدارة تشـغل أخذت التي المسائل أكثر من التنظیمي الولاء أن �

 انطلاقـا والبقـاء الاسـتمرار مـن تمكنهـا وسـلیمة صـحیة حالـة فـي المنظمة على المحافظة مسؤولیة

 درجـات وزیـادة تحفیـزه لغـرض المنظمـات تلك في الإنساني السلوك لدراسة الحاجة ذلك برزت من

 )1(.بأهدافها وقیمها ولائه

 وزیـادة واسـتمرارها المنظمـات تلـك نجـاح ضـمان فـي هامـا عـاملا یعتبر لمنظماتهم الأفراد ولاء أن �

 ) 2  (إنتاجها

  :یتمیز الولاء التنظیمي بخصائص منها   :خصائص الولاء التنظیمي  1-2

 .الولاء التنظیمي حالة نفسیة تصف العلاقة بین الفرد والمنظمة  −

 .)3(تركه لها أویؤثر الولاء التنظیمي على قرار الفرد فیما یتعلق ببقائه في المنظمة  −

قبـول أهـداف المنظمـة وقیمهـا ،وجـود :یـة یتصف الأفراد الذین لدیهم الولاء التنظیمي بالصفات التال −

مستوى عال من الانخراط في المنظمة لفترة طویلة ،وجـود الرغبـة القویـة فـي البقـاء داخـل المنظمـة 

 .لفترة طویلة ووجود المیل لتقویم المنظمة التقویم الایجابي

  )4(. یتصف الولاء التنظیمي بأنه متعدد الأبعاد −

  وآثاره الولاء التنظيميمراحل  .2

 لتشـي" بـین حیـث التنظیمـي، الـولاء حـلار م حـول البـاحثین ءاآر  تتنـوع :التنظیمـي الـولاء حـلار م -1

  :وهما بمرحلتین تمر بالمنظمة الفرد ارتباط عملیة أن" ولافان

 التي المنظمة الفرد یختار ما غالباً : بها العمل الفرد یرید التي للمنظمة الانضمام مرحلة - 

 .وتطلعاته رغباته تحقق أنها یعتقد
                                                           

  .118،ص  1999،عمان، دار وائل للنشر ، التطور التنظیمي، أساسیات ومفاهیم حدیثةاللوزي موسى، )  1
 .115سابق،صخلف،مرجع  عباس النوري و مدیحة جبار مرتضى)  2
  . 10، ص 2004، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر ،مصر،  السلوك التنظیمي في الإدارة  التربویةمحمد حسن رسمي ، )  3
 .68ص  ،مرجع سابقمحمد حسن حمادات، )  4
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 لتحقیـق جهـد أقصـى بـذل علـى حریصـاً  فیهـا الفـرد یصـبح التـي المرحلـة أي : التنظیمـي الـولاء مرحلـة -

 .) 1(بها للنهوض المنظمة أهداف

  :وهي ثلاث في التنظیمي الولاء حلر مراحص یمكن بأنه لياأور  یرى كما

 المنظمة من علیها یحصل التي الفوائد على مبنیاً  البدایة في الفرد ولاء یكون حیث :الولاء أو الإذعان  -

 .)2(یطلبونه بما ویلتزم الآخرین سلطة یقبل فهو ثم ومن

 وتأثیرهم، الآخرین سلطة الفرد یقبل حیث : والمنظمة الفرد بین والتماثل التطابق مرحلة  -

 .بها والفخر للانتماء حاجاته تشبع لأنها المنظمة، في بالعمل رار الاستم في منه رغبة

 وهنا وقیمه، لأهدافه مطابقة وقیمها المنظمة أهداف أن الفرد یعتبر حیث : التبني مرحلة - 

 .)3( والقیم الأهداف تطابق نتیجة الولاء یحدث

   وهى متتابعة حلار م بثلاث یمر للفرد التنظیمي الولاء أن "بوشنان" بین كما

 الفرد یكون واحد عام ولمدة لعمله الفرد مباشرة تاریخ من تمتد التي وهى: التجربة مرحلة

 قبوله لتأمین السعي الأساسي توجهه ویكون والاختیار، والتدریب للإعداد خاضعاً  خلالها

  .الجدیدة البیئة مع والتعایش التنظیم في

 التجربة، مرحلة تلي أعوام أربعة إلى عامین بین ما مدتها وتتراوح  : والإنجاز العمل مرحلة

  )4( :التالیةبرات بالخ المرحلة هذه تتصف و .للإنجاز مفهومه تأكید إلى خلالها الفرد یسعى حیث

  

 
                                                           

  69محمد حسن حمادات ، مرجع سابق،ص )  1
 .92، ص 2007، دار حامد للنشر،عمان،بالأمان والولاء التنظیميصناعة القرار المدرسي والشعور خلف سلیمان الرواشدة، )  2
 .321،ص 2005،الدار الجامعیة ، الإسكندریة،مبادئ السلوك التنظیميصلاح الدین عبد الباقي، )  3
یدانیین بقیادة القیادة التحویلیة وعلاقتها بمستویات الولاء التنظیمي لدى الضباط المعبد المحسن بن عبد الله بن علي الغامدي ،)  4

، مذكرة ماجستیر غیر منشورة ،تخصص إدارة أعمال،جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ،الریاض حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة
  .47، ص2011،
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 .الشخصیة الأهمیة .1

 .العجز من التخوف .2

 .للمنظمة والولاء بالعمل تزامالال وضوح .3

 ذلـك، بعـد مـا إلـى تسـتمر و بـالتنظیم الفـرد التحـاق مـن الخامسـة السنة في وتبدأ: بالتنظیم الثقة مرحلة  -

 مرحلـة إلـى التكـوین مرحلـة مـن وتنتقـل السـابقتین المـرحلتین فـي تكونـت التـي ولائـه اتجاهـات تتقـوى حیـث

  . ) 1( جالنض

 أحیانـا، سـلبیة وآثـار ، عمومـاً  ایجابیـة آثـار إلـى یـؤدي التنظیمـي الـولاء :آثـار الـولاء التنظیمـي  -2

 :كالتالي المنظمة مستوى وعلى الفردي على المستوى الآثار هذه تحدید ویمكن

التنظیمـي  الـولاء مسـتوى ارتفـاع إن القـول یمكـن : الفـردي المسـتوى علـى التنظیمـي الـولاء آثـار �

الانتمـاء،  مشـاعر زیـادة مثـل للأفـراد الإیجابیـة المخرجـات مـن بالعدیـد یـرتبط ربمـا ككـل للمنظمـة

 للفرد النفسي الرضا من یخلق حالة ،مما بالذات والإحساس المالیة،ة فأاالمك وزیادة والقوة والأمان

 العائلیـة علاقاتـه إلـى هـذا التـأثیر امتـداد إلـى یـؤدي ممـا علیهـا، یحصـل التي المزایا المنافع نتیجة

 توازنها و استقرارها وضمان

 الجهد والطاقة زیادة في للولاء الإیجابیة الآثار وتمثل :المنظمة مستوى على التنظیمي الولاء آثار �

 والتكاسـل واللامبالاة،بالإضـافة والتـأخیر الغیـاب ونسـبة العمـل دوران معـدل وانخفـاض المبذولـة،

 یرفـع أنـه كمـا والمهـارات المرتفعـة، القـدرات أصحاب التنظیم خارج الأفراد من جاذبیة درجة لزیادة

 وتأییـدها وتـرى المنظمـة قـیم ودعـم ، الـوظیفي الرضـا ودرجـة الـوظیفي الأداء تحسـین درجـة مـن

كالضـغوط  السـلبیات بعـض لـه تكـون قـد التنظیمـي الـولاء أن نفسـه الوقـت فـي الدراسـات بعـض

 إصـرار بسـبب ذلـك یحـدث حیـث الموظـف، لـدى المهنـي والركـود العائلیـة والمشـكلات النفسـیة

                                                           

  .48عبد المحسن بن عبد الله ،مرجع سابق ،ص )  1
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 كما ،)1(أفضل مزایا ذات بوظیفة التضحیة إلى یؤدي قد مما منظمته في الاستمرار على الموظف

 وعـدم الأنانیـة مـن شـيء فیـه تجاههـا موظفیهـا ولاء بـدعم المنظمـات اهتمـام أن البعض إلى یشیر

 التكیف على انخفاض القدرة إن كما المنظمة بمصلحة الاهتمام قدر الموظف في مصلحة التفكیر

 .المنظمة مستوى على التنظیمي للولاء السلبیة الآثار أهم من تعد والابتكار

  التنظیمي الولاء في المؤثرة العوامل .3

 وكفایـة فعالیـة زیـادة فـي التـأثیر فـي أساسـیا دورا والتـدریب التطـویر یلعـب: والتـدریب التطـویر -1

 البشـریة، المـوارد لإدارة المسـندة الأساسیة من النشاطات والتطویر التدریب أصبح وقد المنظمات،

 أو نجاح أسباب من سبب یكون  قد والتطویر التدریب أن لحقیقة العمل أرباب إدراك ازداد أن بعد

  )2( .  المنظمات فشل

 فـان كفـاءة، وأكثرهـا العناصـر أفضـل اختیـار فـي دقیقـة العـاملین اختیـار إجـراءات تكن مهما انه حیث

 المنتجـة، الخـدمات أو السـلع أو المستعملة، التكنولوجیات الصعید على العمل على كثیرة هناك مستجدات

 الأسـالیب فـي النظـر یسـتدعي ممـا مجتمعـة، كلهـا أو المؤسسـات مـع المتعـاملین المنتفعـین أو جمهـور أو

 في النظر إعادة هو هنا والمقصود التغیرات هذه مع التكالیف الأجهزة على قدرة كزیادة العمل، في المتبعة

 بالأعمال القیام على تساعدهم التي اللازمة والمعارف بالمهارات وتزویدهم وتدریبهم العاملین جاهزیة مدى

   )3( .قیام خیر إلیهم الموكلة

 وقدرتهم في رغبتهم ومهاراتهم وزیادة تتفق التي المعارف من وتلقینهم وتطویرهم العمال تدریب أن كما

 ، العـاملین حیـاة فـي والثبـات الاسـتقرار مـن نـوع إیجـاد المؤسسـة یعنـي خدمـة في ورغبتهم أعمالهم، مزاولة

 تقـدیم فـي جـادة المنظمـة أن الفـرد یشـعر عندما إذ العاملین معنویات على كبیر بشكل أیضا یؤثر انه كما
                                                           

  .222، ص 2008، المكتبة العصریة للنشر والتوزیع، مصر، المهارات السلوكیة والتنظیمیة للمولرد البشریةعبد الفتاح المغربي، )  1
   159ص ،1،ط   2006مصر، الإسكندریة، الجامعي، الفكر دار ،البشریة الموارد إدارة الصیرفي، محمد ) 2
  237ص ،  2010الجزائر، الجامعیة، المطبوعات دیوان ،البشریة الموارد تسییر منیر، نوري  ) 3
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 علاقتـه علـى ذلـك یـنعكس وبالتـالي ومنظمتـه، لعملـه وولائـه إخلاصـه یـزداد تطـویره، فـي وراغبة العون له،

 )1( .والملل  بالكلل یشعر أن دون وجداني العمل باستعداد ویقبل بمؤسسته

 یعمـل فالإنسـان والأداء، العمـل وبـین والأجـور، الحـوافز بـین الفصـل یمكـن لا:  المناسـب الأجـر -2

 وولائهـم  العمـال عمـل فـي الاسـتمرار فـان الأخیر هذا أو قل انعدم وإذا جزاء على الحصول شرط

 مناسـبا الأجـور نظـام یكـون حتى الأفراد، دوافع تفهم من للإدارة ولابد شك، محل یصبح للمؤسسة

 كـان كلمـا التنظـیم، في فرد كل لحاجات مناسبة الأجور نظم كانت وكلما الحاجات، لتلك ومشبعا

 عملـه أو أداءه مقابـل الفـرد یتقاضـاه الـذي الأجـر أن یـثح أفضـل للتنظـیم وولائهـم الأفـراد وضـع

 من الإنسانیة إشباع احتیاجاته خلاله یستطیع من شرائیة قوة من الأجر یمثله لما له بالنسبة مهما

 )2 (. المؤسسة قبل من مكانة أو اعتراف من له یشكله لما وأیضا جهة،

 نظـرا المنظمـات قبـل مـن كبیـرا اهتمامـا لاقـت التـي الأنظمـة بـین مـن والرواتـب الأجـور أنظمـة وتعـد

  ). (3فیها واستقرارهم للمنظمة ولائهم وكسب الأكفاء على العاملین الحفاظ في لأهمیتها

 للأجـور، مقبـول نظـام وضـع مـن فیهـا الجیـدة العناصـر علـى المحافظـة فـي جـادة مؤسسـة لأي ولابـد

 یشـعر أن یجـب الـداخلي المسـتوى فعلـى الخـارجي، و الـداخلي المسـتویین علـى فیـه العدالـة تتـوفر بحیـث

 علـى بالعدالـة الشـعور هـذا فـان وكـذلك عمـل، مـن یقدمـه مـا مـع اجـر یتناسـب مـن یتقاضاه ما بان العامل

 وإلا المنافسـة، المؤسسـات في نظرائه مع یتساوى أجره العامل بأن بشعور إلا یتعزز  لا الداخلي المستوى

                                                           

 . 243نوري منیر، مرجع سابق، ص )  1
 . 201المرجع نفسه ، ص )  2
 . 202المرجع نفسه ، ص )  3
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 أهمیـة تظهـر هنـا ومـن أفضـل، وأجـور شـروط عمـل تعطیـه مؤسسـات إلـى الانتقـال جاهـدا سـیحاول فإنـه

  )1(.الأجور  نظم تطویر

 لإنجاز الأعمال الجماعي التأیید كسب على القادرة الإدارة تلك هي الناجحة الإدارة : القیادة نمط -3

 بأنهـا ذلـك الـبعض عرفهـا وقـد ، الحـوافز أنظمة باستخدام الإداریة مهارات الأفراد تنمیة خلال من

وتحقیـق  التعـاون علـى لإجبـارهم الآخـرین سـلوك فـي للتـأثیر القائـد شـخص یمارسـه الـذي النشـاط

 یـؤدي بطریـق وتـوجیههم الأشـخاص علـى التـأثیر علـى القدرة في الفن ذلك هي وأیضاً  ، الأهداف

الأهداف دون اللجوء إلـى وسـائل القهـر  إلى للوصول وتعاونهم وولائهم رضاهم على إلى الحصول

  ). (2والزجر التقلیدیة

 التنظیمي الولاء دراسة في النظریة المداخل تقسیم یمكن  :مداخل نظریة لدراسة الولاء التنظیمي .4

 :التالیة المداخل إلى

 بالمنظمة ارتباطه إلى للفرد الماضي السلوك یؤدى خلالها من التي بالعملیة ویعنى :السلوكي المدخل  - أ

 مـن ینبـع هنـا فـالولاء المنظمـة، فـي یسـتثمرها التـي المادیـة وغیـر المادیـة الاسـتثمارات خـلال مـن

 نتیجـة یتكبـدها التي التكالیف أو المنظمة، في استمراره نتیجة یحققها أنه الموظف یرى التي المكاسب

  .لها تركه

 فـي یتمثـل أنـه علـى التنظیمـي الـولاء إلـى ینظـر فانـه الاتجاهـات لًمـدخل ا وفـق : الاتجاهـات مـدخل   - ب

 مـع متطابقـة وأهدافـه ومعتقداتـه الموظـف قـیم تصـبح فعنـدما. ومنظمتـه الموظـف بـین العلاقـة طبیعـة

 للرقـى عملـه فـي إضـافیة جهـود یبـذل سـوف الموظـف هـذا فـان فیهـا السـائدة والقـیم المنظمـة أهـداف

 ارتباطـا هنـاك أن المـدخل هـذا أنصـار ویـرى أخرى؛ منظمة إلى والانتقال تركه في یفكر ولا بمنظمته،

                                                           

 . 203نوري منیر،مرجع سابق، ص )  1
  .242نور الدین حاروش ، مرجع سابق، ص) 2
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 علیها یحصلوا أن یمكن التي المكاسب أو المادیة المصالح عن النظر بغض وبمنظماتهم لًلأفراد قًویا

 أن علـیهم یجب أنه یشعرون لأنهم ذلك یفعلون  الموظفین هؤلاء فان المنطلق هذا ومن عملهم، مقابل

.بذلك یقوموا
 )1(

  

  :عدة نماذج  وقد أورد الهیجان :النماذج المفسرة للولاء .5

 الولاء أن إلى ویشیر وسلطته، التنظیم یهاتلتوج الفرد  امتثال درجة على ویعتمد :إتزیوني نموذج -1

  :أبعاد ثلاثة له التنظیمي

 امهـبقی لقناعتـه والمنظمـة، الفـرد بـین الحقیقـي الانـدماج ویمثـل ) :أخلاقـي (معنـوي ولاء �

 .أهدافهاو 

 المنظمـة تشـبع مـا فبقـدر والمنظمـة، الفـرد بـین المتبادلـة المنـافع ىعلـ یقـوم :حسـابي ولاء �

 .لها الفرد یخلص حاجات

 اندماجـه أن حیـث المنظمـة، مـع الموظف علاقة في السلبي الجانب ویمثل :اغترابي ولاء �

 علـى المنظمـة ضـهاتفر  التـي للقیـود نظـرا إرادتـه، عـن خارجـا یكـون مـا المنظمـة غالبـا مع

 .) 2(الفرد

   :ماهو التنظیمي الولاء من نوعین بین النموذج ذاه ویمیز  :وسلانیك ستاو نموذج -2

 وقیم هدافأ مع الفرد وقیم أهداف تطابق إلى تؤدي التي الأمور ویعني :اهيالاتج الولاء �

 .المنظمة في بالبقاء رغبته من مما یزید المنظمة،

                                                           

  .39-38عبد المحسن بن عبد الله بن علي الغامدي ،مرجع سابق،ص ص )  1

مركز الدراسات والبحوث جامعة نایف العربیة للعلوم : ، الریاض  التنظیمي للمدیر السعوديالولاء عبد الرحمن أحمد هیجان،)  2

  .35،ص 1998الأمنیة،
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 بسـبب بالمنظمـة، مرتبطـا الفـرد یصـبحخلالهـا  مـن التي العملیات ویعني :السلوكي الولاء �

 سـببا السـلوكه:ذا  یجعـل ممـا ،)1(المزایـا بعـض علـى بموجبـه حصـل السـابق الـذي سلوكه

 .) 2(فیها والبقاء بالمنظمة للتمسك

 ثلاثـة مـن یتكـون فهـو  يالتنظیمـ لـولاءل الثلاثیـة العناصر بنموذج عنه ویعبر:ومایر  ألین نموذج -3

   :أبعاد

 الفـرد إدراك بمـدى ویتـأثر بالمنظمـة، الوجـداني الارتبـاط عـن ویعبـر :العـاطفي الـولاء �

 بالمشـرفین وعلاقتـه ،لمهـاراتا وتنـوع الفـرد وأهمیـة مـن اسـتقلالیته عملـه لخصـائص

 .التنظیمیة وإحساسه بالبیئة القرار صنع في ومشاركته

 بـالقیم الشـعور ذاه ویعزز المنظمة، في للبقاء الأدبي الالتزام عن ویعبر :المعیاري الولاء �

 بـالتطبیع یسـمى مـا وهو ،بهـا التحاقـه وبعـد بالمنظمـة التحاقـه قبـل الفـرد اكتسـبها التـي

 .)3(التنظیمي

 ،)4(المنظمـة فـي البقاء من الفرد سیحققه الذي الربح حساب على ویعتمد :المستمر الولاء �

 علـى یعتمـد وفهـ جدیـد، بتنظـیم والالتحـاق العمـل تـرك قـرر لـو فیمـا مـا سـیفقده مقابـل

 .)5(المادیة المصلحة

 

                                                           

 . 32 -30ص  -،ص1996، عمان، الولاء التنظیمي سلوك منضبط وإنجاز مبدعأیمن عودة  المعاني، )  1

دراسة میدانیة للمرضین :والرغبة في ترك المنظمة والمهنة الأحمدي  طلال عاید، الولاء التنظیمي وعلاقته بالخصائص الشخصیة )  2

 1، القاهرة ، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة ، مجلد  المجلة العربیة للإدارةالعاملین بمستشفیات وزارة الصحة بمدینة الریاض ، 

  14، ص 2004،

،عمان،دار الفكر للطباعة والنشر  اعة في التنظیمالسلوك التنظیمي مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجمكامل محمد المغربي،)  3

  .59،ص  2،ط 1994والتوزیع،

على العاملین بالإدارة العامة للمصرف الصناعي السوري  " دراسة میدانیة"معاذ نجیب غریب،الحوافز وعلاقتها بالولاء التنظیمي )  4

  .7،ص2012، 93عدد  – 35الاقتصاد ،السنة ،قسم إدارة الأعمال، جامعة دمشق كلیة مجلة الإدارة والاقتصاد

  .60،صمرجع سابقكامل محمد المغربي،)  5
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  :قیاس الولاء التنظیمي .6

لقد تناول الباحثون عدة طرق وأشكال في قیاسهم لمستوى الولاء التنظیمي لدى الأفراد العاملین في 

یعتمـدون المؤسسات والمنظمات ، وذلك بـاختلاف تخصصـاتهم وبـاختلاف المـداخل وآلیـات المنهجیـة التـي 

  :علیها في البحث وسنتناول منها ما یلي

وهـي الكیفیـة والطریقـة البسـیطة والمتناولـة فـي اغلـب الأحیـان مـن قبـل الباحـث : المقاییس الموضوعیة �

أثناء تفسیر وتحلیل العدید من الظواهر أو المؤشرات المعبر عن درجة الولاء التنظیمي لدى الفرد على 

  :اعها ومن بین هذه المقاییس ما یليمستوى المؤسسات  باختلاف أنو 

معـــدل الغیـــاب، مســـتوى الأداء، كثـــرة الحـــوادث فـــي العمـــل، الالتـــزام بـــالأداء الجید،معـــدل دوران العمـــل، 

رغبــة وتمســك الفــرد فــي البقــاء كعنصــر فعــال داخــل المنظمــة، الافتخــار بالانتمــاء للمنظمــة،الالتزام بتحقیــق 

المؤشـــرات التـــي مـــن خلالهـــا یـــنعكس مســـتوى الـــولاء التنظیمـــي أهـــداف المؤسســـة ، إضـــافة إلـــى العدیـــد مـــن 

  .للعمال

إن هذا النوع من المقاییس یقیس ولاء العاملین مباشرة بأسالیب تقدیریة : المقاییس الذاتیة �

ذاتیــة وذلــك عــن طریــق تصــمیم قائمــة تتضــمن أســئلة توجــه للأفــراد العــاملین بالمؤسســة للحصــول علــى 

التنظیمــي ،وأفضــل طریقــة لتطبیــق هــذه المقــاییس،هي قائمــة الاســتبیان  تقــدیر مــن جــانبهم علــى الــولاء

أسلوب تحدید سؤال أو مجموعة مـن الأسـئلة المباشـرة للأفـراد ویطلـب مـنهم  ذلك من خلال أسلوبین ،و 

  .تحدید مستوى ولائهم وحبهم للعمل

الأسئلة بمستوى یتلاءم أو أسلوب مجموعة أسئلة تدور حول فقرات متعددة تتعلق بالعمل، وتنظیم هذه 

  )1(مع مستویات الأفراد المبحوثین ومن خلال الإجابة یحدد مستوى الولاء التنظیمي

  

                                                           

،مذكرة ماجستیر غیر منشورة، تخصص علم  الجامعیة في المؤسسة الوظیفي بالالتزام وعلاقته الاتصال نسقعبدلي،  ولید)  1

 .91-90، ص ص 2104اجتماع تنظیم وعمل، جامعة باتنة،الجزائر ،
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  :خلاصة الفصل

  

وخصائصه ثم  ولاء التنظیميال همیةتطرفنا لأفولاء التنظیمي على ال هاما جانبا الفصل هذا في جاء

لدراسة الولاء التنظیمي  النظریة بعض المداخل لفي هذا الفص وإدراج مراحله وآثاره ، العوامل المؤثرة فیه،

.طرق القیاس وبعض النماذج المفسرة وكذلك
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    :تمهید 

في هذا الفصل منهج الدراسة ، مجتمع الدراسـة وأدوات الدراسـة ، الإجـراءات المنهجیـة التـي  یندرج

فـي البحـث والأسـالیب  المتبعـةهم الخطـوات أ البحث والتحقق من صدقها وثباتها و  ةاستخدمت في تقنین أدوا 

  .الإحصائیة التي استخدمت لتحلیل بیانات البحث

  :منهج الدراسة  .1

اســتخدم فــي هــذا البحــث المــنهج الوصــفي الــذي یعتمــد علــى دراســة الظــاهرة كمــا توجــد فــي الواقــع 

،ویهــتم بوصــفها وصـــفا دقیقــا ویعبــر كیفیـــا أو تعبیــرا كمیــا ، فـــالتعبیر الكیفــي یصــف لنـــا الظــاهرة ویوضـــح 

ئصـــها ، أمـــا التعبیـــر الكمـــي فیعطیهـــا وصـــفا رقمیـــا یوضـــح مقـــدار هـــذه الظـــاهرة أو حجمهـــا ودرجـــات خصا

  .)1(ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى

یشتمل مجتمع الدراسة على جمیع العمال الموجودین في مصـنع دلیبـة  :مجتمع الدراسة   .2

  .عامل) 50(للأنابیب وهي تمثل 

م، 1998أكتوبر  25لصناعة الأنابيب البلاستيكية إلى سنة " دليبة" ويعود تاريخ تأسيس شركة 

 -غمرة : مقرها) م.م.ذ.و.ش.ذ.ش(وشركة دليبة هي شركة ذات شخص وحيد ذات مسؤولية محدودة 

يا الوادي وتنشط هذه الشركة في إنتاج وصناعة الأواني المنزلية وما تبعها معـدنيا وبلاسـتيك   –قمار 

  .والإستيراد والتصدير ومالك ومسير هذه الشركة السيد بشير دليبة

قام المالك بتعديل موضوع  28/02رقم  31/03/2002وبموجب عقد تعديلي محرر بالمكتب بتاريخ    

  : نشاطها ليصبح

  .صناعة الأنابيب المختلفة والمقاييس من المادة البلاستيكية القاعدية والراتينجات التركيبية - 

                                                           

 5،ط2009، دیوان المطبوعات الجامعیة،  الجزائر،مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش،محمد الذنیبات، )  1

  . 38،ص
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 .المواد البلاستيكية  صنع - 

 .صناعة الأدوات والأواني والمعدات المنزلية من المواد البلاستيكية والألمنيوم - 

 .صناعة القارورات المختلفة ولعب الأطفال من البلاستيك - 

 .والتصدير لكل المواد المذكورة أعلاه الاستيراد - 

 .الوادي -قمار -الفولية –للشركة ليتحول إلى هبة الشرقية  الاجتماعيتغيير المقر  - 

 98: رقـم  21/04/2002وتمت إجراءات النشر والإشهار والقيـد في السجـل التجـاري بتاريخ    

وتبعا للقواعد الشـرعية التـي    04/03/2009، وبما أن مالك الشركة قد توفي بتاريخ 0542113ب 

حسـب  ) 20(رثته العشـرون  تحكم الميراث فإن جميع عناصر هذه الشركة تنتقل وبقوة القانون إلى و

  .أنصبتهم الشرعية

وبذلك تعين تحويل شكل الشركة القانوني من شركة ذات شخص وحيـد ذات مسـؤولية محـدودة       

  .SARL) م.م.ذ.ش(إلى شركة ذات مسؤولية محدودة  EURL) م.م.ذ.و.ش.ذ.ش(

 –في هبة الشـرقية  " دليبة لصناعة الأنابيب البلاستيكية " تقع شركة  :الموقع الجغرافي للشركة •

الرابط بـين ولايتـي الـوادي     48قمار الوادي يحدها من الغرب الطريق الوطني رقم  –الفولية 

  .وبسكرة ويحدها من باقي الجهات الأخرى أراضي الخواص

 .عاملا) 50(يبلغ عدد عمال الشركة خمسين : عدد عمال الشركة •

 ².م 5408000تبلغ مساحة الشركة : احة الشركةمس •

 -الوادي وأصبحت في هبـة الشـرقية   –قمار  -مقرها الأول كان في غمرة : الاجتماعيالمقر  •

  .الوادي -قمار  -الفولية

البشير دليبة وبعد وفاته أصـبح الورثـة   : عند نشأة الشركة كان المالك الوحيد هو :ملاك الشركة •

 .الشركاء لهذه الشركة هم )20(العشرون 

فرق تتنـاوب  ) 3(عاملا، ينقسمون إلى ثلاثة ) 50(وتضم مختلف مصالح وأقسام الشركة خمسين    

ساعات يوميا طيلة أيام ) 8(على العمل بصفة متواصلة على مدار الساعة، ويمتد عمل كل فريق ثمانية 

  :الأسبوع، حسب التوقيت التالي

 .ا إلى غاية الثالثة ظهرامن السابعة صباح :الفريق الأول - 

 .من الساعة الثالثة ظهرا إلى غاية الحادية عشر ليلا: الفريق الثاني -

 .من الساعة الحادية عشر إلى غاية السابعة صباحا: الفريق الثالث -
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  :عینة الدراسة  .3

 )1(هي جزء من وحدات المجتمع الأصلي المعنـي بالحـدث وتكـون ممثلـة لـه بحیـث تحمـل صـفاته المشـتركة

مفـردة  وهـذا ) 30(لكـن الظـروف لـم تسـمح فـتم الاكتفـاء بــ  -مسـح شـامل-كان هـدفنا دراسـة المجتمـع كلـه.

  .أقصى ما تحصلنا علیه 

  :أداة الدراسة ومراحل تصمیمها .4

اســتخدمت فــي هــذه الدراســة الاســتبیان وهــي تقنیــة اختبــار یطــرح مــن خلالهــا الباحــث مجموعــة مــن 

وقـــــــــد   .)2(الأسئلة على أفراد العینة من اجل الحصول منهم على معلومات یتم معالجتها كمیا فیما بعد 

  :اعتمدت في إعداد هذه الاستمارة على المصادر التالیة 

 .ة أو جزء منها المراجع المتعلقة بموضوع الدراس -

 .البحوث والدراسات التي تناولت مفهوم الحوافز -

 .البحوث والدراسات التي تناولت الولاء التنظیمي  -

وقد تم استخدام الاستبیان بشكل كلي في هذه الدراسة واستخدمت مقیاس لیكرت الثلاثي ، ووزعت فیـه 

، على كل عبـارة فـي ) أحیانا(، )لا(،)نعم(، بحیث یجیب المبحوث فیه بـ ) 1إلى  3(درجات المقیاس من 

  .الاستبیان 

  

  

                                                           

  .137،ص1999،دار الیازوري للنشر والتوزیع،عمان،1، ط البحث العلمي واستخدام مصادر المعلوماتعامر قندلیجي ،)  1
، دار القصبة للنشر، المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعیة في علم الاجتماع الدلیلسعید سبعون، حفصة جوادي ، )  2

  .155، ص2012الجزائر،  
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  : تصمیم أداة الدراسة  1- 4

ولیــة لعبــارات الاســتبیان انطلاقــا مــن موضــوع الدراســة وأهــدافها وتســاؤلاتها ، ثــم تــم الأصــیاغة تمــت ال

 تــم التعــدیل وفقــا لتوجیهــات المشــرفو عرضــها علــى الأســتاذ المشــرف لمناقشــة محــاور الاســتبیان وعباراتــه 

  :وبعد الموافقة على الاستبیان تكون من محورین 

 . اتعبار )09(المحور الأول حول الحوافز المقدمة للعمال ویحتوي على  -

 :أبعاد وهي ثلاثالمحور الثاني حول الولاء التنظیمي وفیه  -

  .عبارات) 05(، ویتكون من وثقافتها وقیمها المنظمة أهداف قبول: البعد الأول

  عبارات) 06(ویتكون من  ،المنظمة في كبیر جهد بذل في للفرد رغبة: البعد الثاني

  .عبارات) 07(ویتكون من  ،عنه والدفاع بالتنظیم والاستمرار البقاء في الشدیدة الرغبة: البعد الثالث

  ، ) أحیانا(، )لا(،)نعم(من أسئلة مغلقة حیث یقابل كل عبارة كلمة كله ویتكون الاستبیان 

 عـدة یوجـد ،و لقیاسـه وضـعت مـا تقـیس كانـت إذا صـادقة الأداة تعتبـر :الدراسـةصـدق وثبـات أداة  2- 4

  :الصدق وهما أنواع على نوعین من الاعتماد تم الدراسة هذه في و الصدق لقیاس طرق

  :صدق الأداة: أولا

 المشـرف،وتم العمـل علـى الأولیـة صـورته فـي الاسـتبیان بعـرض الباحـث قـام لقـد :الظـاهري الصـدق  - أ

 .النهائیة صیاغتها في لتكون بملاحظاته

 حسـاب تـم الدراسـة فـي للاسـتخدام صـلاحیتها مـن التأكـد و الأداة فـي الثقـة لزیـادة: الصدق الذاتي  - ب

 طریـق عـن الاختبـار ثبـات أن علمـا ، الثبـات لمعامل التربیعي الجذر یساوي الذي الذاتي الصدق
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 أن نستنتج 0.917 یساوي التربیعي الجذر بالتالي و عالیة قیمة هي و 842..0ألفا كرونباخ هو 

  صادقة الأداة

 إذا تقریبـا واحـدة سـتكون الإجابـة أن مـن التأكـد  یعني الذي البحث أداة ثبات أن وحیث: البحث أداة ثبات: ثانیا

 ألفـا (ثبـات معامـل الباحـث أسـتخدم  البحـث أدواة ثبـات مـدى ولقیـاس ، ذاتهـم الأشـخاص علـى تطبیقهـا تكـرر

 الصـدق لقیـاس سـابقاً  العینـة المسـحوبة علـى المعادلـة طبقـت حیـث ، البحـث أداة ثبـات مـن للتأكـد )كرونبـاخ

 الاتسـاق مقـاییس أهـم مـن هـو من العمال فـي مصـنع دلیبـة للأنابیـب و مفردة) 07(من  تكونت والتي البنائي

 الكلـي للتبـاین بالنسـبة البنـود تباینـات نسـبة فازدیـاد ، بنودهـا ثبـات و الأداة ثبـات بـین یـربط فهـو لـلأداة الـداخلي

توصـلنا  علیهـا المتحصـل النتـائج علـى " كرومبـاخ ألفـا " معادلـة بتطبیـق و الثبـات معامـل انخفـاض إلـى یـؤدي

  . ثابتة الأداة أن تؤكد مرتفعة قیمة هي)75 ,0(یساوي  الثبات معامل أن إلى

  .ثبات محاور الاستبیان ومعدل الثبات العام) 03(جدول رقم

  ثبات المحور  عدد العبارات  الاستبیانمحاور 

  0.663  09  الحوافز المادیة

  0.837  18  الولاء التنظیمي

  84..0  -   معامل الثبات العام

  

 بلغ حیث مرتفعوالولاء التنظیمي  المادیة الحوافز محور ثبات أن یتضح أعلاه الموضحة النتائج خلال من

 .للتطبیق المیداني اوصلاحیته وراالمح ثبات على یدل مما ( 84..0)

بعـــد جمـــع بیانـــات الدراســـة تــــم إدخالهـــا للجهـــاز الحاســـوب برنــــامج   :طریقـــة تصـــحیح المقیــــاس  4-3

SPSS  1=أحیانا(،)2=لا(،)3=نعم(بعد ترمیزها حیث أعطیت.(  
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  :الإجراءات التطبیقیة لجمع البیانات .5

ثباتهــا ، طبقــت علــى بعــد إعــداد أداة الدراســة والتأكــد مــن الصــدق الظــاهري والــداخلي والتأكــد مــن  -

 .مجتمع الدراسة 

بعد الحصول على الموافقة من صاحب المصنع علـى إجـراء الدراسـة وتوزیـع الاسـتبیان علـى أفـراد  -

ن ، وذلــك لأ ثلاثــة أیــامالبحــث تــم توزیــع الاســتبیان علــى المجتمــع الدراســة ، وقــد اســتغرق توزیعهــا 

على العمال الذین یعملون في النهار فـي  المصنع یعمل بنظام المناوبة حیث تم توزیع الاستمارات

الیوم الأول وتم ترك باقي الاستمارات عند رئیس الفریق حتـى یسـلمها هـو بـدوره إلـى رئـیس الفریـق 

الباقیــــة للفریــــق الــــذي یعمــــل فــــي المناوبــــة  تللمناوبــــة التــــي تعمــــل فــــي المســــاء، وتســــلم الاســــتمارا

مــن خــلال عملیــة  وأتضــحوتــم مراجعتهــا وفرزهــا  ،وتم اســترجاع الاســتمارات التــي تــم توزیعهــااللیلیــة

 .لم یكن هناك استبیان مرفوضاستبیان و )30(المراجعة والفرز أن عدد الاستبیانات المقبولة هو 

بعــــد جمــــع المعلومــــات مــــن جمــــع الدراســــة وتحلیلهــــا تــــم اعتمــــاد أســــالیب : الأســــالیب الإحصــــائیة  .6

  :هيالتالیة و إحصائیة 

  .  نبیرسو استخدام معامل ارتباط  �

 .  المئویة النسب �

  .سةراالد أداة ثبات كرونباخ لقیاس ألف معامل �
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  :خلاصة الفصل

قـد ف العینـة أمـا ، الموضـوع مـع یـتلاءم هكونـ الوصـفي جهالمـن ىلـع سـةاالدر  ذههـ فـي الاعتمـاد تـم

بینـا و  ، )50(فـرد مـن ) 30(دراسـة ثلاثـین  حاولنـا دراسـة المجتمـع ككـل لكـن الظـروف لـم تسـمح فقـد تـم 

  .الإحصائیة الأسالیب من مجموعةت أدرج ثمإجراءات الدراسة الأساسیة ، وكذلك صدق وثبات المقیاس 

  

  



 

 

 

  

  

  

  

  

  تمهید 

  عرض نتائج الفرضیة الأولى .1
  عرض نتائج الفرضیة الثانیة .2
  عرض نتائج الفرضیة الثالثة .3
  الأولىة الفرضی اختبار .4
  الثانیةة الفرضی اختبار .5
  ة الثالثةالفرضی اختبار .6
  خلاصة الفصل .7
  الاستنتاج العام .8
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   :تمهید 

تحلیـل المعطیـات عـرض و  بعد الانتهاء من عرض الإطار النظري والمنهجي ، نحاول في هذا الفصـل

عـرض حیـث نحـاول فـي هـذا الفصـل ختبار فروض الدراسـة و الإجابـة علـى مختلـف التسـاؤلات لاالمیدانیة 

  :تأثیر الحوافز المادي على الولاء التنظیمي وذلك بأبعاده الثلاث وهي 

  .وقیمه المصنع أهداف قبولو   .1

  .المصنع في كبیر جهد بذلالعمال  رغبة .2

  .رغبة العمال البقاء في المصنع والدفاع عنه .3
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 :خصائص عینة البحث .1

  . توزیع العینة حسب السن) 01(جدول رقم

%النسبة  السن التكرارات 

40.0 12 [20_29] 

30.0 9 [30_39] 

16.7 5 [40_49] 

 فوق فما[50  4 13.3

 المجموع 30 100.0
  

من أفراد الدراسة من الفئة العمرية التي أعمارهم تتراوح من  40%يتضح من الجدول السابق أن 

مـن  16.7%وسنة  39إلى  30من أفراد الدراسة أعمارهم تتراوح من  30%سنة، بينما  29إلى  20

 50سنة أما بالنسبة للأفراد الذين تتراوح أعمارهم من  49إلى  40أفراد الدراسة أعمارهم تتراوح من 

اكبر فئة فهي فئة الشباب و هذا ما يفسر امتلاك المصـنع   أنوالملاحظ ، %13.3سنة فأكثر فنسبتهم 

  .لعمال شباب تمكنه من أداء مهامه على أكمل وجه

  ة تبین أعمار مجتمع الدراسةدائرة نسبی) 05(الشكل 
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  .توزیع العینة حسب الأقدمیة) 02(جدول رقم

%النسبة   الأقدمیة التكرار 
 واقل سنتين من 17 56.7
 خمسة إلى سنوات ثلاث من 2 6.7
 فأكثر ستة من 11 36.7

100.0 30 Total 

  

فأقـل  نأن النسبة الكبیـرة مـن العمـال هـم جـدد فـي العمـل أي مـن سـنتی  (02)رقم الجدول خلال من نلاحظ

مـدة عملهـم فـي المصـنع  مـن سـتة  التـي الفئـة نجـد وأیضـا، العینـة مفـردات من %56.7حیث یمثلوا نسـبة 

، وكذلك الفئة التي لدیها مدة عمل داخل المصنع من ثلاثة إلـى خمسـة % 36.7سنوات فأكثر هي بنسبة 

  %.6.7وهي بنسبة 

  .نستنتج من خلال الجدول أن معظم العمال حدیثي الالتحاق بالمصنع

  دائرة نسبیة تبین مدة عمل مجتمع الدراسة في المصنع) 06(الشكل 
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  : نتائج الفرضیة الأولىعرض 

  .علاقة فرصة العمل المتاحة مع الأجر مقابل الجهد ): 04(الجدول

  عملي أفضل فرصة            

  اجري یناسب جهدي

  المجموع  أحیانا  لا  نعم

  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100  17 -  -   29.4  05  70.6  12  نعم

  100  10  20  02  30  03 50  05  لا

  100  03  3.33  01  33.3  01  33.3  01  أحیانا

  100  30  10  03  30  09  60  18  المجموع

  

یعتبـرون عملهـم فـي المصـنع أفضـل لجـدول نلاحـظ أن أغلبیـة المبحـوثین الاتجـاه العـام لمن خلال 

اه الــذین قــالوا نعــم اجــري یتناســب مــع الجهــد جـیــدعم هــذا الاتو  ،% 60فرصـة عمــل عرضــت علــیهم بنســبة 

  .% 70.6الذي ابذله بنسبة  

 ،% 30أما الذین لا یعتبرون عملهم في المصنع أفضل فرصة عمل عرضت علیهم كانت بنسبة 

  .% 29.4اه الذین قالوا نعم اجري لا یتناسب مع الجهد الذي ابذله بنسبة  جیدعم هذا الاتو 

أن المصــنع لدیــه ســمعة  ذلــكویعــود ، عملهــم فــي هــذا المصــنع أفضــل فرصــة  إن اعتبــار العمــال :التفســیر

العمـال  حیث أن بعـض،المصنعإدارة وكذلك  العلاقة  الطیبة مع ، جیدة وخبرة طویلة في میدان الصناعة 

یقـدم الأجـر المناسـب كمـا صـرح  ولأنـهتغییـر نـوع النشـاط بقـي معـه ،حتـى بعـد كان یعمل معـه منـذ نشـأته و 

وذلـك كـون ، أن الأجـر الـذي یتلقونـه یكفـیهم المبحـوثینمعظـم  أجابحیث من خلال الدراسة  معظم العمال

ز المادیــة وذلـك مــا جــاء فــي ،ویظهر هنــا أهمیـة الحــوافالأجـر معتبــر و مقارنــة مـع الأجــور فــي سـوق العمــل

   . 17الصفحة 
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  .   علاقة اتفاق القیم مع الأجر المناسب ): 05(الجدول

اتفاق  القیم                  

    اجري یناسب جهدي

  المجموع  أحیانا  لا  نعم

  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100 17 11.76 02 11.76 02 76.47  13  نعم

  100 10 10 01 30 03 60  06  لا

  100 03 100 03 -  -  -  -   أحیانا

  100 30 20 06  16.67  05  63.33  19  المجموع

  

قــیمهم تتفــق مــع قــیم یعتبــرون نلاحــظ أن أغلبیــة المبحــوثین ) 05(لجــدول الاتجــاه العــام لمـن خــلال 

اه الــذین قــالوا نعــم اجــري یتناســب مــع الجهــد الــذي ابذلــه جــیــدعم هــذا الاتو  ،% 60بنســبة المصــنع وذلــك 

  .% 76.47بنسبة  

اه الـذین جـیـدعم هـذا الاتو  ،%20كانـت بنسـبة  قیمهم تتفق مـع قـیم المصـنع أن أما الذین یعتبرون

  .% 100قالوا أحیانا أجري یتناسب مع الجهد الذي ابذله بنسبة  

اه جـیـدعم هـذا الاتو  ،%16.67كانت بنسبة  المصنعأن قیمهم تتفق مع قیم أما الذین لا یعتبرون 

  .% 30الذین قالوا أن أجورهم لا تتناسب مع الجهد الذي یبذلونه بنسبة  

من النتـائج یمكـن القـول أن قـیم العمـال تتفـق مـع قـیم المصـنع العامـة حیـث یسـعى إلـى الحصـول : التفسیر

بنـوا قـیم تسـاعد المصـنع للوصـول إلـى أهدافـه على شهادة الجودة ،ونظرا لـوعي العمـال بهـذا الهـدف فـإنهم ت

منها الحفاظ على الجودة العالیـة للمنتجـات وكـذلك السـعي للحصـول علـى رضـا الزبـون وتقلیـل مـن تكـالیف 

یحاول الكل الالتـزام بقـیم الإنتاج وذلك بالمحاولة من التقلیل من أخطاء الإنتاج ،وبسبب أن الأجر مناسب 

،ویظهر ولاء العمـال ة المادیـة یسـاعد علـى التمسـك بالعمـل والحفـاظ علیـهالمصنع ، حیث أن تحقیق الحاج
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اتفاق قیم العمال مـع قـیم المصـنع ،وهـذه الأخیـرة تعـد مـن خصـائص الـولاء التنظیمـي ،راجـع هنا من خلال 

  .35صفحة رقم 

  .علاقة الشعور بالفخر بالخدمات المقدمة ): 06(الجدول

  الشعور بالفخر       

  

 المقدمةالخدمات 
  

  المجموع  أحیانا  لا  نعم

  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100 19 05.26 01 10.52 02 84.21 16  نعم

  100 08 25.00 02 37.50 03 37.50 03  لا

  100 03 33.33 01 33.33 01 33.33 01  أحیانا

  100  30  13.33  04  %20  06  %66.66  20  المجموع

  

شـعرون بـالفخر عنـد حـدیثهم ینلاحـظ أن أغلبیـة المبحـوثین ) 06(لجـدول الاتجـاه العـام لمن خـلال 

اه الــذین قــالوا عبــروا عــن رضــاهم بخــدمات النقــل جــیــدعم هــذا الاتو  ،% 66.66بنســبة عــن عملهــم وذلــك 

  . %84.21والوقایة من طرف  المصنع بنسبة  

اه جــیــدعم هــذا الاتو  ،%20كانــت بنســبة  یشــعرون بــالفخر عنــد حــدیثهم عــن عملهــمأمــا الــذین لا 

  .% 37.5الذین عبروا عن عدم رضاهم عن  خدمات النقل والوقایة من طرف  المصنع بنسبة  

یــدعم هــذا و  ،%13.33كانــت بنســبة أحیانــا بــالفخر عنــد حــدیثهم عــن عملهــم  یشــعرونأمــا الــذین 

  .% 33.33اه الذین یشعرون أحیانا برضاهم عن خدمات النقل والوقایة من طرف  المصنع بنسبة  جالات

لـى مكـان العمــل وكـذلك وســائل إ و  وذلـك مـن خــلال تـوفیر النقـل مــن هبمـا أن المصــنع یهـتم بعمالــ: التفسـیر

فمـن ،بـأنهم محـط الاهتمـام ولهـم مكانـة وقیمـة ن العمـال یشـعرون إمحیط العمل ف الحمایة من الأخطار في
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حیـث أن الشـعور ، لأنه یهتم بهم ویوفر لهم الحاجات الأساسیةبالافتخار بهذا المصنع  وایشعر البدیهي أن 

  .بالفخر لدى العمال یزید من مشاعر الانتماء والأمان والرضا اتجاه المصنع 

  :نتائج الفرضیة الثانیةعرض  .2

  .المصنع أحسن أداء مع الخدمات المقدمة  علاقة منح): 07(الجدول

  أحسن أداء
  الخدمات المقدمة

  المجموع  أحیانا  لا  نعم

  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار
  100 19 -  -  -  -  100 19  نعم
  100 08 -  -  12.50 01 87.50 07  لا

  100 03 -  -  33.33 01 66.67 02  أحیانا

  100  30 -  -   6.66  02 93.33 28  المجموع
  

  هـذا المصـنع أحسـن مـا عنـدهمنلاحظ أن أغلبیة المبحـوثین ) 14(لجدول الاتجاه العام لمن خلال 

اه الــذین یــرون أن الخــدمات المقدمــة مــن جــیــدعم هــذا الاتو  ،% 93.33بنســبة فــي أســلوب أداءهــم وذلــك 

  %.100طرف المصنع كافیة بنسبة  

یــدعم هــذا و  ،%6.66بنســبة  مــن أداء فــي العمــل فكــانوایمنحــون أحســن مــا عنــدهم أمــا الــذین لا 

  .% 33.33اه الذین یرون أن الخدمات المقدمة من طرف المصنع كافي أحیانا فقط بنسبة  جالات

إن الخدمات المقدمـة مـن طـرف المصـنع یكـون لهـا الأثـر الواضـح علـى العمـال وذلـك مـن خـلال : التفسیر

لانجازها بأحسن أسلوب ممكن ، حیث یحـس العمـال باهتمـام الإدارة بهـم الفعالیة في أداء المهام والمحاولة 

وســائل الحمایــة مــن حــوادث  عنــدهم كــل فیزیــد أدائهــم فــي العمــل لأن ظــروف العمــل مریحــة ، حیــث تتــوفر

بعیـدا عـن المنـاطق الحضـاریة ، العمل وكذلك النقل الذي یعد اكبر مشكل للعمـال ، نظـرا أن المصـنع یقـع 
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یعمل بنظام المداومـة فـان النقـل یكـون صـعب فـي اللیـل ، فكـل هـذه المشـاكل حلـت بتـوفیر وكذلك المصنع 

النقل للعمال ،وعلیه یأتي العامل للعمل وهو مرتاح دون أن یفكر في مشاكل النقـل ، خصوصـا فـي أواخـر 

  .، وكذلك تنخفض نسبة الغیاب والتأخر عن العمل ساعات العمل

  .مع الخدمات المقدمة ءماالشعور بالانتعلاقة ): 08(الجدول

  الشعور بالانتماء

  الخدمات المقدمة

  المجموع  أحیانا  لا  نعم

  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100 19 5.26 01 15.78 03 78.94 15  نعم
  100 08 37.50 3 37.50 03 25.00 02  لا

  100 3 -  -  6.67 02 6.67 01  أحیانا

  100 30 13.33 4 26.67 08 60 18  المجموع
  

یشـــعرون بالانتمـــاء اتجـــاه نلاحـــظ أن أغلبیـــة المبحـــوثین ) 15(لجـــدول الاتجـــاه العـــام لمـــن خـــلال 

اه الــذین یــرون أن الخــدمات المقدمــة مــن طــرف المصــنع جــیــدعم هــذا الاتو  ،% 60بنســبة وذلــك  المصــنع 

  %.78.94كافیة بنسبة  

اه الـذین جـیـدعم هـذا الاتو  ،%26.66كانـت بنسـبة یشـعرون بالانتمـاء اتجـاه المصـنع أما الذین لا 

  .% 37,50لا یرون أن خدمة النقل والحمایة كافیة بنسبة  

اه جــیــدعم هــذا الاتو  ،%13.33كانــت بنســبة یشــعرون أحیانــا بالانتمــاء اتجــاه المصــنع أمــا الــذین 

  .% 37,50الذین لا یرون أن خدمة النقل والحمایة كافیة بنسبة  
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إن شــعور العامـل بالانتمــاء للمصــنع دلیــل علــى انــه معظـم حاجاتــه النفســیة والمادیــة محققــه وهــذا : التفســیر

یظهـــر مـــن خـــلال رضـــاهم عـــن الخـــدمات المقدمـــة حیـــث یُظْهِـــر مُعظمهـــم أنهـــا كافیـــة ،وكـــذلك مـــن خـــلال 

، وهـذا مـا السـابق نسـتنتج أن كـل الظـروف مواتیـة لتحقیـق الشـعور بالانتمـاء لـدى العمـالاستعراض النتـائج 

  .)06و 05(تثبته نتائج الجدولین 

  .مع الشعور بالاستقرار الوظیفي ءعلاقة الشعور بالانتما ):09(الجدول

  الشعور بالانتماء
  الاستقرار الوظیفي

  المجموع  أحیانا  لا  نعم
  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100 19 5.26 01 15.78 03 78.94 15  نعم

  100 08 3.33 01 16.67 05 6.67 02  لا

  100 03 6.67 02 -  -  3.33 01  أحیانا

  100  30 13.33 04 26.67 08 60 18  المجموع
  

یشـــعرون بالانتمـــاء اتجـــاه نلاحـــظ أن أغلبیـــة المبحـــوثین ) 16(لجـــدول الاتجـــاه العـــام لمـــن خـــلال 

اه الـــذین یـــرون أنهـــم یشـــعرون بالاســـتقرار الـــوظیفي فـــي جـــیـــدعم هـــذا الاتو  ،% 60بنســـبة وذلـــك  المصـــنع 

  %.78.94المصنع  بنسبة  

اه الـذین جـیـدعم هـذا الاتو  ،%26.66كانـت بنسـبة یشـعرون بالانتمـاء اتجـاه المصـنع أما الذین لا 

  .% 16.67المصنع بنسبة   أنهم لا یشعرون بالاستقرار الوظیفي في

اه جــیــدعم هــذا الاتو  ،%13.33كانــت بنســبة یشــعرون أحیانــا بالانتمــاء اتجــاه المصــنع أمــا الــذین 

  %.6.67 الذین أنهم یشعرون بالاستقرار الوظیفي في المصنع  بنسبة 
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ظهر من خلال  نتائج الجدول السابق أن العمال یشعرون بالانتماء للمصنع وذلك من خلال ی  :التفسیر

ثقتهم فیه واطمئنانهم على وظائفهم ، وهذا میزة في المصنع حیث أنه ناجح في السوق ، والعمل فیه یمتاز 

الوظیفي في  بالاستقرار ، ولم یمر بأزمات تهدده ، كلها ظروف تساعد العمال على شعورهم بالاستقرار

  .  37من خلال هذه الآثار راجع الصفحة الولاء التنظیمي  ، وهذا ما یظهرالمصنع

  .مع تلقي مكافئات  ءعلاقة الشعور بالانتما): 10(الجدول

  الشعور بالانتماء
  تلقي مكافئات

  المجموع  أحیانا  لا  نعم
  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100 29  10.34 03  27.58  08  62.06  18  نعم
  100 01 100 01 -  -  -  -   لا

 -  -  -  -  -  -  -  -   أحیانا
  100 30 13.33 04  26.67 08  60 18  المجموع

  

یشـــعرون بالانتمـــاء اتجـــاه نلاحـــظ أن أغلبیـــة المبحـــوثین ) 17(لجـــدول الاتجـــاه العـــام لمـــن خـــلال 

اه الــذین یقــرون أنهــم یحســنون مــن أدائهــم إذا منحــت لهــم جــیــدعم هــذا الاتو  ،% 60بنســبة وذلــك  المصــنع 

  %.62.06مكافئات إضافیة  بنسبة  

ولكن رغم ذلك یقرون أنهم  ،%26.66كانت بنسبة یشعرون بالانتماء اتجاه المصنع أما الذین لا 

  .% 27.58یحسنون من أدائهم إذا منحت لهم مكافئات إضافیة  بنسبة  

ولكـن رغـم ذلـك یقـرون  ،%13.33كانت بنسـبة یشعرون أحیانا بالانتماء اتجاه المصنع أما الذین 

  .% 100أنهم لا یحسنون من أدائهم إذا منحت لهم مكافئات إضافیة  بنسبة  
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من خلال عرض النتائج یمكن القول أن الشعور بالانتماء للمصنع یظهر قوي لدى العمال وذلك  :التفسیر

،وهـذا مـا یشـجعهم علـى أداء أفضـل ، كمـا یظهـر تـأثیر المكافئـات الإضـافیة علــى لتـوفر جـو ملائـم للعمـل 

وهـــذا مـــا أثبتتـــه حیـــث تزیـــد الحـــوافز المادیـــة مـــن رضـــا العمـــال وتحســـن العلاقـــة مـــع إدارة المصـــنع أدائهـــم، 

  . لالدراسات السابقة حیث یعتبر الحافز المادي أهم حافز لدى العما

  .للمصنع مع توزیع الأرباحعلاقة تمني الأفضل ): 11(الجدول

  الأفضل للمصنع
  توزیع الأرباح

  المجموع  أحیانا  لا  نعم
  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100 28 -  -  -  -  100 28  نعم

  100 01 -  -  100 01 -  -   لا

  100 01 -  -  -  -  100 01  أحیانا

  100 30 -  -  3.33 01 96.66 29  المجموع

  

یحبـــون أن یكـــون المصـــنع نلاحـــظ أن أغلبیـــة المبحـــوثین ) 18(لجـــدول الاتجـــاه العـــام لمـــن خـــلال 

اه الــذین یقــرون أن المصــنع یقــوم جــیــدعم هــذا الاتو  ،% 96.66بنســبة الأفضــل مــن بــین المصــانع وذلــك 

  %.100بتوزیع الأرباح  بنسبة  

اه الــذین جــهــذا الاتیــدعم و  ،%3.33كانــت بنســبة یشــعرون بالانتمــاء اتجــاه المصــنع أمــا الــذین لا 

  %.100یقرون أن المصنع لا یقوم بتوزیع الأرباح  بنسبة  

ن تمنــي العمــال الرقــي والنمــو للمصــنع یــدل علــى رغبــتهم فــي تطــویره وبــذل الكثیــر مــن الجهــد إ :التفســیر

 الأربـاحلتحقیق أهدافه ، وبما أن العمال یلتمسون اثر الفوائد التي یحققها المصنع ،وذلك مـن خـلال توزیـع 

  .، فمن الواضح أن یتمنوا النمو لأرباح المصنع لما یعود علیهم بالفائدة
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  :عرض نتائج الفرضیة الثالثة  .3

  . علاقة ارتباط بالمصنع مع الخدمات المقدمة): 12(الجدول

  ارتباط بالمصنع
  الخدمات المقدمة

  المجموع  أحیانا  لا  نعم
  %نسبة تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100 19 5.26 01 31.57 06 63.15 12  نعم
  100 08 12.50 01 75.00 06 12.50 01  لا

  100 03 33.33 01 33.33 01 33.33 01  أحیانا

  100 30 10 03 43.33 13 46.66 14  المجموع

  

 یشعرون بارتباط اتجاه المصنع نلاحظ أن أغلبیة المبحوثین ) 19(لجدول الاتجاه العام لمن خلال 

  %.63.15اه الذین یقرون أن الخدمات المقدمة كافیة بنسبة  جیدعم هذا الاتو  ،% 46.66بنسبة وذلك 

اه الـذین جـیدعم هذا الاتو  ،%43.33كانت بنسبة لیس لدیهم ارتباط قوي اتجاه المصنع أما الذین 

  %.75یقرون أن الخدمات المقدمة غیر كافیة بنسبة  

اه الـذین جـیـدعم هـذا الاتو  ،%10كانـت بنسـبة یشعرون أحیانا بالارتباط  اتجاه المصـنع أما الذین 

  %.33.33یقرون أن الخدمات المقدمة كافیة أحیانا فقط بنسبة  

إن شعور العمال بارتباط قوي مع المصنع یظهر من خلال إجاباتهم حیث یقوم المصنع : التفسیر

وهــذا یعــد حــافز مهــم لــدیهم ممــا یزیـــد هــامهم بكــل راحــة وأمــان ، بتــوفیر الخــدمات اللازمــة للعمــال لأداء م

  . بارتباطهم بمكان العمل ،وكذلك یساعد المصنع على تأدیة مهامه بكل ثقة وقدرته على المنافسة الخارجیة
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  . العلاوات المقدمةعلاقة البقاء في المصنع مع ): 13(الجدول

  البقاء في المصنع
  العلاوات المقدمة

  المجموع  أحیانا  لا  نعم
  %نسبة تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100 20 5.0 01 40.0 08 55.0 11  نعم
  100 06 -  -  66.7 04 33.3  02  لا

  100 04 -  -  50.0 02 50.0 02  أحیانا

  100 30 13.3 04 20.0 06 50.0 15  المجموع

  

 فــي المصــنع  یریــدون البقــاء المبحــوثیننصــف نلاحــظ أن ) 20(لجــدول الاتجــاه العــام لمــن خــلال 

فــي العمــل  العــلاوات المقدمــة تزیــد مــن نشــاطهماه الــذین یقــرون أن جــیــدعم هــذا الاتو  ،% 50بنســبة وذلــك 

  %.55بنسبة  

العـلاوات ولكـن رغـم ذلـك یقـرون أن  ،%20بنسـبة وذلـك  فـي المصـنع  لا یریدون البقـاءأما الذین 

  %.40بنسبه    المقدمة تزید من نشاطهم في العمل

ولكـــن رغـــم ذلـــك یقـــرون أن  ،%13.3كانـــت بنســـبة یریـــدون أحیانـــا البقـــاء فـــي المصـــنع أمـــا الـــذین 

 %.5العلاوات المقدمة تزید من نشاطهم في العمل  بنسبه  

أن إقــرار نســبة مــن العمــال أنهــم یریــدون البقــاء فــي العمــل ذلــك لمــا یــوفره المصــنع مــن :التفســیر 

الاجتمــاعي للعمــال فمعظمهــم یریــد ضــمان راتــب شــهري بعــد التقاعــد ، أمــا بــاقي العمــال الحمایــة والضــمان 

الذین لا یریدون البقاء في المصنع فهم معظمهم مـن حـاملي الشـهادات الـذین یطمحـون فـي مناصـب عمـل 

   .أفضل تناسب مستویاهم العلمیة
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  .علاقة الشعور بالراحة مع الأجر مقابل الجهد ): 14(الجدول

  بالراحة الشعور
  دهالأجر یناسب الج

  المجموع  أحیانا  لا  نعم
  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار  %نسبة  تكرار

  100 17 17.64 3 11.76 2 70.58 12  نعم
  100 10 30.00 3 60.00 6 10.00 1  لا

  100 3 66.67 2 -  -  33.33 1  أحیانا

  100 30 26.67 8 26.67 8 46.66 14  المجموع
  

یشـــعرون بالراحـــة فــــي  نســـبة مـــن المبحـــوثیننلاحـــظ أن ) 22(لجـــدول الاتجـــاه العـــام لمـــن خـــلال 

اه الذین یقرون أن ما یحصلون علیه من اجر یتناسب جیدعم هذا الاتو  ،% 46.66بنسبة وذلك   المصنع

  %.70.58مع ما یبذلونه من عمل وذلك بنسبة  

اه الــذین جــیــدعم هــذا الاتو  ،%26.67بنســبة وذلــك  فــي المصــنع  لا یشــعرون بالراحــةأمــا الــذین 

  %.60یقرون أن ما یحصلون علیه من اجر لا یتناسب مع ما یبذلونه من عمل وذلك بنسبة  

اه جـیـدعم هـذا الاتو  ،%26.67كانـت بنسـبة  فـي المصـنع  بالراحـة فقـط أحیانـایشـعرون أما الذین 

  %.66.67الذین یقرون أن زملائهم یتعاونون أحیانا في العمل بنسبة  

أن شعور العمال بـأن الجهـد المبـذول یقابلـه اجـر مناسـب یجعلهـم یشـعرون بالراحـة النفسـیة حیـث  :التفسیر

لا یحســون أنهــم مظلــومین مــن طــرف إدارة المصــنع ،وبالتــالي یجــد العامــل نفســه وهــو یــؤدي مهامــه علــى 

لــنفس لمــا یلقونــه مــن اجــر الــرغم مــن أنهــا صــعبة علــى الــبعض نظــرا لكبــر ســنهم إلا أنهــم یكونــوا مرتــاحي ا

  .مناسب للجهد الذي یبذلونه
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 اختبار في واستخدمت جمعت التي عرض للنتائج خلال من : ة الأولىالفرضی اختبار .4

   :وهي  الدراسة بموضوع المتعلقة الاستنتاجات من عدد إلى توصلنا الفرضیات،

  .وقیمه المصنع أهداف قبولو الحوافز المادیة توجد علاقة بین 

  .اختبار العلاقة بین الحوافز المادیة وقبول أهداف المنظمة): 15(الجدول

  العلاقة بین المتغیرین
 المادیة لحوافزالمتغیر المستقل ا 

 وقیمها المنظمة أهداف قبول للولاء الأول البعد
 هاوثقافت

Pearson 
Correlation 

.753**0  

N 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  

 -الحـوافز المادیـة–المسـتقل  معامل ارتباط بیرسون بین المتغیـرینقیمة  من خلال الجدول نلاحظ 

وي والـذي یسـا-وثقافتهـا وقیمهـا المنظمـة أهـداف قبـولبعـد الأول مـن الـولاء التنظیمـي  –والمتغیـر التـابع 

ممـا یـدل علـى  0.01وكذلك مستوى الدلالة لهذا الارتباط والذي یبـدوا أنـه دال عنـد مسـتوى دلالـة  0.753

وهـذا مــا ،الحـوافز المادیــة و اتفـاق قـیم العامــل مـع قـیم المنظمــة وجـود علاقـة إیجابیــة وقویـة بـین المتغیــرین 

الحوافز (لمتغیر المستقل أثبتته النتائج المعروضة في السابق حیث یظهر ارتباط قوي بین معظم مؤشرات ا

  . نقبل الفرضیة فإننا بالتالي ) الولاء التنظیمي(و التابع )المادیة

والجـدول ) 09(إلـى ) 04(بناءا على الجداول الخاصة الفرضـیة الأولـى مـن الجـدول رقـم :  استنتاج جزئي

  . من طرف العمال وقیمه المصنع أهداف قبولعلى ر ایجابي نستنج أن الحوافز المادیة لها تأثی) 23(رقم 
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  :والتي نصها   :ة الثانیةالفرضی اختبار .5

  .المصنع داخل كبیر جهد بذلالعمال  رغبةو الحوافز المادیة توجد علاقة بین 

  .اختبار العلاقة بین الحوافز المادیة وبذل جهد كبیر في المنظمة): 16(الجدول

  العلاقة بین المتغیرین
 المادیة لحوافزالمتغیر المستقل ا 

 كبیر جهد بذل في لفردا رغبة للولاء الثاني البعد
 المنظمة داخل

Pearson 
Correlation 

.537**0  

N 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  

 -الحـوافز المادیـة–المسـتقل  معامل ارتباط بیرسون بین المتغیـرینقیمة  من خلال الجدول نلاحظ 

 0.537وي والـذي یسـا- المنظمـة فـي كبیـر جهـد بـذل فـي للفـرد رغبـة للـولاء الثـاني البعـد –والمتغیر التابع 

ممــا یــدل علــى وجــود  0.01وكــذلك مســتوى الدلالــة لهــذا الارتبــاط والــذي یبــدوا أنــه دال عنــد مســتوى دلالــة 

، فإننـا  المنظمـة فـي كبیـر جهـد بـذل فـي للفـرد رغبـةالحـوافز المادیـة و علاقـة إیجابیـة وقویـة بـین المتغیـرین 

وهــذا مــا أثبتتـه النتــائج المعروضــة فــي الســابق حیـث یظهــر ارتبــاط قــوي بــین معظــم ، نقبــل الفرضــیةبالتـالي 

  . نقبل الفرضیة فإننا بالتالي ) الولاء التنظیمي(و التابع )الحوافز المادیة(مؤشرات المتغیر المستقل 

والجـدول ) 18(إلـى ) 10(ة الفرضـیة الثانیـة مـن الجـدول رقـم بناءا على الجـداول الخاصـ:  استنتاج جزئي

  . المنظمة داخل كبیر جهد بذل في الفرد رغبةنستنج أن الحوافز المادیة لها تأثیر ایجابي على ) 24(رقم 
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  :والتي نصها :  ة الثالثةالفرضی اختبار .6

  .والدفاع عنهرغبة العمال البقاء في المصنع و الحوافز المادیة توجد علاقة بین 

  عنه والدفاع التنظیمفي  البقاء رغبةو اختبار العلاقة بین الحوافز المادیة ): 17(الجدول

Correlations 
 المادیة لحوافزالمتغیر المستقل ا 

 البقاء في الشدیدة الرغبةللولاء  الثالث البعد
 عنه والدفاع بالتنظیم والاستمرار

Pearson 
Correlation 

.428*0  

N 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

  

 -الحـوافز المادیـة–المسـتقل  معامل ارتباط بیرسون بین المتغیـرینقیمة  من خلال الجدول نلاحظ 

والـذي - عنـه والـدفاع بـالتنظیم والاسـتمرار البقـاء فـي الشـدیدة الرغبـةللـولاء  الثالـث البعـد –والمتغیـر التـابع 

ممـا  0.05وكـذلك مسـتوى الدلالـة لهـذا الارتبـاط والـذي یبـدوا أنـه دال عنـد مسـتوى دلالـة   4280.وي یسـا

 الرغبـةللـولاء  الثالـث البعـدالحـوافز المادیـة و بـین المتغیـرین  متوسـطةیـدل علـى وجـود علاقـة إیجابیـة و 

نقبـل ، فإننـا بالتـالي ، أي توجـد علاقـة بـین المتغیـرین عنـه والـدفاع بـالتنظیم والاسـتمرار البقـاء فـي الشـدیدة

وهــذا مــا أثبتتــه النتــائج المعروضــة فــي الســابق حیــث یظهــر ارتبــاط بــین معظــم مؤشــرات المتغیــر ، الفرضــیة

  . نقبل الفرضیة فإننا بالتالي ) الولاء التنظیمي(و التابع )الحوافز المادیة(المستقل 

والجـدول ) 22(إلـى ) 19(الخاصـة الفرضـیة الثانیـة مـن الجـدول رقـم  بناءا على الجـداول:  استنتاج جزئي

 فـي المصـنع والاسـتمرار البقـاءرغبـة العمـال نسـتنج أن الحـوافز المادیـة لهـا تـأثیر ایجـابي علـى ) 25(رقـم 

  .عنه والدفاع
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  الاستنتاج العام .7

داخــل محــیط القــدرة علــى المنافســة فــي ســوق العمــل یتطلــب القــدرة علــى الــتحكم فــي الظــروف  إن

 العمل، هذا یكون إلا باكتساب عمال ذوي مهارة عالیة ، وللحصول على عمال بهذه المهارة فعلى المصنع

 درجـة یملكـون الذین المحفزین الأفراد من صلبة قاعدة تكوین ,وآلات هیاكل من المادیة الإمكانات تطویر

 من ووسائل وطرق محفزة بیئة خلق على یتوقف الیوم المؤسسات فنجاح ولهذا ، لتنظیميا الولاء من كبیرة

   .والأرباح والإنتاجیة الأداء لمستوى ارتفاع من ذلك یتبعه وما الولاء روح رفع شأنها

 فصـول خمسـة فـي التنظیمـي  والـولاءالحـوافز المادیـة  بـین العلاقـة لكشـف الدراسـة هـذه جـاءت و

 للدراسـة البحثیـة المشـكلة مـن انطلاقـا التنظیمـي  والـولاءالحـوافز المادیـة  بـین العلاقـة الموجـودة فیهـا ناقشـنا

مــــا علاقــــة الحــــوافز المادیــــة فــــي تحقیــــق الــــولاء التنظیمــــي لــــدى عمــــال مصــــنع دلیبــــة :علــــى نصــــت والتــــي

علاقـة الحـوافز  علـى التعـرف خـلال مـن عنهـا الإجابـة كانـت فرعیـة، أسئلة ثلاثة واندرجت تحتها ،للأنابیب

ـــة التأكـــد مـــن  ،وذلـــكالمادیـــة بـــالولاء التنظیمـــي فـــي مصـــنع دلیبـــة للأنابیـــب البلاســـتیكیة  مـــن خـــلال محاول

 الحـوافز المادیـة بـین إیجابیـة علاقـة وجـود مفادهـا نتیجـة إلى الدراسة هذه توصلت وقد .الثلاث فرضیاتال

  .التنظیمي وذلك من خلال الأبعاد الثلاثة للولاء  تنظیميال والولاء

 :مختلف على حسب الأبعاد وهي بالترتیب التالي حیث یأتي تأثیر الحوافز المادیة على الولاء التنظیمي 

  . وقیمها المنظمة أهداف قبول للولاء الأول البعد )1

 . المنظمة داخل كبیر جهد بذل في الفرد رغبة للولاء الثاني البعد )2

 . والدفاع بالتنظیم والاستمرار البقاء في الشدیدة للولاء الرغبة الثالث البعد )3

وهـذا مـا ومن من خلال هذه النتائج  نستنتج أن الـولاء التنظیمـي متوسـط عنـد عمـال مصـنع دلبیـة 

توصــلت إلیــه دراســة شــافیة بــن حفــیظ حــول الأنمــاط القیــادة الســائدة و الــولاء التنظیمــي حســب نظریــة 
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مجموعـــة مـــن المعلمـــین ، وكـــذلك توصـــلت دراســـة التـــي أجرتهـــا فـــي ورقلـــة علـــى " هیرســـي و بلانشـــارد"

شریبط الشریف محمد إلى أن الـولاء التنظیمـي متوسـط فـي مؤسسـة سـونلغاز،حیث كانـت دراسـته حـول 

  .علاقة الاتصال التنظیمي بالولاء التنظیمي في مؤسسة سونلغاز

 الإدارة لكـن المصنع لا یقدم حوافز معنویـة إلـى العمـال ، أن إلى توصلنا هذه الدراسة خلال ومن

خدمــة النقــل والتــي صــرح معظــم العمــال أنهــا كــافي ، إلا الــبعض الــذین یســكنون فــي منــاطق بعیــدة  تقــدم

ومتفرقــة فالمصــنع لا یمكــن نقلهــم إلــى مســاكنهم ، لكنــه یطلــب مــنهم التقــرب إلــى خــط النقــل الــذي تمــر بــه 

المصـنع یتـأثر بمغـادرة العمـال  كمـا أن، مقبولـة  العمـل وظـروف الصـناعي الأمـن ركمـا یـوف ,حافلة العمال

، فعلــى المصــنع محاولــة الــذي یتمیــز بــبعض الصــعوبة )التحمیــل(خصوصــا فــي قطــاع الشــحن  للمصــنع 

تســـلیط الضـــوء علـــى هـــذه المشـــكلة ، أمـــا بـــاقي خطـــوط الإنتـــاج فالعمـــال یشـــعرون بالاســـتقرار الـــوظیفي ولا 

   .یریدون التخلي عن المصنع في هذا الوقت
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  01:رقم  حقالمل

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  جامعة الوادي

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  

،  التنظیمــي الــولاء بتحقیــق وعلاقتهــا المادیــة الحــوافز:" بعنــوان علمیــة دراســةبــإجراء  الباحــث یقــوم

  ." للأنابیب دلیبة مصنع عمال على میدانیة  دراسة

ــم فــي أكــادیمي ماســتر لشــهادة تكمیلــي كمتطلــب  لخضــر حمــهالشــهید  بجامعــة وعمــل تنظــیم الاجتمــاع عل

  .الوادي

 الـــولاء ومســتوى المصـــنع هــذا لعمـــال المقدمــة المادیـــة الحــوافز علـــى التعــرف إلـــى الدراســة وتهــدف

،  الاســتبیان هــذا أســئلة علــى تجیــب أن الفاضــل أخــي منــك،نرجــو  الدراســة بهــذه وللقیــام،  لــدیهم التنظیمــي

  .أمام الإجابة التي تراها مناسبة   )x(علامة بوضع وذلك

تأكد انه لا توجد إجابة خاطئة فمـا تختـاره هـو الصـواب ،فـالمهم أن تجیـب بكـل صـدق ، وتأكـد أن 

  . معلومات هذا الاستبیان سوف تبقى سریة وتستعمل في إطار البحث العلمي 

  وتقبلوا مني فائق الاحترام والتقدیر والشكر على تعاونكم
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