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 وان المذ�رةــعن
 



 

 دعاء
 

 ما علمتنا إلااللهم لا علم لنا 

الإخفاق هو التجر�ة التي تسبق  إناللهم لا تجعلنا نصاب �الغرور إذا نجحنا ولا �الیأس إذا أخفقنا وذ�رنا 

تواضعا فلا تأخذ منا اعتزازنا �كرامتنا، ر�نا  أعطیتنانجاحا فلا تأخذ تواضعنا و�ذا  أعطیتناالنجاح، اللهم إذا 

 وتقبل منا هذا الدعاء

 آمین ......آمین ......آمین �ا رب العالمین

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ن                      شكر وعرفا  

 

و�رمه علي �ان سهل لنا إتمام هذا جل جز�ل الشكر وعظیم العرفان، على منه  وعز بدا�ة نشكر الله 

 العمل، فله الحمد والشكر

الأستاذ المحترم المشرف "نز�ه مهدي "على دعمه وتوجیهه ورفعه  إلىوثانیا نتقدم �الشكر الجز�ل والتقدیر 

 نشكر �ل الأساتذة الذین قدموا لنا النصح والتوجیه إنلمعنو�اتنا، �ما لا �فوتنا 

صاحبي مقهى الانترنت (�عقوب ور�اض) على �ل المساعدات الماد�ة كما نتوجه �الشكر الجز�ل ل

 والمعنو�ة و�ل المجهودات والتسهیلات اللذان قاما بهما معنا

نشكر جمیع العمال المتواجدین �المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة على  أنكما لا �فوتنا 

 على الاستبیان أجابوناكل المعلومات المقدمة من طرفهم والذین 

 كما نتقدم �الشكر والعرفان لأعضاء لجنة المناقشة سلفا لتكرمهم �مناقشة محتوى هذا البحث

 شكرا لكل من ساعدنا ووقف �جانبنا ولو �ابتسامة

 لكم جمیعا مني جز�ل الشكر وفائق الاحترام جزاكم الله عنا �ل خیر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 سمیرة إهداء

 إلىمن سهرت اللیالي لأنام في راحة،  إلىرمز الحب و�لسم الشفاء  إلىالحب والحنان  أرضعتنيمن  إلى

 الحبیبة أميقلب في الوجود  وأطیبأجمل وأنصع 

الحبیب  أبيلیمهد لي طر�ق العلم  الأشواكمن حصد  إلىفارغا لیسقیني قطرة حب،  الكأسمن جرع  إلى

 الغالي

 هم �جري فيمن جمعتني معهم ظلمة رحم واحد، وحب إلى

 وأخواتي إخوتيم فؤادي عروقي و�لهج بذ�ره

 الكبیر إلىمن الصغیر  أخواتيو�نات  أولاد إلى

 كوتة العز�زة مر�مالصغیر والى الكت إلىمن الكبیر  وأولادهم إخوتيزوجات  إلى

 الله في عمرها أطالوالى الجدة الغالیة  الأم أو الأبسواء من  أقار�يوالى جمیع 

�جانبي وساندوني جزاهم الله عني  وقفواأنسى أحد الذین  أن�ل العائلة الكر�مة �بیرهم وصغیرهم دون  إلى

 كل خیر

 جمیع الأحبة والأصدقاء، الذین عشت معهم مواقف في حیاتي لا �مكن نسیانها إلى

 جمیع من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذ�رتي إلى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 عبلة إهداء

من أوصى الله ورسوله بهما حسنا والدي العز�ز�ن داعیة لهما الحفظ والرعا�ة والتي  إلىاهدي ثمرة جهدي 

من عاشت معي أصعب اللحظات ووقفت معي في �ل الظروف أمي  إلىمعك  وأناقالت لي واصلي 

 الغالیة.

 مصدر عز�متي والدي الغالي إلى

 العائلة لؤي،والى �تاكیت  إخوتيوالى زوجاتي  وأخواتي إخوتيزهور العمر التي معي منذ الصغر  إلى

 نوح.، نسر�ن، إسحاق، محمد، �شرى، رتاج، تسنیم، خولهلینا،  هند،

 الله في أعمارهم وحفظهم أطالجدي وجدتي  إلى

 و�ناتهم وأولادهموخالاتي  أخوالي إلىو�ناتهم،  وأولادهموعماتي  أعمامي إلى

 وعثمانیة فراحتیهوالى �ل عائلة 

 فاطمة و�ر�مة ونسمة �الأخصصد�قاتي  �ل إلى

 قیقیةالح�ل من عشت معهم الصداقة  إلى

 �ل من علمني حرفا إلى

جل التوفیق لمواصلة  محب في الله اهدي ثمرة جهدي راجیة من المولى عزوجمیع هؤلاء و�ل  إلى

.المشوار الدراسي والعلمي

 



 

 

 

 

 

 

 

 

قائمة 
  المحتویات 

 

 



 

 قائمة المحتو�ات

 الصفحة  قائمة المحتو�ات 

 I  دعاء 

 II   إهداء

 III  شكر وعرفان 

 VI  الفهرس

 V  قائمة الجداول 

 IV   الأشكالقائمة 

 IIV  قائمة الملاحق

 ز-أ  مقدمة 

 11 زام التنظیمي: الإطار النظري للحوافز غیر الماد�ة والالتالأولالفصل 

 11  تمهید الفصل 

 13  للحوافز غیر الماد�ة  مفاهیميال: الإطار الأولالمبحث 

 13  : مفهوم الحوافز الأولالمطلب 

 13  أولا: تعر�ف الحوافز 

 14  ثانیا: أهمیة الحوافز 

 15  الحوافز غیر الماد�ة طبیعة المطلب الثاني: 

 16  المطلب الثالث: أنواع الحوافز غیر الماد�ة 

 20  للالتزام التنظیمي  مفاهیميالالمبحث الثاني: الإطار 

 20  : مفهوم الالتزام التنظیمي الأولالمطلب 

 20  أولا: تعر�ف الالتزام التنظیمي 

 21  ثانیا: خصائص الالتزام التنظیمي 

 22  ثالثا: أهمیة الالتزام التنظیمي 

 24  المتغیرات المؤثرة فیه �عض  المطلب الثاني: مراحل تطور الالتزام التنظیمي و

 24  أولا: مراحل تطور الالتزام التنظیمي 

 25  ثانیا: المتغیرات المؤثرة على الالتزام التنظیمي 

 27  الالتزام التنظیمي  أ�عادالمطلب الثالث: 

 



 

 27  أولا: الالتزام العاطفي 

 27  ي ر ثانیا الالتزام المعیا

 28  ثالثا: الالتزام المستمر 

 29   الأولخلاصة الفصل 

الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام التنظیمي في  لأثرمیدانیة  الثاني: دراسةالفصل 

 المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة

 

  العمومیة الاستشفائیة الزهراوي  : تقد�م عام للمؤسسةالأولالمبحث 

 33  تمهید

 33  �مكان الدراسةالتعر�ف : الأولالمطلب 

 33  المؤسسة شأةنالمطلب الثاني: 

 37  المطلب الثالث: الهیكل التنظیمي للمؤسسة

 39 المبحث الثاني: منهجیة الدراسة المیدانیة

 39  : منهج وحدود ومتغیرات الدراسةالأولالمطلب 

 39  أولا: منهج وحدود الدراسة

 39  ثانیا: متغیرات الدراسة

 39  مجتمع وعینة الدراسةثالثا: 

 40  المطلب الثاني: أدوات جمع البیانات وأسالیب المعالجة الإحصائیة

 40  أولا: أدوات جمع البیانات 

 41  ثانیا: أسالیب المعالجة الإحصائیة 

 43  المبحث الثالث: عرض وتحلیل نتائج الدراسة المیدانیة 

 43  : صدق وثبات الاستبیان الأولالمطلب 

 52  المطلب الثاني: مستوى الحوافز غیر الماد�ة في المؤسسة 

 56  المطلب الثالث: اختبار الفرضیات 

 65  الثانيخلاصة الفصل 

 66  خاتمة 

 68  قائمة المراجع 

 70 الملاحق

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   الجداول قائمة 
 

 



 

 الجداول:قائمة 

 الصفحة  العنوان رقم الجدول 
 41 سلم لكارت الخماسي  )01الجدول رقم (
 42 معامل ألفا �رونباخ لاستبیان الحوافز غیر الماد�ة والدرجة الكلیة للاستبیان )02(الجدول رقم

 44 مصفوفة ارتباطات عبارات محور التكو�ن والتدر�ب مع الدرجة الكلیة للمحور  )03الجدول رقم (
 45 مصفوفة ارتباطات عبارات محور تقدیر جهود العاملین مع الدرجة الكلیة للمحور  )04رقم ( الجدول

 46 مصفوفة ارتباطات عبارات محور ظروف ومناخ العمل مع الدرجة الكلیة للمحور  )05الجدول رقم (
 47 العلاقة الارتباطیة بین الدرجة الكلیة للاستبیان وأ�عاده الفرعیة )06الجدول رقم (
 48 مصفوفة ارتباطات عبارات محور الالتزام العاطفي مع الدرجة الكلیة للمحور  )07الجدول رقم (
 49 مصفوفة ارتباطات عبارات محور الالتزام المعیاري مع الدرجة الكلیة للمحور  )08الجدول رقم (
 50 مصفوفة ارتباطات عبارات محور الالتزام المستمر مع الدرجة الكلیة للمحور  )09الجدول رقم (
 51 العلاقة الارتباطیة بین الدرجة الكلیة للاستبیان (الالتزام التنظیمي) وأ�عاده الفرعیة  )10(الجدول رقم

 51 معامل ألفا �رونباخ لاستبیان الحوافز غیر الماد�ة والدرجة الكلیة للاستبیان  )11الجدول رقم (
 52 نتائج الاختبار التائي لدلالة الفرق بین المتوسط الحسابي والمتوسط النظري  )12جدول رقم (
 53 نتائج الاختبار التائي لدلالة الفرق بین المتوسط الحسابي والمتوسط النظري  )13جدول رقم (
 54 نتائج الاختبار التائي لدلالة الفرق بین المتوسط الحسابي والمتوسط النظري  )14جدول رقم (
 55 نتائج الاختبار التائي لدلالة الفرق بین المتوسط الحسابي والمتوسط النظري  )15جدول رقم (
 56 توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس  )16الجدول رقم (
 57 توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر العمر  )17الجدول رقم (
 58 توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس  )18الجدول رقم (
 59 توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الخبرة )19الجدول رقم (
 60 توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المر�ز الوظیفي  )20الجدول رقم (
 61 الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة والالتزام العاطفي  )21الجدول رقم (
 62 الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة والالتزام المعیاري   )22الجدول رقم (
 63 الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة والالتزام التنظیمي  )24الجدول رقم (
 64 الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة والالتزام المستمر  )23الجدول رقم (

  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   الأشكال قائمة 
 

 



 

 قائمة الأشكال 

 الصفحة العنوان  رقم الشكل
الالتزام التنظیمي  ةأهمی  )01شكل رقم (ال  23 
الالتزام التنظیمي  أ�عاد )02شكل رقم (ال  28 
المسیلة الهیكل التنظیمي للمؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي  )03شكل رقم (ال  37 

توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس  )04الشكل رقم (  56 
 57 توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن )05الشكل رقم (
يتوز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المستوى العلم  )06الشكل رقم (  58 
توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الخبرة   )07الشكل رقم (  59 
يالمر�ز الوظیفتوز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر   )08الشكل رقم (  60 

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   الملاحق قائمة 
 

 



 

 الملاحققائمة 

 

 الصفحة العنوان الرقم
  الاستبیان 01
  قائمة المحكمین 02

 



 

 مقدمة 
 

 



 مقدمة

 تمهید

 والأحاسیسیتمیز �جملة من المشاعر  وتعقدا، �ونهعناصر الإنتاج تقلبا  أكثر�عد العنصر البشري 

 أن�ما أنواعها  �مختلفالمؤسسات  داء فيالاتنعكس على  مختلفة،والاحتیاجات التي �عبر عنها �طرق 

نتیجة  أخر إلىومن زمن  أخر إلىوالتزامهم وجدیتهم �العمل تختلف من شخص  الأفراداهتمامات 

وتعمل الحوافز في استثارة العاملین وتوجیههم للوجهة الصحیحة  وحاجاتهم،الاختلافات في دوافع العاملین 

 وأهدافها.التي تخدم المؤسسة 

و�بقى  �افة،أهدافها من خلال توظیف الجهود والإمكانات المتاحة  إلىولذلك تعمل الإدارة جاهدة للوصول 

 أمامتنیر الطر�ق  الأفرادالإدارة لدوافع  و�دراك دوما،المتغیر  والتقدم، والعنصرالفرد هو محور النجاح 

الرضا على درجات مختلفة من  الأفراد أن�ما  المؤثرة،من خلال حاجاتهم  للعاملین،ها تحفیز  الإدارة في

 .ودرجة تعاونهم مع زملائهم ورؤسائهم في العمل إلیهم،المنعكس على أدائهم للأعمال المو�لة  والالتزام

وافع د هیلفرد لذا فهي تمثل �النسبة الماد�ة هي تعبیرات لاحتیاجات اال �صفة عامة والحوافز غیرفالحوافز 

شخصیة داخلیة , فكلما اختلفت دوافع الفرد ورغباتهم  تصبح قضیة تحفیزهم  على العمل داخل المؤسسة  

الهدف من التحفیز هو توجیه سلوك الفرد وتقو�ته ومواصلته لتحقیق  أنعملیة معقدة , لذا �مكن  القول 

 .الأهداف المشتر�ة 

والثقة بین  الاستقرار، ،الإبداعتعز�ز  التنظیمیة،الأهداف  كما �عد الالتزام التنظیمي عنصرا حیو�ا في بلوغ

 �سهم الالتزام التنظیمي في تطو�ر قدرات المؤسسة على البقاء والنمو المتواصل  فیها، �ماالإدارة والعاملین 

موضوع الالتزام التنظیمي والعوامل المؤثرة فیه قد نال اهتمام الكثیر من الباحثین في مجال  أنلذا نجد 

وما له من انعكاسات على الفرد والمؤسسة على حد  الأفرادلما له من تأثیر �بیر على سلو�یات  الإدارة،

 سواء.

تشغل  أخذتالمسائل التي  أكثرالإخلاص والطاعة هم من  الولاء، الالتزام، أن إلىالمراجع العلمیة وتشیر 

  �ال إدارة المنظمات التي تتولى مسؤولیة المحافظة علیها في حالة سلیمة تمكنها من البقاء والاستمرار

خلق وتنمیة الالتزام  إلىدائما تسعى القیادات الإدار�ة في المؤسسات �اختلاف الخدمات التي تقدمها 

في  الإدار�ة �ما والسبل والإجراءات مستخدمة في هذا المجال شتى الوسائل فیها،التنظیمي لدى العاملین 

الحاجات الشخصیة للعاملین متوخیة من ذلك تحقیق  و�شباعالمناسب المناخ التنظیمي  و�عدادذلك تهیئة 

هذه  وأمامالخدمة، مستو�اتها من اجل ضمان تقد�م  أدني إلىمستو�ات الأداء وتقلیل التكالیف  أعلى

 غیر ماد�ة الحوافز  فیهاالحقائق فان دراسة �یفیة تحقیق الالتزام التنظیمي وتحدید العوامل المؤثرة فیه �ما 

 
 أ



 مقدمة

قة بین مستوى الالتزام التنظیمي دراسة طبیعة العلا إلى لكثیر من الباحثین في هذا المجالوقد ذهب ا

 .غیر ماد�ةز ا الحوافومنه حوافزهذه العوامل ال فیه، ومنوالعوامل التي قد تؤثر 

 الرئیسیة:الإشكالیة 

بحث العناصر في العوامل المؤثرة في تحقیق الالتزام التنظیمي ال إلىوانطلاقا مما سبق فقد برزت الحاجة 

 إلى�غرض تحفیز وز�ادة درجة الالتزام �أهدافها وقیمها مما أدى العمومیة  هذا النوع من المؤسسات في

 ، وأنواعهظهور العدید من النظر�ات التي تفسر الالتزام التنظیمي 

 طرح الإشكالیة التالیة: إلىوهذا ما �ستدعینا 

هل تساهم الحوافز غیر الماد�ة المتبعة في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي في تحقیق الالتزام 

 التنظیمي للعاملین؟

 الأسئلة الفرعیة:

 تحته الأسئلة الفرعیة التالیة: إدراجومن الإشكالیة السا�قة الذ�ر �مكن 

ى تبني الحوافز غیر الماد�ة في المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي �المسیلة,حسب وجهة نظر مدما  -

 ؟العاملین فیها

هل تساهم الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق مستوى مقبول من الالتزام العاطفي لدى العاملین في  -

 ؟المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي 

هل تساهم الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق مستوى مقبول من الالتزام المعیاري لدى العاملین في  -

 ؟المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي 

في  لدى العاملین  الالتزام المستمر مستوى مقبول من في تحقیق هل تساهم الحوافز غیر الماد�ة  -

 لزهراوي ؟المؤسسة الاستشفائیة ا

 الفرضیة الرئیسیة:

ذو دلالة إحصائیة بین الحوافز غیر الماد�ة والالتزام التنظیمي في المؤسسة العمومیة  موجبیوجد أثر 

  المسیلة.الاستشفائیة الزهراوي 

 الفرضیات الفرعیة:

                 یوجد مستوى مقبول للحوافز غیر الماد�ة یتم اتباعها من قبل المؤسسة العمومیة الاستشفائیة -

 .الزهراوي �المسیلة
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ذو دلالة إحصائیة بین الحوافز غیر الماد�ة والالتزام العاطفي في المؤسسة  موجب یوجداثر -

 .العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة

ذو دلالة إحصائیة بین الحوافز غیر الماد�ة والالتزام المعیاري في المؤسسة  موجب  یوجد أثر -

  .العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة

ذو دلالة إحصائیة بین الحوافز غیر الماد�ة والالتزام المستمر في المؤسسة  موجبیوجد أثر  -

 العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة 

 أهمیة الدراسة:

التي تقیس مستوى تحقیق الالتزام التنظیمي عن  المحدودةمن الدراسات حیث تعتبر میة الدراسة تكمن أه

طر�ق الحوافز غیر الماد�ة �المؤسسات العمومیة,والمؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة على 

ة تم تصمیمها وجه الخصوص ,وتنبع أهمیتها من اعتمادها على مصادر بیانات أولیة من خلال استبان

خصیصا لقیاس مدى تحقیق الالتزام التنظیمي لدى العاملین �المؤسسة  واثر الحوافز غیر الماد�ة في ذلك 

,والتي �مكن استخدام نتائجها في رسم سیاسات تعز�ز تحقیق الالتزام التنظیمي للعاملین في المؤسسة 

 .ر في تلك المؤسسةالعمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة من قبل صانعي القرا

 تهدف الدراسة الى:الدراسة: أهداف

  .التعرف على مفهومي الحوافز �صفة عامة والحوافز غیر الماد�ة -

  .يالتعرف على مفهوم الالتزام التنظیم-

 .معرفة مستوى الحوافز غیر الماد�ة لدى العاملین �المؤسسة محل الدراسة-

 على مستوى المؤسسة محل الدراسة. معرفة مستوى الالتزام التنظیمي �أنواعه -

 .دراسة العلاقة بین الحوافز غیر الماد�ة والالتزام التنظیمي في المؤسسة محل الدراسة -

 الدراسة:هیكل 

 �التالي:فصلین  إلىهذا البحث  سنقسمللإجا�ة عن إشكالیة الدراسة 

لمتغیري الدراسة  المفاهیمالجانب  إلىمبحثین من خلالهما تم التطرق  إلىبتقسیمه  سنقوم فصل نظري  -

 المتغیر المستقل المتمثل في الحوافز غیر الماد�ة والمتغیر التا�ع والمتمثل في الالتزام التنظیمي 

ثلاثة مباحث تم فیها اختبار فرضیات  إلىالفصل الثاني فكان عبارة عن دراسة میدانیة تم تقسیمه  ماا-

 .ستشفائیة الزهراوي المسیلة الدراسة من خلال المؤسسة العمومیة الا
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 البحث:صعو�ات 

 . إدارة المؤسسة �الشكل المنتظر والمطلوب عدم تعاون -

 .عدم توفر الوقت الكافي للدراسة -

 ومستو�اتهم.�جمیع العاملین داخل المؤسسة وذلك لكثرة عددهم  الإلمامعدم -

 الموضوع:أسباب اختیار 

 منها:عدیدة  لأسبابوقع اختیارنا لهذا الموضوع �الذات دونا عن غیره 

الرصید  إلى�ل ما هو جدید فیه  و�ضافةعلى موضوع الالتزام التنظیمي  الاطلاعالرغبة الشخصیة في  -

 المعرفي.

 مؤسسته،اتجاه  الالتزامضعیف  في المؤسسات العمومیةالعامل  ش انملاحظتنا من المحیط المعا -

  .میدانیةورغبتنا في اختبار هذه الملاحظة بدراسة 

 الدراسة:حدود 

هذا الموضوع �البحث عن الأثر الذي تسببه الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق  یتناولالموضوعیة: الحدود 

الالتزام التنظیمي في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة وهنا حددنا المتغیر المستقل وهو 

 .الحوافز غیر الماد�ة والمتغیر التا�ع والمتمثل في الالتزام التنظیمي

 العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة  سسةلمؤ المكانیة: االحدود  

الحوافز غیر الماد�ة على الالتزام التنظیمي  تأثیرأداة الاستبیان لقیاس مدى  استخدام الزمانیة:الحدود 

 2018 لافر�العینة المدروسة و�ان ذلك في شهر  أفرادلدى 

على عینة من العاملین في المستو�ات الإدار�ة ور�زنا على فئة  استبیانبتوز�ع  قمنا البشر�ة:الحدود 

 والعمال المهنیین في المؤسسة محل الدراسة  الإدار�ین، الممرضین

 الدراسة:المنهج وأدوات 

المنهج على  نعتمد على الإشكالیة المطروحة والإجا�ة أ�عادهعلى مختلف  والاطلاعلدراسة هذا الموضوع 

الموجودة بین التحفیز غیر المادي والالتزام  التأثیرالوصفي والمنهج التحلیلي وذلك لمعرفة علاقة 

 محل الدراسة.اختبار الفرضیات  اجلمن  الإحصائيأ�ضا �المنهج  اواستعنالتنظیمي 

 �التالي:فیم �خص جمع البیانات فقد �انت  أما

 المسح المكتبي لمختلف الكتب والمذ�رات والمقالات التي نشرت في هذا الموضوع -

 .قع الانترنتموا-
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 على:فیم �خص الجانب التطبیقي فقد اعتمدنا  أما

التا�ع (الالتزام  الماد�ة) والمتغیربین المتغیر المستقل (الحوافز غیر  التأثیرأسلوب الاستبیان لقیاس -

 التنظیمي)

 spssاستخدام اسلوب -

 السا�قة:الدراسات 

 الأولى:الدراسة 

الحوافز في تحسین الأداء لدى العاملین في مؤسسات القطاع العام في الأردن "دراسة  �عنوان:" أثر

الطالب غازي حسن عودة  إعدادجامعة الشرق الأوسط من  الكبرى، �الأردنعمان  أمانةتطبیقیة على 

 .2013 الحلا�ة، سنة

 �التالي:وقد �انت الإشكالیة 

  ؟الحوافز في تحسین الأداء لدى العاملین في القطاع العام في الأردن أثرما 

�استخدام الأسالیب الإحصائیة في الرزمة  التحلیلي،وقد تم الاعتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي 

 الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة

 التالیة:استخلاص النتائج  إلى توصلواوقد 

 حیازة �ل من الحوافز الماد�ة والمعنو�ة على المستوى المنخفض  .1

 والأداء على المستوى المتوسطحیازة الحوافز الاجتماعیة  .2

 الحوافز وتحسین الأداء لدى موظفي الأمانة  أ�عادوجود علاقة خطیة وترا�طیة قو�ة بین استخدام  .3

المسمى الوظیفي لصالح رئیس  الذ�ور، والىالجنس لصالح  إلىتعزى  إحصائیاوجود فروق دالة  .4

تعزى  إحصائیاعدم وجود فروق دالة  إلى�الإضافة  القلیلة،والى سنوات الخبرة لصالح ذوي الخبرة  القسم،

 .المؤهل العلمي إلى

 الثانیة:الدراسة  

"الرضا الوظیفي وعلاقته �الالتزام التنظیمي لدى المشرفین التر�و�ین والمشرفات التر�و�ات �إدارة �عنوان: 

سنة  فلمبان،فؤاد نواوي  إیناسالطالبة  إعدادالتر�یة والتعلیم �مدینة مكة المكرمة "وهي رسالة ماجستیر من 

1428 /1429. 

 �التالي:وقد �انت الإشكالیة 
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والالتزام التنظیمي للمشرفین التر�و�ین والمشرفات التر�و�ات؟ وما طبیعة العلاقة ما مستوى الرضا الوظیفي 

بین الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي لدى المشرفین التر�و�ین والمشرفات التر�و�ات �إدارة التر�یة والتعلیم 

 �مدینة مكة المكرمة؟

 :مستخدمة

منهج البحث الوصفي المسحي وذلك لتحدید مستوى الرضا الوظیفي ومستوى الالتزام التنظیمي  .1

 للمشرفین التر�و�ین والمشرفات التر�و�ات 

الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي  ما بینوذلك لتحدید نوع العلاقة  ألارتباطيمنهج البحث الوصفي  .2

 ي والالتزام التنظیمي والمتغیرات الشخصیة والعلاقة ما بین �ل من الرضا الوظیف وقوتها،

 التالیة:النتائج  إلىوقد توصلت 

ال من الرضا الوظیفي �ل من المشرفین التر�و�ین والمشرفات التر�و�ات یتمتعون �مستوى ع إن .1

عال من الالتزام التنظیمي �متوسط حسابي  ) ومستوى 0,52معیاري ( ) وانحراف3,52�متوسط حسابي(

 )0,51معیاري ( ) وانحراف3,67(

والالتزام التنظیمي مقدارها  �أ�عادهوجود علاقة ارتباطیة إ�جابیة متوسطة بین الرضا الوظیفي  .2

)0,571( 

𝛼𝛼وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنو�ة  .3 ≤ الالتزام التنظیمي لدى في درجات  0.05

والجنس لصالح  العلمیة،المشرفین التر�و�ین والمشرفات التر�و�ات تبعا للتخصص لصالح التخصصات 

 .والمؤهل التعلیمي لصالح حملة الد�توراه  الذ�ور،

 

 الثالثة:الدراسة 

وهي  منو�ةالطالبة مزوار  إعدادالحوافز على الولاء التنظیمي "وهي رسالة ماجستیر من  أثر"�عنوان: 

 .2012/2013عبارة عن دراسة میدانیة لعینة من المؤسسات العمومیة سنة 

 التالي:وقد �انت الإشكالیة على النحو 

 الدراسة؟الحوافز على الولاء التنظیمي في المؤسسات عینة  تأثیر ما مدى

على  والإجا�ةاختبار الفرضیات  من اجل الإحصائيمستخدمة المنهج الوصفي والمنهج التحلیلي والمنهج 

 .الإشكالیة
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 التالیة:النتائج  إلىوقد توصلت 

 2.92العینة عن الحوافز الممنوحة لهم �ان متوسط على العموم �متوسط حسابي  أفرادمستوى رضا  -

تلیها 3.02�متوسط حسابي  أعلىالعینة عن الحوافز المتعلقة �المناخ التنظیمي �ان  أفرادمستوى رضا  -

 2.77وفي الأخیر الحوافز المعنو�ة �متوسط حسابي  2.98الحوافز الماد�ة �متوسط حسابي 

 مستوى رضا من الذ�ور  أعلى فالإناثیوجد علاقة بین الجنس ومستوى الرضا عن الحوافز المقدمة 

 الأقدمیة�لما زادت سنوات  ومستوى الرضا عن الحوافز المقدمة حیث الأقدمیةتوجد علاقة عكسیة بین  -

 كلما قل مستوى الرضا 

توجد علاقة موجبة بین المستوى الوظیفي ومستوى الرضا عن الحوافز المقدمة حیث �لما �انت  -

  أكبر�ان مستوى الرضا عن الحوافز المقدمة  أعلىالوظیفة 

 لا توجد علاقة بین المؤهل العلمي ومستوى الرضا عن الحوافز المقدمة  -

 العینة المدروسة متوسط  أفرادلولاء التنظیمي لدى مستوى ا -

 مستوى الولاء العاطفي �ان مرتفع  -

 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین متغیر الجنس والولاء التنظیمي  -

 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الوظیفة والولاء التنظیمي  -

 والولاء التنظیمي  الأقدمیةلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین  -

 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المؤهل العلمي والولاء التنظیمي  -

 والولاء التنظیمي  توجد علاقة ارتباط موجبة قو�ة بین الحوافز -

من الحوافز المعنو�ة  أكبرتؤثر الحوافز المتعلقة �المناخ التنظیمي على الولاء التنظیمي �صورة  -

.والماد�ة

 
 ز



 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

   

 الفصل الأول:

 الإطار النظري للحوافز غیر المادیة

 والالتزام التنظیمي 
 

 



. 

 الفصل:تمهید 

ومازالت تحظى الموضوعات التي حظیت  أهممن  والالتزام التنظیميي الحوافز غیر الماد�ة �عد موضوع

للحوافز غیر الماد�ة أهمیة �بیرة في تحقیق الالتزام التنظیمي لدى  إن والباحثین، �ما�اهتمام المفكر�ن 

 التالیة:العناصر  إلىتم تقسیم هذا الفصل  مؤسستهم. حیث العاملین في

  .�ةللحوافز غیر الماد المفاهیمي الإطار •

 .للالتزام التنظیمي المفاهیمي الإطار •
 

 



 الإطار النظري للحوافز غير المادية و الالتزام التنظيمي  في المؤسسة العمومية       لأول                االفصل  

 

 مهیدت

�عد العنصر البشري العنصر الحیوي والفعال في استمرار�ة وسیرورة المؤسسة،  وأهم ر�یزة تقوم  

علیها مختلف المؤسسات حیث لا �مكننا التحدث عن وجود المؤسسة في غیاب العنصر البشري، إذ �عد 

الأساسي المساهم في تحر�ك العجلة الاقتصاد�ة إلى الأمام لذلك لابد من إعطاء هذا العنصر العامل 

عن طر�ق  القدر الأكبر من الاهتمام حتى یتسنى للمؤسسة تحقیق أهدافها المتعددة ولا �كون ذلك إلاّ 

لبشر�ة من وضع نظام تحفیزي ملائم، لذا �شغل نظام الحوافز مكانا هاما في سیاسة تسییر الموارد ا

 .منطلق أن الإنسان في حاجة إلى محرك لدفعه �ما �ظهر تفوقه وتمیزه عن غیره

 :لهذا سوف نتطرق في هذا المبحث للعناصر التالیة

 .مفهوم الحوافز وأهمیتها-

 .ما لمقصود �الحوافز غیر الماد�ة-

 .أنواع الحوافز غیر الماد�ة-

 الحوافزمفهوم المطلب الأول: 

 أولا: تعر�ف الحوافز 

وتعرف الحوافز على أنها: مجموعة العوامل والمؤثرات التي تدفع العاملین نحو بذل أكبر جهد 

 .1للإقبال على تنفیذ المهام �جد و�فاءة

كما أن هناك تعر�ف �عتبر: الحوافز هي مجموعة القیم الماد�ة والمعنو�ة الممنوحة للأفراد 

 .2تشبع الحاجة لدیهم وترشدهم إلى سلوك معینالعاملین في قطاع معین والتي 

لجهد الذي تبذله الإدارة لحث العاملین على ز�ادة إنتاجیتهم، وذلك  اكما عرفت الحوافز �أنها هي:

من خلال حاجاتهم الحالیة وخلق حاجات جدیدة لدیهم والسعي نحو إشباع تلك الحاجات شر�طة أن یتمیز 

 .3ذلك �الاستمرار�ة والتجدید 

ن من إشباع �افة القوى و عملیة التي �موجبها یتمكن المدیر على أنها: هي ال ت الحوافزعرف

الكامنة لدى الموارد البشر�ة وتز�د من رغبتهم في بذل الجهود المطلو�ة لأداء مهامهم �مستو�ات عالیة من 

 .4الإنتاجیة

  1-الهاشمي لوكيا، السلوك التنظيمي، دار الهدى للطباعة و النشر و التوزيع، عين مليلة ،2006، ص 145.
  2-براء رجب تركي، نظام الحوافز الإدارية، ط1، دار الراية للنشر و التوزيع، الأردن،2015، ص 13.

  3-موسى أللوزي ، التطوير التنظيمي ، دار وائل للنشر و التوزيع ، عمان ، 2003، ص 18.
  4-كامل بربر ، إدارة الموارد البشریة (اتجاھات و ممارسات )، دار المنھل اللبناني، بیروت، 2007، ص 156.
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والمعنو�ة التي توفرها و�مكن إعطاء تعر�ف شامل للحوافز على أنها: مجموع العوامل الماد�ة 

المؤسسة للعاملین والتي تعمل على تحر�ك الدوافع المكبوتة داخلهم والسعي لإشباعها، عن طر�ق تحسین 

 .مستوى أدائهم واستقامة سلو�هم وتنمیة ولائهم اتجاه المؤسسة

ولكن  في الكثیر من الأحیان یتم الخلط بین مفهوم �ل من الحوافز والدوافع واعتباره نفس المقصد

 .في الحقیقة هناك فرق بینهما وفي هذا المطلب سنتطرق إلى الحدود بین هذین المفهومین

تعتبر الدوافع هي قوى داخلیة تحرك الإنسان لمز�د من العمل. أما الحوافز فهي المؤثرات 

 1الخارجیة التي تشجع الإنسان أو تحفز لأداء أفضل.

فهناك فرق بین الدوافع والحوافز فالدافع شيء داخلي نا�ع من داخل الفرد وهو تعبیر عن حاجة 

للحصول على الحافز المتاح، و�التالي  ؤسسة المرغوب فیه من قبل إدارة المما �حثه عن العمل والسلوك 

 .2فیها للعاملین  ؤسسة جي موجود في البیئة توفره المإشباع الحاجة. أما الحوافز شيء خار 

�الرغم من وجود الفرق بین الدوافع والحوافز إلا أنه �جب أن �كون هناك من الترا�ط بینهما، 

فحوافز العمل �جب أن تتوافق مع دوافع العمل �حیث تحقق ما �حتاجه الفرد العامل و�لا ما فائدة الحوافز 

ق بینهما یؤدي إلى انعدام التي لا تحقق للفرد ما �صبو إلیه من حاجات ورغبات حیث انعدام التواف

 .الحوافز

 الحوافز ثانیا: أهمیة

تعتبر الحوافز أداة مهمة في أیدي القیادات الإدار�ة في أي منظمة حیث �مكن استخدامها لتؤدي 

وظیفة مهمة في تنظیم سلوك العاملین نحو أنفسهم ونحو الإنتاجیة وعملیاتها ومن أهم ما �مكن أن تقوم 

 .3�ه

المساهمة في إشباع حاجات الأفراد العاملین ورفع روحهم المعنو�ة، الأمر الذي ینعكس على ز�ادة  -

 .إنتاجیتهم وتعز�ز انتمائهم وعلاقتهم مع المنظمة و�دارتها ومع أنفسهم

المساهمة في إعادة تنظیم منظومة احتیاجات الأفراد العاملین وتنسیق أولو�اتها وتعز�ز التناسق بینها،  -

 .ما ینسجم وأهداف المنظمة وتطلعاتها، وقدراتها على تلبیة مطالب العاملین وأهدافها�

المساهمة في التحكم في سلوك العاملین �ما �ضمن تحر�ك هذا السلوك وتعز�زه أو توجیهه أو تعدیله أو  -

 .تغییره أو إلغائه

  1-جمال الدين لعويصات، السلوك التنظيمي والتطوير الإداري، دار هومه للطباعة والنشر والتوز يع، الجزائر، 2002، ص21.
  2-مصطفى نجيب شاويش، إدارة الموارد البشرية (إدارة الأفراد)، دار الشروق، عمان ،2000، ص 208.

  3-لوكيا الهاشمي، مرجع سابق، ص 155.
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 .لعاملینتنمیة عادات وقیم سلو�یة جدیدة تسعى المنظمة إلى وجودها في صفوف ا-

 .المساهمة في تعز�ز العاملین لأهداف المنظمة أو سیاستها وتعز�ز قدراتهم ومیولهم التكیفیة معها -

 تنمیة الطاقات الإبداعیة والابتكار�ة لدى العاملین، �ما �ضمن �النتیجة ازدهار المنظمة وتفوقها -

 .شعور العاملین �العدالة والمساواة داخل المنظمة -

 .ات والكفاءات والأدمغة المتمیزة للعمل �المنظمةجذب المهار  -

 .ز�ادة مستوى رضا العاملین نتیجة لإشباع حاجاتهم -

 .ز�ادة ولاء وانتماء العاملین للمنظمة -

  .ز�ادة إنتاج العاملین �ما و�یفیا -

 .تنمیة روح التعاون بین العاملین داخل المنظمة -

  .1لمجتمعتحسین صورة المنظمة أمام ا -

 المطلب الثاني: ماهیة الحوافز غیر الماد�ة 

تعتبر الحوافز غیر الماد�ة أحد الر�ائز ذات الأهمیة القصوى في منظومة الحوافز التي تضعها  -

المؤسسة والتي بدونها لا �مكن أن تكتمل صورة الحوافز التي تشجع على العمل وتز�د من الأداء داخل 

 .�فطرته و�طبعه ولا �مكن أن �عیش �عیدا عن احترام الآخر�ن لهالمؤسسة، وذلك لأن الإنسان اجتماعي 

 :تعرف الحوافز غیر الماد�ة على أنها

�قصد بها تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في إثارة وتحفیز العاملین على العمل بل تعتمد على  -

وتطلعات اجتماعیة �سعى وسائل معنو�ة أساسها احترام العنصر البشري الذي هو �ائن حي له أحاسیس 

 2.إلى تحقیقها من خلال عمله في المنشأة

�ما �قصد بها أ�ضا: الحوافز التي تشبع الحاجات الفرد�ة والاجتماعیة الذاتیة والتي ترتبط �الحالة  -

النفسیة السلو�یة للأفراد بهدف رفع معنو�ات العاملین وتحسین الجو المحیط �العمل، ولقد أبرزت الكثیر 

دراسات والأ�حاث المیدانیة قیمة الحوافز المعنو�ة في مجال العمل بل ونجاحها في �عض الأحیان من ال

 .3على الحوافز الماد�ة

  1-براء رجب تركي ، مرجع سابق ، ص14.
  2-مصطفى نجيب شاويش ، مرجع سابق ، ص 210. 

  3- عمر عبد الرحمان عبد الباقي، إدارة الأفراد، مكتبة عين الشمس، القاهرة ،1996، ص 201.
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�ما عرفت الحوافز غیر الماد�ة: �أنها الحوافز التي تساعد الإنسان وتحقق له إشباع حاجاته الأخرى  -

 1عمله وولائه له، وتحقیق التعاون بین زملائه.النفسیة والاجتماعیة، فتز�د من شعور العامل �الرضا في 

ز التي تمثل الأشیاء غیر الماد�ة التي تقدمها المنظمة للعاملین مثل فرص وعرفت �أنها: هي الحواف -

 2.التعلم والتكر�م والشكر والتقدیر ...الخ

هي المحرك الأساسي للروح المعنو�ة  غیر الماد�ة من خلال هذه التعار�ف نستنتج أن الحوافز 

بدافع الفعالیة في الإنجاز، فهي مجموعة الحوافز التي تشبع حاجات الأفراد من الناحیة المعنو�ة في إطار 

 .إشباع حاجاتهم الاجتماعیة والذاتیة التي تجذب الأفراد وتدفعهم إلى العمل

 المطلب الثالث: أنواع الحوافز غیر الماد�ة

 :ز غیر الماد�ة فیما یليتتمثل الحواف

ة ؤ إلى استقطاب وتعیین قوى عاملة �فالتكو�ن والتدر�ب: �مقتضى أهداف العملیة التوظیفیة التي ترمي -1

وتعمل العملیة التدر�بیة على ز�ادة مهارات العاملین، وتحسین قدراتهم على الأداء الفعال في إطار 

والأسالیب المدعمة لفعالیة انجازهم، فهي بذلك نشاط مساعدتهم على اكتساب الجدید من المعلومات 

مخطط یهدف إلى تزو�د الأفراد �مجموعة من المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى ز�ادة معدلات أداء 

 3الفرد في عمله.

والتكو�ن �عتبر من الحوافز التي تؤدي إلى دقة العمل واستخدام الوسائل العلمیة في إنجازه �مهارة، 

 4لتكو�ن المهني والتقني أهمیة �الغة من خلال رفع مستوى الكفا�ة الإنتاجیة لجمیع العاملین.و�مثل ا

فرصة الترقیة: تعتمد فاعلیة الترقیة �حافز على العمل فیما إذا ر�طت �الكفاءة الإنتاجیة. فإذا إذا �ان -2

تحقیقا لرغبة أو حاجة لدیهم لدى العاملین رغبة أو دافع لشغل مراكز وظیفیة أعلى من مراكزهم الحالیة، 

وهي المكانة الوظیفیة. و�التالي تحقیق مر�ز اجتماعي أعلى، ففي هذه الحال ستكون الترقیة حافزا مشجعا 

للعاملین على العمل والإنتاج �ي �ظفروا �الترقیة. أما إذا ر�طت الترقیة �الأقدمیة، فان الترقیة في هذه 

 5.الحال بین الفرد والمنتج  �سبب المساواة في هذهالحال �حافز سیفقد أثره في التحفیز 

  1-هيثم الفقهاء، غادة العبدلات، أثر الحوافز في تعزيز القيم الجوهرية ، ملتقى شذرات، الأردن ، 2012.
  2-خضير كاظم محمود,�سين كاسب الخرشة ,إدارة الموارد البشرية,دار المسيطرة ,الأردن ,ط1, 2007, ص186.

  3-صلاح الدين عبد الباقي، إدارة الموارد البشرية، من الناحية العلمية والعملية، الدار الجامعية، الإسكندرية ،2000، ص2011.
  4-خالد الهيثمي، أساسيات التنظيم الصناعي، دار الزهراء للتوزيع والنشر، عمان ،1997، ص 320.

  5-مصطفي نجيب شاويش، مرجع سابق، ص212-210.
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تقدیر جهود العاملین: و�كون ذلك �منح شهادات تقدیر أو توجیه رسائل شكر للعاملین الأكفاء الذین -3

. �ما �مكن تقدیر جهود العاملین عن ؤسسةوذلك �تقدیر من قبل إدارة الم�حققون مستو�ات إنتاج جیدة، 

لوحة الشرف التي تعلق في مكان �ارز في المنشأة، �ما �مكن وضع صورهم  طر�ق تسجیل أسمائهم على

 .من إنجازات للمنشأة

إشراك العاملین في الإدارة: �قصد �إشراك العاملین في الإدارة، أن �كون لهم ممثلون في مجلس إدارة -4

إشراك العاملین في . والهدف الأساسي من اقراراتهالمنشأة عن طر�ق الاشتراك في رسم سیاستها واتخاذ 

الإدارة هو حفزهم على العمل عن طر�ق إشعارهم �أهمیتهم، وأن السیاسات والبرامج الموضوعة على 

العمل عن طر�ق إشعارهم �أهمیتهم، وأن السیاسات والبرامج الموضوعة قد تم وضعها على أساس درا�ة 

 .دارة العلیاكاملة لرغبات واحتیاجات العاملین والتي قام ممثلوهم بنقلها للإ

ضمان واستقرار العمل: أن الضمان أو الاستقرار في العمل الذي توفره الإدارة للعاملین �عتبر حافزا له -5

تأثیر �بیر على معنو�اتهم، و�التالي على إنتاجیتهم، لأن العمل المستقر والدائم �ضمن دخلا ثابتا للفرد 

وضع أفضل من حیث قدرته على العمل والعطاء،  �عیش �ه مع أفراد أسرته براحة واطمئنان، و�كون في

 .دون خوف من الغد

توسیع العمل: �عتبر توسیع العمل أحد الحوافز الهامة التي احتلت مكانا �ارزا في قائمة الحوافز -6

المعنو�ة. وتوسیع العمل معناه إضافة واجبات ومهام جدیدة للعمل الذي �قوم �ه الفرد ضمن نطاق 

نفس مستواه الإداري. إن إضافة الواجبات والمسؤولیات الجدیدة إلى العمل  تخصصه الأصلي وعلى

الأصلي للموظف یز�د من الرغبة في العمل و�قضي على الملل والروتین و�التالي یز�د من حفز الأفراد 

 على أداء الأعمال.

تصاص الفرد، غناء العمل إلى ضرورة إضافة مهام جدیدة قر�بة لاخا �شیر  أو إثراء العمل: أغناء-7

كإشراكه في اتخاذ القرارات المتعلقة �عمله مع رئیسه المباشر. فعلى سبیل المثال �عطى محاسب ما مهمة 

تنظیم الحسا�ات، واتخاذ �عض القرارات المتعلقة �إدارة الأموال والرقا�ة على حسن استخدامها، �الإضافة 

جلات المحاسبیة. و�هذا الشكل تكون إدارة إلى عمله الأصلي المتعلق �قبض الأموال وتسجیلها في الس

المنشأة قد أخرجت هذا المحاسب من نطاق تخصصه الضیق إلى تخصص أوسع ولكنه قر�ب 

لاختصاصه الأصلي وهو تنظیم الحسا�ات، مما �شعره �أهمیته و�رفع من روحه المعنو�ة، و�ذلك �عتبر 

 .1مه في مجال التحفیز الإنساني للعملالعمل حافزا معنو�ا مهما تلجأ المنشآت إلى استخدا أغناء

 .212-210ص سابق،مرجع  شاويش،مصطفي نجيب 1 
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تحسین ظروف ومناخ العمل: لا شك أن توفر المناخ الصحي المناسب في بیئة العمل �الإضاءة -8

الجیدة والتهو�ة المناسبة...الخ یؤثر على أداة و�نتاجیة الفرد، إذ �لما �انت ظروف العمل مناسبة �ان 

 .استعداد الفرد للعمل أحسن

والاحترام: �ثیر من المؤسسات تتعامل مع الموظف على أنه آلة �جب أن �خضع للأوامر التقدیر -9

و�عمل �ل ما �طلب منه مقابل الأجر الذي �أخذه لا �ستطیع الموظف في هذه المؤسسات أن یناقش قرارا 

ترام لما والاح أو یبدي اعتراضا أو �طرح فكرة فهذا غیر مسموح، و�التالي إذا أحس الموظف �عدم التقدیر

تسخر المؤسسة جهده، فقد �عمل ظاهرا �كل إخلاص وقد ینفذ ما �طلب منه لكنه   ف�قوم �ه من عمل 

 .سیعیق أعمالا �ثیرة دون أن �شعر وستصبح نظرته ماد�ة فقط

العمل لیس فقط تنفیذ أوامر لأن هناك مئات الأعمال والإنجازات التي �مكن تحقیقها تعتمد على 

وعلى النقاش و�بداء الرأي والتفو�ض والتحفیز، لكن على العكس تماما قد �عمل الموظف  الأفكار المتبادلة

ضعف طاقته و�نتاجیة إذا أحس �التقدیر والاحترام بل سیصبح لا �مل ولا �حس �الوقت إذا أحس أنه 

 1مشارك في إنجاح المؤسسة وتحقیق أهدافها.

أداء و�نتاجیة الموظف حیث تجعله محفزا دائما لوحة الشرف: إن لوحة الشرف لها من التأثیر في -10

لیبق في لوحة الشرف التي تعد �النسبة له جائزة أو وسیلة للظهور ونشر اسمه بین زملائه على أنه 

 الموظف المثالي وتعد دافعا �بیرا للعمل دون ملل.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأعمال،مذكرة ماجستير في إدارة  غزة،العاملين في حقل القطاع المصرفي في قطاع  والحوافز وعلاقاتها بأداءدوافع نفسية  السقاء،عون مفيد عبد الله -1
  .40، ص2013غزة ، الإسلامية،الجامعة  البشرية،قسم إدارة الموارد 
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 للالتزام التنظیمي: المفاهیميالمبحث الثاني: الإطار 

�عد الالتزام التنظیمي عنصرا حیو�ا في بلوغ الأهداف التنظیمیة، تعز�ز الإبداع، والثقة بین الإدارة 

 والعاملین فیها، �ما و�سهم الالتزام التنظیمي في تطو�ر قدرات المنظمة على البقاء والنمو المتواصل. 

عمومیة قد نال اهتمام الكثیر لذا نجد أن موضوع الالتزام التنظیمي وأهمیته البالغة في المؤسسات ال

من الباحثین في مجال الإدارة منذ الثمانینات وحتى یومنا هذا ، لما له من تأثیر �بیر على سلو�یات 

الأفراد وماله من انعكاسات على الفرد والمؤسسة على حد سواء ،و�تولد الالتزام التنظیمي من محصلة 

ضغط العمل والعوامل التنظیمیة والمؤشرات المجتمعیة التفاعل القوي بین خصائص الأفراد وشخصیتهم ،و 

والبیئة العامة ، حیث نجد أن الالتزام التنظیمي هو إدراك من الأفراد �التوافق بین قیمهم وأهدافهم مع 

 أهداف وقیم التنظیم الذي �عملون �ه.

 المطلب الأول: مفهوم الالتزام التنظیمي: 

في حیاة البشر�ة �شكل عام، وفي المؤسسات العمومیة  �عد الالتزام عامة من الظواهر المهمة

�شكل خاص، ونتیجة لذلك فقد برزت الحاجة إلى دراسة السلوك الإنساني في المنظمات �غرض تحفیزه 

 وز�ادة التزامه. 

 الالتزام التنظیمي: أولا: تعر�ف

قد اجتهدوا في لقد تطرق العدید من الباحثین إلى مفهوم الالتزام التنظیمي من عدة جوانب، و 

 تعر�فهم له.

 التعر�ف اللغوي والاصطلاحي للالتزام التنظیمي -1-

تر بثلاثة تعر�فات، الأول منها ارتبط سلقد ورد تعر�ف الالتزام التنظیمي لغو�ا �قاموس و�ب

 �الإرسال والشحن وهو "الثقة �التزام فرد معین لإ�صال عهدة أو شحنة معینة " والثاني ارتبط �ه الالتزام

�الإنجاز أو إتمام آمر ما، أما الثالث وهو التعر�ف السائد حالیا في تحدید معنى الالتزام وهو حالة ارتهان 

 .1 أو ارتباط الفرد �مجموعة محددة من المهام والمبادئ أو المواقف

رب �عني العهد، و�لوغ الشيء لا �فارقه، والملازم لشيء مدلول علیه، و�عني العهد والق الالتزام لغة:

 والنصرة والمحبة. 

قسم  التجارة،كلية   ماجستير،مذكرة  غزة،قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع  حنونة،سامي إبراهيم حماد -1
 .12، ص 2006إدارة أعمال ،
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: تباینت مفاهیم الالتزام نظرا لتباین رؤى الباحثین حوله، إلا أن توضیح المفهوم قد لازمه الالتزام اصطلاحا

�عض التعقید نتیجة التر�یز على الالتزام نحو بیئة العمل وتضمینه مجالات عدة، مثل الالتزام نحو 

خلیة للعمل والالتزام نحو جماعة العمل وغیرها، والتي عبرت العمل، الالتزام نحو الواجبات، والمهام الدا

 .1عن متغیرات أساسیة في الالتزام التنظیمي

) الالتزام التنظیمي �أنه توجه porter & Smith 1970كما عرف �ل من (بورتر وسمیث) (

 یتسم �الفعالیة والا�جابیة نجو المنظمة. 

) الالتزام التنظیمي �أنه ارتباط الموظف �المنظمة وتطابق mowday et al 1979عرف أ�ضا (

 أهدافه مع أهدافها و�شكل متزاید عبر الوقت.

) الالتزام التنظیمي �أنه الر�ط النفسي الذي یر�ط الفرد oreille & chatmams 1986وعرف (

 2�المنظمة مما یدفعه إلى الاندماج في العمل إلى تبني قیم المنظمة .

�أن الالتزام هو "استعداد الفرد لبذل جهود �بیرة لصالح المنظمة،  porter 1968ورتر و�رى ب

 1971وامتلاك الرغبة القو�ة في المنظمة، والقبول �القیم والأهداف الرئیسیة للمنظمة " أما شلدون 

SHELDON :ا "وهو "التقییم الإ�جابي للمنظمة والعزم على العمل لتحقیق أهدافه فیرى أن الالتزام هو

مستوى الشعور الإ�جابي المتولد لدى الفرد تجاه المنظمة التي �عمل فیها، والإخلاص لها وتحقیق أهدافها 

 3مع شعوره المستمر �الارتباط �العمل فیها.

 ومن التعار�ف السا�قة �مكن القول أن:

المنظمة "الالتزام التنظیمي هو حالة نفسیة واجتماعیة تدل على تطابق العاملین مع أهداف 

وشعور �ل طرف بواجباته اتجاه الطرف الآخر، والتمسك �قیم وأهداف المنظمة والشعور القوي �الانتماء 

 إلیها والدفاع عنها والرغبة في الاستمرار فیها و�تأثر �مجموعة من المتغیرات ".

 الالتزام التنظیمي: ثانیا: خصائص

 �مكن سردها فیم یلي:من التعار�ف السا�قة �مكن استخلاص �عض الخصائص 

�عبر الالتزام التنظیمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة ورغبته الشدیدة في  •

 البقاء بها، ومن ثم قبوله و��مانه �أهدافها وقیمها.

المملكة الأردنية  الاجتماعي،أثر البيئة الداخلية على الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة للضمان  النجار،أحمد  دالدين، محمو موسى أحمد خير -1 
 .11، ص 2010 عمان،، اجامعة البتر  استطلاعية،دراسة  الهاشمية،

 . 296-295، ص 2012، 9، العدد4المجل د والإدارية،مجلة جامعة الأنبار للعلوم الاقتصادية -2 
  .17ص السابق،المرجع  الباقي،عبد صلاح الدين -3 
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�شیر الالتزام التنظیمي إلى الرغبة التي یبدیها الفرد للتفاعل الاجتماعي من اجل تزو�د المنظمة  •

 یو�ة والنشاط ومنحها الولاء.�الح

�مثل الالتزام التنظیمي شعور داخلي �ضغط على الفرد للارتباط �المنظمة والعمل �الطر�قة التي �مكن  •

 من خلالها تحقیق مصالح المنظمة.

یتضمن الالتزام التنظیمي ثلاثة أ�عاد رئیسیة وهي الر�اط العاطفي أو الوجداني بین الفرد والمنظمة،  •

 والبقاء فیها في العمل والشعور �الواجب اتجاه المنظمة.  والاستمرار

�عبر الالتزام التنظیمي عن حالة غیر محسوسة �ستدل علیها من خلال ظواهر تنظیمیة معینة تتضمن  •

 سلوك الأفراد وتصرفاتهم وتجسد مدى ولائهم لمنظماتهم. 

قناعة تامة للفرد، �ما أن التخلي عنه �ستغرق الالتزام التنظیمي في تحقیقه وقتا طو�لا لأنه �جسد حالة  •

 ضاغطة.  استراتیجیةلا �كون نتیجة لتأثیر عوامل سطحیة طارئة، بل قد �كون نتیجة لتأثیرات 

یتأثر الالتزام التنظیمي �مجموعة من الصفات الشخصیة والعوامل التنظیمیة والظروف الخارجیة  •

 المحیطة �العمل. 

في البقاء داخل المنظمة وعدم تر�ها ودرجة انتظام وحضور العاملین تتمثل مخرجات الالتزام التنظیمي  •

 . 1والأداء الوظیفي والحماس للعمل والإخلاص للمنظمة

 الالتزام التنظیمي  ثالثا: أهمیة

�عد الالتزام التنظیمي من ابرز المتغیرات السلو�یة التي سلط علیها الضوء ، حیث أكدت نتائج 

العدید من الدراسات والأ�حاث عن ارتفاع تكلفة الغیاب وارتفاع التأخر عن العمل وتسرب العمالة من 

عن أسباب المنظمات وانخفاض درجات الرضا الوظیفي ،كما سلطت النتائج الضوء على أهمیة البحث 

الظواهر السلبیة السا�قة ، وقد أكدت الكثیر من الدراسات الأهمیة الواضحة للالتزام التنظیمي ، حیث أن 

ارتفاع مستوى الالتزام التنظیمي في بیئة العمل ینتج عنه انخفاض مستوى مجموعة من الظواهر السلبیة 

 وفي مقدمتها ظاهرتي الغیاب والتهرب عن أداء المهام. 

ثل الالتزام التنظیمي عنصرا هاما في الر�ط بین المنظمة والإفراد والعاملین بها لاسیما في كما �م

الأوقات التي لا تستطیع فیها المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لموظفیها ودفعهم لتحقیق أعلى مستوى 

 2من الإنجاز. 

  .13ص  سابق،مرجع  حنونة،سامي إبراهيم حماد -1 
  .16، ص 2006 ر�ضال العربية،جامعة �يف  ،)منشورةغير ( ماجستير،رسالة  التنظيمي، وعلاقته بالالتزامالمناخ التنظيمي  الوزان،خالد محمد أحمد 

2  
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أكثر من الرضا الوظیفي في التنبؤ إن التزام الأفراد للمنظمات التي �عملون بها تعتبر عاملا هاما 

، وأ�ضا �عتبر التزام الأفراد لمنظماتهم عاملا هاما في ضمان  1ببقائهم في منظماتهم أو تر�هم للعمل

نجاح تلك المنظمات واستمرارها وز�ادة إنتاجها ، �ما تكمن أهمیة الالتزام في ترجمة الرغبات والمیول 

 سلوك إ�جابي یدفع �المنظمة إلى التقدم والبقاء.  إلىاه منظمته والاعتقادات التي تكون داخل الفرد تج

 أحد�الإضافة إلى عدة أسباب أدت إلى الاهتمام بهذا المفهوم وهي أن الالتزام التنظیمي �مثل 

المؤشرات الأساسیة للتنبؤ �عدید من النواحي السلو�یة، وخاصة معدل دوران العمل، فمن المفترض أن 

سیكونون أطول �قاء في المنظمة وأكثر عملا نحو تحقیق أهداف المنظمة، و�ذلك عملا  الأفراد الملتزمین

نحو تحقیق أهداف المنظمة، و�ذلك مجال الالتزام التنظیمي قد جذب �لا من المدیر�ن وعلماء السلوك 

یة الإنساني نظرا لما �مثله من �ونه سلوك مرغوب فیه، �ما �مكن أن �ساعد إلى حد ما في تفسیر �یف

 2إ�جاد الأفراد هدفا لهم في الحیاة.

 التالي:وهذا ما یوضحه الشكل 

 الالتزام التنظیمي  ةأهمی ):01شكل رقم (

 
 بناءا على الادبیات النظر�ة المصدر: من إعداد الطالبتین

 

 

، ص 2006 ر�ضال العربية،جامعة �يف  ،)منشورةغير ( ماجستير،رسالة  التنظيمي، وعلاقته بالالتزامالمناخ التنظيمي  الوزان،خالد محمد أحمد -1 
16.  

  .17ص  سابق،مرجع  الباقي،صلاح الدين عبد -2 

أهمية الالتزام التنظيمي

على مستوى المنظمة 

.ولاء العامل للمنظمة -

.ز�دة الانتاجية -

.تجنب دوران العمل -

على مستوى الفرد

.تجنب التغيب عن العمل -

.تجنب التأخير عن ساعات العمل -

.الالتزام بين العاملين -
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 المطلب الثاني: مراحل تطور الالتزام التنظیمي والمتغیرات المؤثرة فیه 

 تطور الالتزام التنظیمي:  أولا: مراحل

ذ�ر أن الالتزام التنظیمي للفرد �مر بثلاثة مراحل  Buchanan�شیر المعاني إلى أن بو�انن 

 متتا�عة وهي:

 مرحلة التجر�ة:-1

وهي تمتد من تار�خ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام �كون الفرد خلالها خاضعا للتدر�ب والإعداد 

والتجر�ة و�كون خلال تلك الفترة اهتمامه منصبا على تامین قبوله في المنظمة ، ومحاولة التأقلم مع 

ه واتجاهات وأهداف الوضع الجدید ، والبیئة التي �عمل فیها ، ومحاولة التوفیق بین اتجاهاته وأهداف

المنظمة ومحاولة إثبات ذاته ، و�قول بو�انن: انه خلال هذه الفترة یواجه الفرد عددا من المواقف التي 

تكون عنده مرحلة التجر�ة وتهیئته للمرحلة التي تلیها ومن هذه المواقف :تحد�ات العمل ،تضارب الولاء 

ك التوقعات ، نمو الاتجاهات نحو التنظیم ،عدم وضوح الدور ،ظهور الجماعات المتلاحمة ، إدرا

 والشعور �الصدمة 

 مرحلة العمل والانجاز:-2

وتتراوح مدة هذه المرحلة بین العامین والأر�عة أعوام وخلال هذه الفترة �حاول الفرد تأكید مفهوم 

الولاء للعمل  الإنجاز، واهم ما �میز هذه الفترة الأهمیة الشخصیة للفرد وتخوفه من العجز، و�تبلور وضوح

 في المنظمة

 مرحلة الثقة �التنظیم:-3

وتبدأ تقر�با من السنة الخامسة من التحاق الفرد �المنظمة وتستمر إلى ما لا نها�ة، حیث یزداد 

 ولائه وتتقوى علاقته �التنظیم والانتقال إلى مرحلة النضج 

أشار إلى أن عملیة ارتباط الفرد �المنظمة تمر عبر  welsch and Lavanوقد ذ�ر العتیبي والسواط 

 مرحلتین حدداهما في التالي:

 مرحلة الانضمام للمنظمة:/1

 .�عتقد أنها تحقق رغباته وتطلعاتهالتي یر�د الفرد العمل بها وغالبا ما �ختار التي 

 مرحلة الالتزام التنظیمي:/2

 1وهنا �صبح الفرد حر�صا على بذل جهد لتحقیق أهداف المنظمة والنهوض بها 

  1 -حسين حريم، السلوك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة الإسكندرية ،2003، ص 192.
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 وأردف العتیبي والسواط أن هناك ثلاثة مراحل للالتزام التنظیمي:

 لإذعان أو الالتزام:/ا3

حیث �كون التزام الفرد في البدا�ة مبنیا على الفوائد التي �حصل علیها من المنظمة، و�التالي فهو 

 �قبل سلطة الآخر�ن و�لتزم �ما �طلبونه 

 مرحلة التطابق والتماثل بین الفرد والمنظمة:/1

 حیث یتقبل سلطة الآخر�ن رغبة منه في الاستمرار �العمل في المنظمة، لأنها تشبع حاجاته

 للانتماء و�التالي فهو �فخر بها.

 مرحلة التبني:/2

أي اعتبار أهداف المنظمة وقیمها أهدافا وقیما له، وهنا �كون الالتزام نتیجة لتطابق الأهداف 

 1والقیم.

 المتغیرات المؤثرة على الالتزام التنظیمي:  ثانیا:

�الفرد على الالتزام التنظیمي، حیث تعددت الدراسات التي تناولت المتغیرات الد�موغرافیة المرتبطة 

اشتملت هذه الدراسات على �ثیر من السمات منها: العمر، الجنس، مدة الخدمة، مستوى التعلیم، المر�ز 

الوظیفي، الشخصیة، الاتجاهات، معتقدات الفرد عن العمل، الطموح، الحاجة إلى العلاقات الاجتماعیة، 

أما المتغیرات التي حظیت �اهتمام خاص من قبل الباحثین هما الحاجة إلى الإنجاز إلى تحقیق الذات، 

 متغیري العمل ومدة الخدمة.

 /متغیر العمر وعلاقته �الالتزام التنظیمي:1

أثبتت نتائج �عض الدراسات على وجود ارتباط فیما بین التقدم �العمر والالتزام التنظیمي، أي انه 

تزام التنظیمي لد�ه نتیجة لان الكبار في السن من الموظفین كلما تقدم الموظف في العمر ارتفع معدل الال

 .2أكثر حرصا وظیفیا في العمل

 /علاقة الالتزام �مدة الخدمة:2

أكدت �عض الدراسات أن معدل الالتزام التنظیمي یرتفع مع تقدم سنوات الخبرة ، أي وجود علاقة 

إ�جابیة ، وذلك لعدة أسباب منها أن التفاعل الاجتماعي فیما بین الموظف وزملاء العمل من جهة  طرد�ه

، والموظف وقیادته المباشرة من جهة أخرى ، وتقادم وجود الفرد في محیط العمل تزداد خبرته في أداء 

  .192، ص 2003دار الجامعة الجديدة الإسكندرية ، التنظيمي،السلوك  حريم،حسين -1 
 إدار�، 54قسم العلوم ، العليا،كلية الدراسات   منشورة،غير  ماجستير،رسالة  التنظيمي، وعلاقتها بالالتزامالثقافة التنظيمية  العوفي،محمد بن غالب -2 

  .86، ص 2005 الر�ض، العربية،جامعة �يف 
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إلى ارتفاع معدل الفرص الأعمال و�كتسب الطرق والأسالیب الجدیدة للتعامل مع الزملاء والتا�عین إضافة 

لد�ه لتحقیق مراكز وظیفیة متقدمة علاوة على إمكانیة تحقیق �عض الامتیازات الوظیفیة الأخرى معنو�ة 

كانت أو ماد�ة ، لذلك لا �میل الفرد الذي أمضى سنوات خدمة طو�لة وحقق مراكز وظیفیة متقدمة إلى 

ال الفرد إلى منظمات أخرى تقل مع ز�ادة عمل ترك منظمته للعمل في منظمة جدیدة أي أن احتمال انتق

 الفرد.

 /علاقة الالتزام �مستوى التعلیم:3

الالتزام التنظیمي، وذلك  انخفاض أكدت �عض الدراسات بین التأهل العلمي للموظف ومعدل

نتیجة لأسباب عدیدة یرجع معظمها لارتفاع معدلات توقعها وطموحات الفرد المؤهل وسعیه المستمر 

عائد مادي ومعنوي أفضل، علاوة على تزاید الخیارات والبدائل الوظیفیة أمام الفرد �لما ارتفع  لتحقیق

تأهیله العلمي، أما البعض الآخر من الدراسات أكدت على الارتباط الإ�جابي بین الالتزام التنظیمي 

 .التزامه التنظیمي والمستوى التعلیمي للموظف، أي انه �لما ارتفع التأهیل العلمي للفرد ارتفع معدل

 /العلاقة بین عبء العمل والالتزام التنظیمي:4

كشفت �عض الدراسات أن شعور الفرد بز�ادة عبء الدور الذي یؤد�ه قد یؤدي الى انخفاض 

 .1درجة الالتزام التنظیمي، أي أن هناك علاقة عكسیة بین عبء الدور والالتزام التنظیمي

 المطلب الثالث: أ�عاد الالتزام التنظیمي 

حظي مفهوم الالتزام التنظیمي �اهتمام �بیر من قبل العدید من الباحثین منذ عدة سنوات فقد 

�أنه العملیة التي �حدث فیها التطابق والتشا�ه بین أهداف الفرد وأهداف المنظمة  Hall Atal 1970عرفه

م والذي عرف الالتزام MOWDAY ET AL 1982، ومن التعر�فات الأكثر شمولا التعر�ف الذي قدمه 

طاء أو التنظیمي �أنه اعتقاد قوي وقبول من جانب الأفراد لأهداف المنظمة وقیمها ورغبته في بذل اكبر ع

جهد ممكن لصالح المنظمة التي �عمل بها الفرد، مع رغبة قو�ة في الاستمرار في عضو�تها ، و�نظر 

ORGAN 1990  إلى الالتزام التنظیمي �متغیر اتجاهي یتمثل في إحساس الفرد �الانجذاب نحو

ة سوف م هي ثلاث ALLAN AND MEYER  1990المنظمة ، وأ�عاد الالتزام التنظیمي وفقا لكل من 

 2نستعرضها في الفروع الآتیة :

 

  .141، ص 2003مؤسسة الكتاب  واستراتيجية الأعمال،السياسات الإدارية  النجار،د فريد راغب محم-1 
  2ماجد العطية، سلوك المنظمة، سلوك الفرد والجماعة، دار الشروق للنشر والتوزيع ،2003، ص 252.
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 AFFACTIVE COMMITMENTالعاطفي  أولا: الالتزام

و�عني ارتباط الفرد �المنظمة وأهدافها ارتباطا وجدانیا، و�ؤ�د هذا المفهوم على أن الالتزام 

العاطفي للفرد هو إ�مانه �المنظمة وقبول أهدافها وقیمها واستعداده لبذل الجهد من اجل المنظمة ورغبته 

 .1القو�ة في البقاء �عضو �المنظمة 

حیث رأ�ا أن الالتزام العاطفي للفرد یتأثر ALLEN ET MAYER  والذي اقترحه آلن ومایر 

بدرجة إدراكه للخصائص التي تمیز عمله من استقلالیة، أهمیة ومهارات مطلو�ة، وقرب المشرفین 

رجة إحساس الفرد �ان البیئة التنظیمیة التي �عمل بها دوتوجیههم له، �ما یتأثر هذا الجانب من الالتزام ب

جر�ات اتخاذ القرارات، سواء ما یتعلق منها �العمل أو ما �خصه أي هو تسمح له �المشار�ة الفعالة �م

 الارتباط المحدود 

وأصحاب هذا التوجه هم الذین �عملون وفق تقییم ذاتي للمتطلبات التي تفرضها ظروف العمل 

إلى  المختلفة فیكون الارتباط بین الفرد والمنظمة وفق ما تقدمه لهم منظماتهم و�رجع الالتزام العاطفي

 .2الشعور �الانتماء والالتصاق النفسي �المنظمة 

 NORMATIVE COMMITMENTالمعیاري  ثانیا: الالتزام

الالتزام المعیاري هو نوع من  أنو�شیر إلى الالتزام المدرك من جانب الفرد للبقاء في المنظمة أي 

 3 .التحاقه �المنظمة الواجب على الفرد، وهو ینتج عن خبرات الفرد والتراكمات الثقافیة له قبل و�عد

كما و�قصد �ه إحساس الفرد �التزام �البقاء في المنظمة، وغالبا ما �عزز هذا الشعور دعم المنظمة 

والتفاعل الإ�جابي، لیس فقط في إجراءات تنفیذ العمل، بل  الجید للعاملین فیها، والسماح لهم �المشار�ة

�المساهمة في وضع الهداف والتخطیط ورسم السیاسات العامة للمنظمة، و�عبر عنه الارتباط الأخلاقي 

والسیاسي، وأصحاب هذا التوجه هم الموظفون أصحاب الضمیر الذین �عملون وفق مقتضیات الضمیر 

 . 4والمصلحة العامة

 

 

على سلوكيات المواطنة التنظيمية بتطبيق على العاملين الجهاز الإداري  والالتزام التنظيميدراسة أثر كل من الثقة التنظيمية  مرزوق،عبد العزيز علي -1 
  .03، ص 2010قسم إدارة أعمال ، التجارة،كلية   الشيخ،في جامعة كفر 

  .252، ص 2003والتوزيع ،دار الشروق للنشر  والجماعة،سلوك الفرد  المنظمة،سلوك  العطية،ماجد -2 
  . فس الصفحةن بق،سامرجع  مرزوق،العزيز علي  دعب -3 
  . فس الصفحةن سابق،مرجع  العطية،ماجد -4 
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 CONTINUANCE COMMITMENTالمستمر  ا: الالتزامثالث

و�عني الاندماج في أنشطة المنظمة مع الأخذ �عین الاعتبار التكالیف التي سوف یتحملها الفرد 

إذا ترك المنظمة، و�زداد هذا النوع من الولاء حینما �عتقد الفرد انه لا توجد لد�ه الفرص وظیفیة بدیلة، أو 

الشخصیة لترك الوظیفة في المنظمة عالیة، أو تكون العوائد التي �حصل علیها من عندما تكون التكالیف 

 .1ترك المنظمة والالتحاق �أخرى منخفضة

وهو التحكم في درجة التزام الفرد تجاه المنظمة التي �عمل فیها، أي القیمة الاستثمار�ة التي من 

یفقده لو قرر الالتحاق �جهات أخرى، أي أن الممكن أن �حققها لو استمر �العمل مع المنظمة مقابل ما س

 هذا ارتباط مصلحي �قوم �الدرجة الأولى على المنفعة التي �حصل علیها من المنظمة. 

أما إذا أوجد الفرد العامل منظمة أخرى تقدم عوائد أفضل من التي تقدمه له المنظمة التي �عمل 

 . 2لارتباط هم النفعیون وأصحاب الطموحات العالیة فیها فانه لن یتردد في الانتقال إلیها، وأصحاب هذا ا

 التالي:الالتزام التنظیمي في الشكل  أ�عادو�ناءا على ما سبق �مكن اختصار 

 الالتزام التنظیمي  دأ�عا ):02شكل رقم (

 
إدارة السلوك التنظیمي في  إسماعیل،رفاعي محمد �سیوني  �ارون، ترجمة،المصدر: جر�ن بیرغ جیرالد 

 2، 1السعود�ة، طالمملكة العر�یة  الر�اض، المر�خ،دار  المنظمات،

 

 

 

  ن ص. سابق،مرجع  مرزوق،د. عبد العزيز علي -1 
  ن ص. سابق،مرجع  العطية،ماجد -2 

الالتزام التنظيمي 

: الالتزام المعياري 

الاستقرار في -
المنظمةلأن العامل 
يتعرض لضغوط من 

.الآخرين

:الالتزام الاستمراري 

يستمر العامل مع -
المنظمةلأنه لا يملك 

غير ذلك 

: الالتزام العاطفي 

استمرار العمل في -
المنظمة لأن العامل 
يوافق على أهدافها و

.يريد البقاء فيها
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 الاول خلاصة الفصل

  النظر�ة:الجوانب  أهممن خلال هذا الفصل تم استعراض 

فالحوافز هي عبارة عن قوى محر�ة في داخل الفرد نثیر الرغبة لد�ه نحو العمل وتعبر عن  -

 حاجاته وتظهر على شكل سلوك وتصرف یتجه نحو تحقیق طموحاته 

هي الحوافز التي تساعد الانسان وتحقق له اشباع حاجاته الأخرى النفسیة الحوافز غیر الماد�ة  -

 التعاون بین زملائه. قوتحقی له،من شعور العامل �الرضا في عمله وولائه  دفتز� والاجتماعیة،

الالتزام التنظیمي هو ان �كون الفرد مخلص وملتزم لمؤسسته وللفر�ق الذي �عمل تحت قیادته  -

 للوصول الى تحقیق الأهداف وتقد�م خدمة ممتازة للعملاء.

 

 

 

 
25 



 

   

 
 

  

 الفصل الثاني:

دراسة میدانیة لأثر الحوافز غیر 
 المادیة

في تحقیق الالتزام التنظیمي 
 بالمؤسسة العمومیة

 الاستشفائیة الزھراوي المسیلة
 

 



 ميدانية دراسة                    الثانيالفصل  

 

 الفصل:تمهید 

 خلال الدراسة المیدانیة منوالفرضیات الفرعیة ختبار الفرضیة الرئیسة �اسوف نقوم في الفصل التطبیقي 

 �المسیلة.على عینة من الإدار�ین والممرضین والعمال المهنیین العاملین �المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي 

 مباحث:ثلاث  إلىحیث قمنا بتقسیم هذا الفصل 

 تقد�م عام للمؤسسة محل الدراسة  -

 منهجیة الدراسة المیدانیة  -

 .وتحلیل نتائج الدراسة المیدانیة عرض -
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 تمهید 

المراكز الصحیة  إلىظهور المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي جاء من خلال احتیاج الولا�ة  إن

مؤسسة عمومیة ذات طا�ع  الصحیة وهيالعناصر في منظومة الحما�ة  أهمالعلاجیة العمومیة وهي من 

  إداري 

 التالیة:العناصر  إلىوسوف نتطرق في هذا المبحث 

 تعر�ف المؤسسة  -

 لمؤسسة ا نشأة -

 الهیكل التنظیمي للمؤسسة  -

 سسة الاستشفائیة �المسیلة: �طاقة تقنیة للمؤ : الأولالمطلب 

 14/07/1981بتار�خ:  الصادر 310رقم  القرار القطاع الصحي �المسیلة �موجب إنشاءتم 

 القطاع الصحي �المسیلة. المتضمن إنشاء

القطاعات  المتضمن إنشاء 05/09/1981في  المؤرخ 242- 81�موجب المرسوم رقم: 

 الذي حول القطاعات الصحیة إلى مؤسسات عمومیة ذات طا�ع إداري. تنظیمها وسیرها الصحیة

المؤسسات العمومیة  المتضمن إنشاء 19/05/2007المؤرخ في 07/140�موجب الرسوم: 

عمومیة  تم تحو�له امن قطاع صحي إلى مؤسسة الاستشفائیة والمؤسسات العمومیة للصحة الجوار�ة

 استشفائیة

 المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة  الثاني: نشأةالمطلب 

 نشأة المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة 

 إلىالعناصر في منظومة الحما�ة الصحیة، وذلك نظرا  أهمتعتبر المؤسسة العمومیة الاستشفائیة من 

الدور الفعال والكبیر الذي تلعبه في حما�ة الصحة العمومیة والإمكانات الماد�ة والمالیة والبشر�ة الهامة 

 المستثمرة فیها 

تقد�م الخدمات الصحیة والعلاجیة للسكان ولا  إلىالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة تهدف بدرجة أولى  إن

أساسه جمیع العملیات داخل المؤسسة الاستشفائیة  بوجود تنظیم محكم تؤسس على إلایتحقق هذا الهدف 

المالیة والتي  أومن اجل الاستغلال الأمثل للموارد مهما �انت طبیعتها سواء الماد�ة �الآلات والأدوات 
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 آوتستغل �طر�قة عقلانیة أي لا تبذیر ولا شح  أنالمؤسسة والتي �جب  إلىتتمثل في المبالغ التي توجه 

 37ي لا تقل أهمیة عن الموارد السا�قة الموارد البشر�ة وه

رقم  الأمرمر القطاع الصحي عموما �الجزائر �مراحل عدة واكبت متطلبات العصر فانطلاقا من  أنو�عد 

المتضمن قانون الصحة العمومیة الذي جعل في مادته التاسعة 23/10/1976المؤرخ في 76-79

المؤرخ في 242-81تلاه المرسوم رقم القطاع الصحي مؤسسة اشتراكیة مكونة من وحدات صحیة 

القطاعات الصحیة تنظیمها وسیرها الذي حولها من خلال مادته الثانیة  إنشاءالمتضمن 05/09/1981

المؤرخ في 466-97ثم المرسوم التنفیذي رقم  إداري مؤسسة عمومیة ذات طا�ع  إلى

-07لمرسوم التنفیذي رقم وتنظیم وسیر القطاعات الصحیة جاء ا إنشاءالمحدد لقواعد 02/12/1997

 إنشاءالذي یتضمن 2007مایو سنة 19الموافق ل1428جمادى الأولى عام  02المؤرخ في 140

المؤسسات العمومیة الاستشفائیة والمؤسسات العمومیة للصحة الجوار�ة وتنظیمها وسیرها وهو ساري 

 المفعول لحد الساعة 

مؤسسة  أنهاائیة معطیا تعر�فا دقیقا لها على جاء هذا المرسوم �مؤسس للمؤسسة العمومیة الاستشف

تتمتع �الشخصیة المعنو�ة والاستقلال المالي وهي موضوعة تحت وصا�ة  إداري عمومیة ذات طا�ع 

 الوالي 

تتكون من هیكل للتشخیص والعلاج والاستشفاء و�عادة التأهیل الطبي تغطي سكان بلد�ة  أنهاأ�ضا بیّن 

تتمثل مهام المؤسسة العمومیة الاستشفائیة في التكفل �صفة متكاملة سكان عدة بلد�ات، و  أوواحدة 

 تتولى في هذا الإطار: أنهاومتسلسلة �الحاجات الصحیة للسكان حیث 

 ضمان تنظیم و�رمجة توز�ع العلاج الشفائي والتشخیص و�عادة التأهیل الطبي والاستشفاء 

والآفات الاجتماعیة، إضافة  الأضرارومكافحة  تطبیق البرامج الوطنیة و�ذا ضمان حفظ الصحة والنقاوة

 ذلك ضمان تحسین مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتجدید معارفهم. إلى

فیم �خص التنظیم والتسییر فان �ل مؤسسة عمومیة استشفائیة �سیرها مجلس إدارة و�دیرها مدیر  أما

 مزودان بهیئة استشار�ة تدعى المجلس الطبي 

مجلس الإدارة �ضم ممثلا عن الوالي رئیسا، وممثلا عن إدارة المالیة، وممثلا عن التأمینات الاقتصاد�ة، 

ممثلا عن هیئات الضمان الاجتماعي، وممثلا عن المجلس الشعبي البلدي وآخر عن المجلس الولائي 

مؤسسة، وآخر من ممثل عن المستخدمین الطبیین منتخب من نظرائه �ال إلىمقر المؤسسة، �الإضافة 

  37-مصلحة الموارد البشریة بالمؤسسة
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ممثل عن جمعیات مترفقي الصحة وممثل عن العمال ورئیس  إلىالمستخدمین الشبه طبیین، إضافة 

 المجلس الطبي.

، و�عین أمانته�حضر مدیر المؤسسة العمومیة الاستشفائیة مداولات مجلس الإدارة �صفة استشار�ة و�تولى 

) سنوات قابلة للتجدید �قرار من الوالي بناءا على اقتراح من السلطات والهیئات 03لعهدة ثلاث( أعضاءه

 الأشكالالتا�عین لها، وفي حالة انقطاع عهدة أحد أعضاء مجلس الإدارة �عین عضو جدید حسب نفس 

 غا�ة انتهاء العهدة وتنتهي عهدة الأعضاء �حكم انتهاء وظائفهم. إلىلخلافته 

جلس الإدارة في دورة عاد�ة مرة �ل ستة أشهر و�مكنه الاجتماع في دورة غیر عاد�ة بناءا على �جتمع م

، وتحرر مداولات مجلس الإدارة في محاضر یوقعها أعضاءه�طلب من ثلثي  آواستدعاء من رئیسه 

 الرئیس وامین الجلسة وتقید في سجل خاص یرقم و�ؤشر علیه الرئیس 

 أعمالو�حدد رئیس المجلس جدول  الأولاجتماعه  أثناءداخلي و�صادق علیه �عد مجلس الإدارة نظامه ال

 أغلبیة�حضور  إلاكل اجتماع بناءا على اقتراح من مدیر المؤسسة، ولا تصح مداولات مجلس الإدارة 

و�ذا لم �كتمل النصاب �ستدعى من جدید و�عقد مهما بلغ النصاب، بینما القرارات تؤخذ �الأغلبیة  أعضاءه

 حالة التساوي �كون صوت الرئیس مرجحا. وفي

یتداول مجلس الإدارة على الخصوص مخطط تنمیة المؤسسة على المدیین القصیر والمتوسط ومشروع 

المیزانیة و�ذا الحسا�ات التقدیر�ة والحساب الإداري، مشار�ع الاستثمار والتنظیم الداخلي للمؤسسة، البرامج 

 إلىالطبیة والتجهیزات المرافقة وصیانتها، الاتفاقیات المتعلقة �التكو�ن  السنو�ة لحفظ البیانات والتجهیزات

جانب العقود المتعلقة بتقد�م العلاج المبرمة مع شر�اء المؤسسة لا سیما هیئات الضمان الاجتماعي 

 والتأمینات الاقتصاد�ة والتعاضد�ات والجماعات المحلیة والمؤسسات والهیئات الأخرى.

الإدارة فمن مهام مدیر المؤسسة الاستشفائیة الذي �عین �قرار من الوز�ر المكلف �الصحة فیما تعلق � أما

نفسها وهو مسؤول عن حسن سیر المؤسسة و�هذه الصفة �مثل المؤسسة  الأشكالوتنهى مهامه حسب 

ل عن الحیاة المدنیة، وهو الآمر �الصرف في المؤسسة ما �عني انه المسؤو  أعمالالعدالة وفي جمیع  أمام

تحضیر مشار�ع المیزانیات التقدیر�ة وحسا�ات المؤسسة وعرضها على مجلس الإدارة وتنفیذها �عد الموافقة 

 علیها �عد أ�ضا التقر�ر السنوي عن النشاط و�رسله الى السلطة الوصیة �عد موافقة مجلس الإدارة علیه 
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�ه، �مارس السلطة السلمیة على یبرم �ل العقود والصفقات والاتفاقیات في إطار التنظیم المعمول 

المستخدمین الخاضعین لسلطته، و�عین جمیع مستخدمي المؤسسة �استثناء المستخدمین الذین تقرر 

 38طر�قة أخرى تعیینهم

�ساعد المدیر أر�عة نواب مدیر�ن �عینون �قرار من الوز�ر المكلف �الصحة و�كلفون �الصحة على 

 التوالي:

 صیانة التجهیزات الطبیة والتجهیزات المرافقة –المصالح الصحیة –البشر�ة الموارد -المالیة والوسائل

الهیئة الاستشار�ة للمؤسسة تدعى المجلس الطبي وهو مكلف بدراسة �ل المسائل التي تهم المؤسسة 

واقتراح التدابیر التي من شانها تحسین تنظیم المؤسسة وسیرها لا سیما التنظیم والعلاقات  الرأي و�بداء

الوظیفیة بین المصالح الطبیة ومشار�ع البرامج المتعلقة �التجهیزات الطبیة و�ناء المصالح الطبیة و�عادة 

و�تشكل هذا المجلس من ، إلغائها أوهیاكل طبیة  و�نشاءتهیئتها، برامج التظاهرات العلمیة والتقنیة 

 ، شبه طبي منتخب من نظرائه أسنانمسؤولي المصالح الطبیة والصیدلي المسؤول عن الصیدلیة، جراح 

ینتخب المجلس الطبي من بین أعضائه رئیسا ونائبا لمدة ثلاث سنوات قابلة للتجدید و�جتمع في دورة 

 عاد�ة �ل شهر�ن 

المحدد للتنظیم الداخلي للمؤسسات العمومیة 20/12/2009ي وقد بین القرار الوزاري المشترك المؤرخ ف

) 04تتكون من مكتب للتنظیم ومكتب للاتصال �خضعان للسلطة المباشرة للمدیر وأر�ع ( أنهاالاستشفائیة 

مدیر�ات فرعیة هن على التوالي المدیر�ة الفرعیة للمالیة والوسائل، المدیر�ة الفرعیة للموارد البشر�ة، 

 فرعیة للنشاطات الصحیة، المدیر�ة الفرعیة لصیانة التجهیزات الطبیة والتجهیزات المرافقة المدیر�ة ال

هذه اللمحة المبسطة عن المؤسسة العمومیة الاستشفائیة قادتنا ومن خلال التر�ص المجرى �المؤسسة 

لعمومیة من التعمق أكثر في تحلیل ما هو موجود بهذه المؤسسة ا إلىالعمومیة الاستشفائیة �المسیلة 

نشاطات وتنظیم هیكلي �ساعدها على تجسید وتطبیق دورها المناطة �ه على أكمل وجه وذلك من اجل 

 .وى المؤسسة العمومیة الاستشفائیةتوضیح أكثر لمختلف العملیات التي تتم على مست

  38مصلحة الموارد البشریة بالمؤسسة
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 :یة الاستشفائیة الزهراوي المسیلةالتنظیمي للمؤسسة العموم الثالث: الهیكلالمطلب 

 
 ديرــــــــــــــــــــــــــالم

 المديرية الفرعية
 للموارد البشرية

 مكتب التنظيم مكتب الاتصال

 المديرية الفرعية
 للمصالح الصحية

الفرعية للمالية لمديرية ا

 

ةمكتب الصفقات العمومي  

 المدیریة الفرعیة لصیانة
التـجھـــــیزات الطبیة 
 والتجھیزات المرفقة

قةمكتب صيانة التجهيزات المرف طبيةمكتب صيانة التجهيزات ال   

اكلمكتب الوسائل العامة والهي  

بةمكتب الميزانية والمحاس  

نازعاتالموارد البشرية والممكتب تسيير   

 مكتب التكوين 

 مكتب الموارد

 مكتب القبول

 مكتب منظم السلطات العمومية 

ليف مكتب التقاعد وحساب التكا  

سةالمصدر: مصلحة الموارد البشرية بالمؤس  
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 وحدود ومتغیرات الدراسة  : منهجالأولالمطلب 

 من:تحدید �ل  إلىتطرقنا في هذا المطلب 

  أولا: منهج الدراسة

 ومتغیرات الدراسة  ثانیا: حدود

 وعینة الدراسة  ثالثا: مجتمع

  أولا: منهج الدراسة

ملائمة لموضوعنا هذا  أكثر لأنهالاحصائي الوصفي   وقصد دراسة الموضوع اعتمدنا على المنهج

 .,والمتعلق �علاقة الحوافز الغیر ماد�ة والالتزام التنظیمي 

  ومتغیرات الدراسة حدود ثانیا:

شوائیة من العمال المتواجدین �المؤسسة العمومیة عدراستنا على عینة  اقتصرتالدراسة: *حدود 

 الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام التنظیمي.الاستشفائیة الزهراوي �المسیلة من اجل دراسة أثر 

الدراسات السا�قة التي تناولت الموضوع تم  إلىانطلاقا من إشكالیة الدراسة ورجوعا  متغیرات الدراسة: •

 على النحو التالي: ضبط المتغیرات

 .المتغیر المستقل: الحوافز غیر الماد�ة-

 التنظیمي التا�ع: الالتزامالمتغیر -

  وعینة الدراسة مجتمعثالثا: 

یتكون مجتمع الدراسة من الإدار�ین والممرضین والعمال المهنیین العاملین �المؤسسة العمومیة الاستشفائیة 

 �المسیلة.الزهراوي 

من 59قمنا �استرجاع  و،استبیان على عینة الدراسة  60بلغ عدده الاستبیان الذيوقمنا بتوز�ع 

 المجموع الكلي.من  98.33بنسب ةأي  استبیان60اصل

 جمع البیانات وأسالیب المعالجة الإحصائیة. الثاني: أدواتالمطلب 

 وقد تضمن الاستبیان ثلاثة أجزاء هي:

 العینة التي تشمل على: لأفرادو�شمل البیانات الشخصیة  :الأولالجزء -

 المهنیة الوظیفي، الخبرة التعلیمي، المر�ز الجنس، العمر، المستوى 
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عبارة 14و�شمل عبارات تعبر عن الحوافز غیر الماد�ة �حیث �حتوي هذا الجزء على :الجزء الثاني-

الثاني  عبارات، والمحور04لأول التكو�ن والتدر�ب یتكون من �حیث أن المحور ا ثلاثة محاور إلىمقسمة 

 عبارات.04من  الثالث ظروف ومناخ العمل و�تكون  عبارات، والمحور06تقدیر جهود العاملین یتكون من

عبارة 15على عبارات تعبر عن الالتزام التنظیمي �حیث �حتوي هذا الجزء من  : و�حتوي الثالثالجزء -

اني الثعبارات، والمحور 05الالتزام العاطفي یتكون من �حیث أن المحور الأول ثلاث محاور إلىمقسمة 

 عبارات.04كون منمستمر و�توالمحور الثالث الالتزام ال عبارات،06الالتزام المعیاري و�تكون من

الخماسي الذي �طلب من المجیب أن �حدد  طر�قة لكارتولقد تم قیاس اتجاهات العاملین �الاعتماد على 

المطلقة الموافقة  ما بیندرجة موافقته على خیارات محددة وهذا المقیاس مكون من خمس نقاط تتراوح 

 التالي یوضح ذلك: والشكل)1�ال رقموهو المعبر عنه المطلقة (الموافقة  ) وعدم5 �الرقم معبر عنهوهو (

 

  الخماسي لكارت سلم ):01الجدول رقم (

 موافق �شدة  موافق  محاید غیر موافق  غیر موافق �شدة 

1 2 3 4 5 

 تینالطالبتین �الاعتماد على قراءات الطالب إعداد المصدر: من

 .الإحصائیةالمعالجة  أسالیب ثانیا:

من اجل الإجا�ة على الإشكالیة وتحلیل البیانات التي تم جمعها من خلال الاستبیان , تم الاستعانة 

 ,حیث تم الاعتماد على مجموعة من الأسالیب الإحصائیة وذلك على النحو التالي :spssببرنامج 

 .�رونباخ ألفاقیاس ثبات وصدق الأداة المستخدمة في الدراسة بواسطة معامل  •

 .لعینة الدراسة الد�موغرافیةالتكرارات والنسب المئو�ة لوصف الخصائص  •

 الاعتماد على �عض مقاییس الإحصاء الوصفي  •

.المتغیر المستقل والمتغیر التا�علقیاس قوة واتجاه العلاقة بین  یرسون معامل الارتباط  •
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 المطلب الاول: صدق وثبات الاستبیان 

 الدراسة الاستطلاعیة:

 تم حساب صدق الاستبیان عن طر�ق حساب الاتساق الداخلي �طر�قتین: الصدق:-1

الطر�قة الأولى: تم حساب معامل ارتباط عبارات �ل محور مع الدرجة الكلیة للمحور الذي -1-1

 :إلیهتنتمي 

 حساب ثبات الاستبیان:

 لاستبیان الحوافز غیر الماد�ة والدرجة الكلیة للاستبیان خ�رو نبا: یوضح معامل ألفا )02(الجدول رقم

 عدد العبارات خ�رو نبامعامل ألفا  الاستبیان والدرجة الكلیة أ�عاد 
 4 0,823 التكو�ن والتدر�ب

 6 0,788 تقدیر جهود العاملین
 4 0,803 ظروف ومناخ العمل

 14  0,831 الدرجة الكلیة للاستبیان

 spssمخرجات 

مرتفعة  الحوافز غیر الماد�ة �انتلأ�عاد  خ�رو نبایتضح من الجدول أعلاه أن جمیع معاملات ألفا  

�كل  الحوافز غیر الماد�ةلاستبیان  خ�رو نبا) بینما بلغ معامل ألفا 0,82و 0,78حیث تراوحت بین (

�متع استبیان الحوافز غیر الماد�ة ) وهذا �مثا�ة مؤشر دال على ثبات الاستبیان، وهذا �عني أن 0,83(

 �معامل ثبات قوي مما �جعله صالحا للتطبیق في الدراسة الأساسیة.
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معامل الارتباط بیرسون بین عبارات محور (التكو�ن والتدر�ب) مع الدرجة الكلیة للمحور  حساب: أولا

 : كما هو موضح في الجدول التالي

 للمحور  مع الدرجة الكلیة التكو�ن والتدر�بمصفوفة ارتباطات عبارات محور  ):03الجدول رقم (
 الدرجة الكلیة 

 المحور 
الدرجة الكلیة  

 المحور 
معامل  3 **847, معامل الارتباط 1

 الارتباط
,730** 

مستوى  000, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة
معامل  4 **884, معامل الارتباط 2

 الارتباط
,863** 

مستوى  000, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 العینةحجم  20 حجم العینة
 )0.05الارتباط دال عند (-*

 (0.01) الارتباط دال عند**
 spssمخرجات 

التكو�ن تشیر البیانات الموضحة في الجدول أعلاه إلى أن قیم معاملات الارتباط لفقرات محور 

) حیث تراوحت α= 0,01جاءت دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة (والدرجة الكلیة للمحور  والتدر�ب

)، وهذا ما یؤ�د مدى التجانس وقوة الاتساق الداخلي للمحور الأول 0,73) و (0,88جمیعها بین (

 . التكو�ن والتدر�بكمؤشر لصدق التكو�ن في قیاس 
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معامل الارتباط بیرسون بین عبارات محور (تقدیر جهود العاملین) مع الدرجة الكلیة  حساب-1-2

 : للمحور �ما هو موضح في الجدول التالي

 للمحور  مع الدرجة الكلیة تقدیر جهود العاملینارتباطات عبارات محور  ةمصفوف ):04الجدول رقم (
 الدرجة الكلیة 

 المحور 
الدرجة الكلیة  

 المحور 
معامل  4 **728, معامل الارتباط 1

 الارتباط
,772** 

مستوى  000, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة
معامل  5 **678, معامل الارتباط 2

 الارتباط
,735** 

مستوى  001, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة
معامل  6 **751, معامل الارتباط 3

 الارتباط
,865** 

مستوى  000, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة
 )0.05( الارتباط دال عند-*
 )0.01( الارتباط دال عند**

 spssمخرجات 

تقدیر  ا تشیر البیانات الموضحة في الجدول أعلاه إلى أن قیم معاملات الارتباط لفقرات محور

) حیث α= 0,01جاءت دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة (والدرجة الكلیة للمحور  جهود العاملین

وهذا ما یؤ�د مدى التجانس وقوة الاتساق الداخلي للمحور ). 0,67) و (0,86تراوحت جمیعها بین (

  تقدیر جهود العاملین.الثالث �مؤشر لصدق التكو�ن في قیاس 
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معامل الارتباط بیرسون بین عبارات محور (ظروف ومناخ العمل) مع الدرجة  حساب-1-3

 الكلیة للمحور �ما هو موضح في الجدول التالي

 للمحور  مع الدرجة الكلیة ظروف ومناخ العملمصفوفة ارتباطات عبارات محور  ):05الجدول رقم (

 الدرجة الكلیة 

 المحور

الدرجة الكلیة  

 المحور

معامل  3 **861, الارتباطمعامل  1

 الارتباط

,817** 

مستوى  000, مستوى الدلالة

 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة

معامل  4 **764, معامل الارتباط 2

 الارتباط

,593** 

مستوى  000, مستوى الدلالة

 الدلالة

,006 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة

 )0.05(الارتباط دال عند -*

 (0.01) الارتباط دال عند**

 spssمخرجات 

ظروف تشیر البیانات الموضحة في الجدول أعلاه إلى أن قیم معاملات الارتباط لفقرات محور 

) حیث تراوحت α= 0,01جاءت دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة (والدرجة الكلیة للمحور ومناخ العمل

)، وهذا ما یؤ�د مدى التجانس وقوة الاتساق الداخلي للمحور �مؤشر 0,59) و (0,86جمیعها بین (

 .ظروف ومناخ العمللصدق التكو�ن في قیاس 
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والجدول الطر�قة الثانیة: حساب معامل الارتباط بیرسون بین �ل �عد �الدرجة الكلیة للاستبیان �كل: -

 :�عد مع الدرجة الكلیة للاستبیان الكلیة لكل الارتباطیة بین الدرجةالتالي یوضح العلاقة 

 .یوضع العلاقة الارتباطیة بین الدرجة الكلیة للاستبیان وأ�عاده الفرعیة ):06الجدول رقم (     

 مستوى الدلالة معامل الارتباط أ�عاد استبیان

 0,01 8480,** التكو�ن والتدر�ب

 0,01 0,905** تقدیر جهود العاملین

 0,01 6820,** ظروف ومناخ العمل

 spssمخرجات 

تشیر البیانات الموضحة في الجدول أعلاه إلى أن جمیع قیم معاملات الارتباط لأ�عاد استبیان 

والدرجة الكلیة ) التكو�ن والتدر�ب/ تقدیر جهود العاملین/ ظروف ومناخ العمل( لحوافز غیر الماد�ةا

/ 0,84()، حیث بلغت قیمها على التوالي α= 0,01إحصائیا عند مستوى الدلالة (كلها دالة للاستبیان 

وهذا ما یؤ�د مدى التجانس وقوة الاتساق الداخلي للاستبیان �مؤشر لصدق التكو�ن في ) 0,68/ 0,90

 .الحوافز غیر الماد�ةقیاس 
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 تم حساب صدق الاستبیان عن طر�ق حساب الاتساق الداخلي �طر�قتین: الصدق:-1

الطر�قة الأولى: تم حساب معامل ارتباط عبارات �ل محور مع الدرجة الكلیة للمحور الذي -1-1

 تنتمي الیه:

معامل الارتباط بیرسون بین عبارات محور (الالتزام العاطفي) مع الدرجة الكلیة للمحور  حساب: أولا

 : كما هو موضح في الجدول التالي

 للمحور  مع الدرجة الكلیة الالتزام العاطفي) مصفوفة ارتباطات عبارات محور 07الجدول رقم (
 الدرجة الكلیة 

 المحور 
الدرجة الكلیة  

 المحور 
معامل  4 **721, الارتباطمعامل  1

 الارتباط
,858** 

مستوى  000, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة
معامل  5 **870, معامل الارتباط 2

 الارتباط
,875** 

مستوى  000, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة
 )0.05الارتباط دال عند (-* **767, معامل الارتباط 3

 000, مستوى الدلالة (0.01) الارتباط دال عند**
 20 حجم العینة

 spssمخرجات 

الالتزام تشیر البیانات الموضحة في الجدول أعلاه إلى أن قیم معاملات الارتباط لفقرات محور 

) حیث تراوحت α= 0,01جاءت دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة (والدرجة الكلیة للمحور العاطفي 

)، وهذا ما یؤ�د مدى التجانس وقوة الاتساق الداخلي للمحور الأول 0,87) و (0,72جمیعها بین (

 . الالتزام العاطفيكمؤشر لصدق التكو�ن في قیاس 
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معامل الارتباط بیرسون بین عبارات محور (الالتزام المعیاري) مع الدرجة الكلیة للمحور  حساب-1-2

 : كما هو موضح في الجدول التالي

 للمحور  مع الدرجة الكلیة الالتزام المعیاري ) مصفوفة ارتباطات عبارات محور 08الجدول رقم (
 الدرجة الكلیة 

 المحور 
الدرجة الكلیة  

 المحور 
معامل  4 **616, الارتباط معامل 1

 الارتباط
,886** 

مستوى  004, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة
معامل  5 **688, معامل الارتباط 2

 الارتباط
,854** 

مستوى  001, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة
معامل  6 **938, معامل الارتباط 3

 الارتباط
,940** 

مستوى  000, مستوى الدلالة
 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة
 )0.05( الارتباط دال عند-*
 )0.01( الارتباط دال عند**

 spssمخرجات 

الالتزام  ا تشیر البیانات الموضحة في الجدول أعلاه إلى أن قیم معاملات الارتباط لفقرات محور

) حیث تراوحت α= 0,01جاءت دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة (والدرجة الكلیة للمحور  المعیاري 

وهذا ما یؤ�د مدى التجانس وقوة الاتساق الداخلي للمحور الثالث ). 0,94) و (0,61جمیعها بین (

  .الالتزام المعیاري كمؤشر لصدق التكو�ن في قیاس 
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معامل الارتباط بیرسون بین عبارات محور (الالتزام المستمر) مع الدرجة الكلیة للمحور  حساب-1-3

 كما هو موضح في الجدول التالي

 للمحور  مع الدرجة الكلیة الالتزام المستمر) مصفوفة ارتباطات عبارات محور 09الجدول رقم (

 الدرجة الكلیة 

 المحور 

الدرجة الكلیة  

 المحور 

معامل  3 **612, الارتباطمعامل  1

 الارتباط

,924** 

مستوى  004, مستوى الدلالة

 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة

معامل  4 **734, معامل الارتباط 2

 الارتباط

,807** 

مستوى  000, مستوى الدلالة

 الدلالة

,000 

 20 حجم العینة 20 حجم العینة

 )0.05(الارتباط دال عند -*

 (0.01) الارتباط دال عند**

 spssمخرجات 

الالتزام تشیر البیانات الموضحة في الجدول أعلاه إلى أن قیم معاملات الارتباط لفقرات محور 

) حیث تراوحت α= 0,01جاءت دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة (والدرجة الكلیة للمحور المستمر

)، وهذا ما یؤ�د مدى التجانس وقوة الاتساق الداخلي للمحور �مؤشر 0,92) و (0,61جمیعها بین (

 الالتزام المستمرلصدق التكو�ن في قیاس 
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 ميدانية دراسة                    الثانيالفصل  

 

والجدول الطر�قة الثانیة: حساب معامل الارتباط بیرسون بین �ل �عد �الدرجة الكلیة للاستبیان �كل: -

 :الارتباطیة بین الدرجة لكل �عد مع الدرجة الكلیة للاستبیانالتالي یوضح العلاقة 

یوضع العلاقة الارتباطیة بین الدرجة الكلیة للاستبیان (الالتزام التنظیمي) وأ�عاده  ):10(الجدول رقم

 .الفرعیة

 مستوى الدلالة معامل الارتباط أ�عاد استبیان
 0,01 8870,** الالتزام العاطفي
 0,01 8870,** الالتزام المعیاري 
 0,01 0,704** الالتزام المستمر

 spssمخرجات 

الالتزام تشیر البیانات الموضحة في الجدول أعلاه إلى أن جمیع قیم معاملات الارتباط لأ�عاد استبیان 

كلها دالة والدرجة الكلیة للاستبیان ) الالتزام العاطفي/ الالتزام المعیاري/ الالتزام المستمر( التنظیمي

) 0,70/ 0,88/ 0,88()، حیث بلغت قیمها على التوالي α= 0,01إحصائیا عند مستوى الدلالة (

الالتزام وهذا ما یؤ�د مدى التجانس وقوة الاتساق الداخلي للاستبیان �مؤشر لصدق التكو�ن في قیاس 

 .التنظیمي

 حساب ثبات الاستبیان: -

لاستبیان الحوافز غیر الماد�ة والدرجة الكلیة  خ�رو نبا): یوضح معامل ألفا 11الجدول رقم (

 للاستبیان

 عدد العبارات خ�رو نبامعامل ألفا  ا�عاد الاستبیان والدرجة الكلیة 
 5 8110, الالتزام العاطفي

 6 8000, الالتزام المعیاري 
 4 8040, الالتزام المستمر

 14 0,839 الدرجة الكلیة للاستبیان

 spssمخرجات 
مرتفعة حیث  الالتزام التنظیمي �انتلأ�عاد  خ�رو نبایتضح من الجدول أعلاه أن جمیع معاملات ألفا   

) 0,83�كل ( الالتزام التنظیميلاستبیان  خ�رو نبا) بینما بلغ معامل ألفا 0,81و 0,80تراوحت بین (
�متع �معامل ثبات قوي مما الالتزام التنظیمي وهذا �مثا�ة مؤشر دال على ثبات الأداة، بین وهذا �عني أن 

 �جعله صالحا للتطبیق في الدراسة الأساسیة.
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 ميدانية دراسة                    الثانيالفصل  

 

 في المؤسسة حوافز غیر الماد�ة قیاس مستوى الالثاني: المطلب 
 لقیاس مستوى الحوافز غیر الماد�ة قمنا �قیاس المكونات الفرعیة لها �حیث �انت النتائج �التالي:

  ؟والتدر�ب التكو�نمستوى : أولا-
التكوين  العينة مع المتوسط النظري لمحور ) لعينة واحدة للمقارنة بين المتوسط الحسابي لأفرادtestT.تم استخدام اختبار (

 هو مبين في الجدول التالي: والتدريب كما

 نتائج الاختبار التائي لدلالة الفرق بين المتوسط الحسابي والمتوسط النظري. ):12جدول رقم (

المتوسط  المتغير

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 النظري

الفرق بين 

 المتوسطين

مستوى  )testT.قيمة(

 الدلالة

درجة 

 الحرية

 القرار

التكو�ن 

  والتدر�ب

12,5763 4,42642 12 ,57627 

 

1,000 

 

,321 

 

غير دال  58

 إحصائيا

 spssمخرجات 

على الحوافز غیر الماد�ة لتي تم الحصول علیها من تطبیق استبیان حیث جرت معالجة البیانات 

 التكو�ن والتدر�ب) و�عد استخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور 59العینة المؤلفة من (

محور تبین أن متوسط درجات أفراد العینة في  التكو�ن والتدر�بلمحور ومقارنته �المتوسط النظري 

درجة، وعند إجراء المقارنة ) 4,42) درجة و�انحراف معیاري قدره ( 12,5763بلغ  ( والتدر�بالتكو�ن 

) درجة، حیث أن الفرق بین 12( ) والمتوسط النظري البالغالمحسوببین المتوسط الحسابي المتحقق (

ة في ) درجات، [ و �استخدام الاختبار التائي لعینة واحدة وسیلة إحصائی57627,المتوسطین بلغ (

المعالجة، تبین أن الفرق دال إحصائیا بین �لا الوسطین المحسوب والنظري لصالح المحسوب، وما یؤ�د 

) α=0.05) وهي غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة (1,000( التي بلغت  ) testT.(ذلك هو قیمة  

 [ 

 هذا �عني أن مستوى التكو�ن والتدر�ب متوسط
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 ميدانية دراسة                    الثانيالفصل  

 

  تقدیر جهود العاملین؟ثانیا: ما مستوى -

) لعینة واحدة للمقارنة بین المتوسط الحسابي لأفراد العینة مع المتوسط testT.تم استخدام اختبار (

 النظري لمحور تقدیر جهود العاملین �ما هو مبین في الجدول التالي:
 النظري.) نتائج الاختبار التائي لدلالة الفرق بين المتوسط الحسابي والمتوسط 13جدول رقم (

المتوسط  المتغير

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 النظري

الفرق بين 

 المتوسطين

مستوى  )testT.قيمة(

 الدلالة

درجة 

 الحرية

 القرار

تقدیر 

جهود 

 العاملین

14,8644 5,60621 18 -

3,13559 

 

-4,296 

 

,000 

 

دال عند  58

0,01 

 spssمخرجات 

على الحوافز غیر الماد�ة التي تم الحصول علیها من تطبیق استبیان حیث جرت معالجة البیانات 

تقدیر جهود ) و�عد استخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور 59العینة المؤلفة من (

تبین أن متوسط درجات أفراد العینة في  تقدیر جهود العاملینلمحور ومقارنته �المتوسط النظري العاملین 

درجة، وعند إجراء ) 5,60) درجة و�انحراف معیاري قدره (14,86 (بلغ جهود العاملین  تقدیرمحور 

) درجة، حیث أن 18( ) والمتوسط النظري البالغالمحسوبالمقارنة بین المتوسط الحسابي المتحقق (

) درجات، [ و �استخدام الاختبار التائي لعینة واحدة وسیلة -3,13559الفرق بین المتوسطین بلغ (

إحصائیة في المعالجة، تبین أن الفرق دال إحصائیا بین �لا الوسطین المحسوب والنظري لصالح 

) وهي دالة إحصائیا عند مستوى -4,296( التي بلغت  ) testT.(المحسوب، وما یؤ�د ذلك هو قیمة  

 .%1مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %99التأكد من هذه النتیجة هي ) ] ونسبة α=0.01الدلالة (

 ضعیف هذا �عني أن مستوى تقدیر جهود العاملین
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 ميدانية دراسة                    الثانيالفصل  

 

  العمل؟ظروف ومناخ ثالثا: ما مستوى -

) لعینة واحدة للمقارنة بین المتوسط الحسابي لأفراد العینة مع المتوسط testT.تم استخدام اختبار (

 ظروف ومناخ العمل �ما هو مبین في الجدول التالي: النظري لمحور

 ) نتائج الاختبار التائي لدلالة الفرق بین المتوسط الحسابي والمتوسط النظري.14جدول رقم (

المتوسط  المتغير

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 النظري

الفرق بين 

 المتوسطين

مستوى  )testT.قيمة(

 الدلالة

درجة 

 الحرية

 القرار

ظروف 

ومناخ 

 العمل

12,8305 3,88255 12 ,830510 

 

1,643 

 

,106 

 

غير دال  58

 إحصائيا

 spssمخرجات 

 على الحوافز غير المادية لجة البيا�ت التي تم الحصول عليها من تطبيق استبيان رت معاج حيث

ومقارنته بالمتوسط العمل ظروف ومناخ ) وبعد استخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور 59العينة المؤلفة من (

) 12,83 (بلغ العمل ظروف ومناخ محور تبين أن متوسط درجات أفراد العينة في  العملظروف ومناخ لمحور النظري 

) والمتوسط النظري المحسوبدرجة، وعند إجراء المقارنة بين المتوسط الحسابي المتحقق ( )3,88 (درجة وبانحراف معياري قدره  

) درجات، [ و باستخدام الاختبار التائي لعينة واحدة 830510,) درجة، حيث أن الفرق بين المتوسطين بلغ (12( البالغ

وسيلة إحصائية في المعالجة، تبين أن الفرق دال إحصائيا بين كلا الوسطين المحسوب والنظري لصالح المحسوب، وما يؤكد ذلك هو 

هذا يعني أن مستوى . ) ] α=05.0دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة (غير ) وهي 1,64( التي بلغت) testT.(قيمة  

 ظروف ومناخ العمل متوسط.

 :وفي الأخیر وفیمایتعلق �مستوى الحوافز الماد�ة �كل

 

 

 

 

 

 

 
46 
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 الحوافز غیر الماد�ة؟ما مستوى  -
كما هو   للاستبيان) لعينة واحدة للمقارنة بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة مع المتوسط النظري testT.تم استخدام اختبار (

 مبين في الجدول التالي:

 ) نتائج الاختبار التائي لدلالة الفرق بين المتوسط الحسابي والمتوسط النظري.15جدول رقم (

المتوسط  المتغير

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 النظري

الفرق بين 

 المتوسطين

مستوى  )testT.قيمة(

 الدلالة

درجة 

 الحرية

 القرار

الحوافز غير 

 المادية

40,2881 
 

11,97130 
 

42 -

1,71186 

 

-1,098 ,277 

 

  دال غير  58

 spssمخرجات 

على الحوافز غیر الماد�ة التي تم الحصول علیها من تطبیق استبیان حیث جرت معالجة البیانات 

ومقارنته  ) و�عد استخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري للاستبیان59العینة المؤلفة من (

درجة  40,28 بلغ  الاستبیان �كلتبین أن متوسط درجات أفراد العینة في للاستبیان �المتوسط النظري 

المتحقق  درجة، وعند إجراء المقارنة بین المتوسط الحسابي) 11,97و�انحراف معیاري قدره (

) 1,71-) درجة، حیث أن الفرق بین المتوسطین بلغ (42( ) والمتوسط النظري البالغالمحسوب(

درجات، [ و �استخدام الاختبار التائي لعینة واحدة وسیلة إحصائیة في المعالجة، تبین أن الفرق دال 

التي ) testT.(قیمة  إحصائیا بین �لا الوسطین المحسوب والنظري لصالح المحسوب، وما یؤ�د ذلك هو 

 ) ]. α=0.05) وهي غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ((1,098- بلغت  

  .ضعیف الحوافز غیر الماد�ةهذا �عني أن مستوى 
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 اختبار الفرضیات المطلب الثالث: 

 الدراسة الأساسیة:

 : الجنس-1

 متغیر الجنس) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب 16الجدول رقم (

 النسبة المئو�ة التكرارات الجنس

 50,8 30 ذ�ر

 49,2 29 أنثى

 100% 59 المجموع

 spssمخرجات 

) فردا، 59من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا (

) أنثى بنسبة قدرت بـ .29( ، أما الاناث فقد بلغ عددهن% 50,8 بنسبة  ) 30نلاحظ أن حجم الذ�ور(

                                                )04. �ما هو موضح من خلال الشكل رقم (%49.2

 س) یوضح توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجن04الشكل رقم (

 

 
 spssمخرجات 

 

 

 

51%49%
ذكر

أنثى
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 : العمر-2

 حسب متغیر العمر) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة 17الجدول رقم (

 النسبة المئو�ة التكرارات العمر

سنة 25أقل من   13 22   

سنة 40الى  26من   38 64,4 

سنة 55سنة الى  41من   7 11,9 

سنة 55أكثر من   1 1,7 

 100% 59 المجموع

 spssمخرجات 

) فردا، 59إجمالا (من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم 

، أما الفئة العمر�ة التي %22) بنسبة بلغت 13سنة بلغ ( 25نلاحظ أن عدد الفئة العمر�ة الأقل من 

، في حین تمثل الفئة %64,4بنسبة قدرت بـ ) 38فقد بلغ عددهم ( سنة 40الى  26 تتراوح أعمارهم بین

سنة فبلغت  55، أما فئة أكثر من % 11.9) فرد بنسبة قدرت بـ 7سنة ( 55سنة الى  41العمر�ة من 

  )05، وهذا ما یوضحه الشكل رقم (% 1.7) بنسبة قدرت بـ 1(

 راد عینة الدراسة حسب متغیر السن) یوضح توز�ع نسب أف05الشكل رقم (

 
 spssمخرجات 

 

22%

64%

12% 2%

سنة25أقل من 

سنة40الى 26من 

سنة55سنة الى 41من 

سنة55أكثر من 
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 :المستوى العلمي-

 ) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس18الجدول رقم ( 

 النسبة المئو�ة التكرارات العلميالمستوى 

 13,6 8 اقل من ثانوي 

 27,1 16 ثانوي 

 30,5 18 جامعي

 23,7 14 التكو�ن شبه طبي

 5,1 3 التكو�ن المتخصص

 100% 59 المجموع

 spssمخرجات 

) فردا، 59من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا (

، اما الذین لدیهم مستوى 13,6 %) أفراد لدیهم مستوى أقل من ثانوي بنسبة مئو�ة بلغت 8نلاحظ أن (

فقد بلغ عددهم (جامعي) ) اما الذین لدیهم مستوى 27,1) بنسبة قدرت بـ (16فقد بلغ عددهم ((ثانوي) 

) بنسبة 14فقد بلغ عددهم (التكو�ن شبه الطبي أما الذین لدیهم مستوى %) 30,5) بنسبة قدرت بـ (18(

) بنسبة قدرت بـ 3فقد بلغ عددهم ((التكو�ن متخصص) ) اما الذین لدیهم مستوى  (30.5%قدرت بـ 

 )،  �ما هو موضح من خلال الشكل التالي:5,1%(

 ) یوضح توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المستوى العلمي06الشكل رقم (

 
 spssمخرجات 

14%

27%

30%

24%

5%
اقل من ثانوي

ثانوي

جامعي

التكوین شبھ طبي

التكوین المتخصص
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 : حسب الخبرة-3

 الخبرة) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 19الجدول رقم (

 النسبة المئو�ة التكرارات الخبرة

سنوات 5أقل من   30 50,8 

سنوات 10الى  6من   12 20,3 

سنة 15الى  11من   3 5,1 

سنة 16أكثر من   14 23,7 

 100% 59  المجموع

 spssمخرجات 

)  59الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا (من خلال 

، %50,8) بنسبة بلغت 30) قدر بـ (سنوات 5أقل من سنة الى ( خبرةفردا، نلاحظ أن عدد الذین لدیهم 

) بنسبة قدرت بـ 12) بـ (سنوات 10الى أقل من  6تتراوح بین ( خبرةفي حین قدر عدد الذین لدیهم 

) بنسبة قدرت بـ 3) بـ (سنوات 15الى  11تتراوح بین ( خبرة)، في حین قدر عدد الذین لدیهم (%20.3

) أفراد بنسبة مئو�ة قدرت بـ 14سنة) بـ ( 16(أكثر من  خبرة )، في حین بلغ عدد الذین لدیهم(%5.1

 �ما هو موضح من خلال الشكل التالي:  ).23,7%(

 ) یوضح توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الخبرة 07الشكل رقم (

 

 
 

 

30; 51%

12; 20%

3; 5%

سنوات5أقل من 24% ;14

سنوات10الى 6من 

سنة15الى 11من 

سنة16أكثر من 
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 : حسب المر�ز الوظیفي-

 المر�ز الوظیفي) یوضح توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 20الجدول رقم (

 النسبة المئو�ة التكرارات المر�ز الوظیفي

 1,7 1 مدیر

 13,6 8 رئیس مصلحة

 11,9 7 عون اداري 

 42,4 25 ممرض

 30,5 18 وظیفة أخرى 

 100% 59  المجموع

 spssمخرجات 

) فردا، 59من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا (

) بنسبة 8بـ ( رؤساء المصالح، في حین قدر عدد %1,7) بنسبة بلغت 1قدر بـ ( المدراءنلاحظ أن عدد 

)، في حین بلغ (11.9%) بنسبة قدرت بـ 7قدر عدد الاعوان الادار�ین بـ ( )، في حین(13.6%قدرت بـ 

في حین بلغ عدد اللذین لدیهم وظیفة  ).%42,4) أفراد بنسبة مئو�ة قدرت بـ (25بـ ( عدد الممرضین

 �ما هو موضح من خلال الشكل التالي:  ).%30,5) أفراد بنسبة مئو�ة قدرت بـ (18( بـأخرى 

 المر�ز الوظیفي) یوضح توز�ع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر 08الشكل رقم (

 
 spssمخرجات 

 

2% 14%

12%

42%

30%
مدیر

رئیس مصللحة

عون اداري

ممرض

وظیفة أخرى
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 ميدانية دراسة                    الثانيالفصل  

 

 الإجا�ة على فرضیات الدراسة:

: ''یوجد أثر للحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام التنظیمي لدى العاملین الأولى الفرضیة العام

 �المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة'' 

 الفرضیات الجزئیة التالیة:وتندرج تحتها 

للحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام  موجبعلى أنه: ''یوجد أثر  الأولىنصت الفرضیة الجزئیة -1

العاطفي لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة''. و�عد المعالجة الاحصائیة توصلنا 

 إلى النتیجة التالیة: 

 والالتزام العاطفي) یوضح الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة 21الجدول رقم (

والالتزام الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة 

 العاطفي

R 
مستوى 

 الدلالة
 الدلالة حجم الأثر القرار

*,3130 
 

,0160 
 

دالة عند 
0,05 

 

,0980 
 

دال عند 

0.05 

 spssمخرجات 

بین الحوافز غیر الماد�ة بین من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى قیمة معامل الارتباط بین 

، هي قیمة منخفضة وموجبة، أي أن العلاقة طرد�ة وضعیفة،   3130,*والتي بلغت والالتزام العاطفي

التأثیر �النسبة ، حجم الالتزام العاطفي زاد معه  مستوى الحوافز غیر الماد�ة �معنى أن �لما زاد مستوى 

 0,098) نلاحظ أنه بلغ الالتزام العاطفيللمتغیر المستقل (الحوافز غیر الماد�ة) على المتغیر التا�ع (

الالتزام یلازمها ز�ادة في نسبة الحوافز غیر الماد�ة هذا �عني أن �ل ز�ادة في نسبة  %9,8أي   

، �ما أن الالتزام العاطفي في   %9.8بنسبة تؤثر الحوافز غیر الماد�ة و�التالي فإن  %9.8بـ العاطفي 

)، أي أنه تم رفض الفرضیة الصفر�ة، و�التالي α=0.05النتیجة جاءت دالة عند مستوى الدلالة ألفا (

تحقیق الالتزام العاطفي  في ا�جا�ا تؤثر الحوافز غیر الماد�ة نتوصل إلى قبول فرضیة البحث القائلة بـ: "

مع  %95"، ونسبة التأكد من هذه النتیجة هو ستشفائیة الزهراوي المسیلة لدى العاملین �المؤسسة الا

 . %5إحتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 
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 ميدانية دراسة                    الثانيالفصل  

 

للحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام  موجبنصت الفرضیة الجزئیة الثانیة على أنه:'' ''یوجد أثر -2

المعیاري لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة''''. و�عد المعالجة الاحصائیة توصلنا 

 إلى النتیجة التالیة: 

 والالتزام المعیاري ) یوضح الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة 22الجدول رقم (

والالتزام الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة 

 المعیاري 

R 
مستوى 

 الدلالة
 الدلالة حجم الأثر القرار

*,2670 
 

,0410 
 

دالة عند 
0,05 

 

,0710 
 

دال عند 

0.05 

 spssمخرجات 

بین الحوافز غیر الماد�ة بین من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى قیمة معامل الارتباط بین 

، هي قیمة منخفضة وموجبة، أي أن العلاقة طرد�ة وضعیفة، 2670,*والتي بلغت المعیاري والالتزام 

، حجم التأثیر �النسبة الالتزام المعیاري زاد معه  مستوى الحوافز غیر الماد�ة �معنى أن �لما زاد مستوى 

 0,071) نلاحظ أنه بلغ الالتزام المعیاري للمتغیر المستقل (الحوافز غیر الماد�ة) على المتغیر التا�ع (

الالتزام یلازمها ز�ادة في نسبة الحوافز غیر الماد�ة هذا �عني أن �ل ز�ادة في نسبة  %7,1أي   

، �ما أن الالتزام العاطفي في   %7.1تؤثر بنسبة الحوافز غیر الماد�ة و�التالي فإن  %7.1بـ العاطفي 

، أي أنه تم رفض الفرضیة الصفر�ة، و�التالي )α=0.05النتیجة جاءت دالة عند مستوى الدلالة ألفا (

تحقیق الالتزام المعیاري  في ا�جا�اتؤثر الحوافز غیر الماد�ة نتوصل إلى قبول فرضیة البحث القائلة بـ: "

مع  %95"، ونسبة التأكد من هذه النتیجة هو لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة 

 . %5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمال
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للحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام  موجبنصت الفرضیة الجزئیة الثالثة على أنه:'' ''یوجد أثر -3

المعیاري لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة''''. و�عد المعالجة الاحصائیة توصلنا 

 إلى النتیجة التالیة: 

 والالتزام المستمر) یوضح الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة 23(الجدول رقم 

والالتزام الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة 

 المستمر

R 
مستوى 

 الدلالة
 الدلالة حجم الأثر القرار

,2130 
 

,0410 
 

دالة عند 
0,05 

 

,0710 
 

دال غیر 

عند 

0.05 

 spssمخرجات 

والالتزام بین الحوافز غیر الماد�ة من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى قیمة معامل الارتباط 

، هي قیمة منخفضة وموجبة وغیر دالة احصائیا، حجم التأثیر �النسبة 2130,والتي بلغت  المستمر

 0,045أنه بلغ ) نلاحظ الالتزام المستمرللمتغیر المستقل (الحوافز غیر الماد�ة) على المتغیر التا�ع (

الالتزام یلازمها ز�ادة في نسبة الحوافز غیر الماد�ة هذا �عني أن �ل ز�ادة في نسبة  %4,5أي   

، �ما أن الالتزام المستمر في   %4.5تؤثر بنسبة الحوافز غیر الماد�ة و�التالي فإن  %4.5بـ العاطفي 

أنه تم قبول الفرضیة الصفر�ة، و�التالي  )، أيα=0.05النتیجة جاءت غیر دالة عند مستوى الدلالة ألفا (

تحقیق الالتزام  في إ�جا�ا تؤثر الحوافز غیر الماد�ة نتوصل إلى رفض فرضیة البحث القائلة بـ: "

"، ونسبة التأكد من هذه النتیجة هو المستمر لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة 

 .%5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمالمع  95%
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 الفرضیة العامة:

للحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام التنظیمي  موجبنصت الفرضیة العامة على أنه:'' ''یوجد أثر 

لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة''''. و�عد المعالجة الاحصائیة توصلنا إلى 

 النتیجة التالیة: 

 والالتزام التنظیمي) یوضح الانحدار بین الحوافز غیر الماد�ة 24ل رقم (الجدو

یوضح الانحدار بین الحوافز غیر 

 والالتزام التنظیميالماد�ة 

R 
مستوى 

 الدلالة
 الدلالة حجم الأثر القرار

**,4620 
 
 

,0000 
 

دالة عند 
0,01 

 

,2130 
 

دال عند 

0.01 

 spssمخرجات 

بین الحوافز غیر الماد�ة بین من خلال الجدول أعلاه و�النظر إلى قیمة معامل الارتباط بین 

، هي قیمة متوسطة وموجبة، أي أن العلاقة طرد�ة متوسطة، 4620,**والتي بلغت والالتزام التنظیمي

التأثیر �النسبة ، حجم الالتزام التنظیميزاد معه  مستوى الحوافز غیر الماد�ة �معنى أن �لما زاد مستوى 

 0,213) نلاحظ أنه بلغ الالتزام التنظیميللمتغیر المستقل (الحوافز غیر الماد�ة) على المتغیر التا�ع (

الالتزام یلازمها ز�ادة في نسبة الحوافز غیر الماد�ة هذا �عني أن �ل ز�ادة في نسبة  %21,3أي   

، �ما الالتزام العاطفي في   %21.3ؤثر بنسبة تالحوافز غیر الماد�ة و�التالي فإن  %21.3بـ التنظیمي 

)، أي أنه تم رفض الفرضیة الصفر�ة التي تنفي α=0.01أن النتیجة جاءت دالة عند مستوى الدلالة ألفا (

 فيإ�جا�ا تؤثر الحوافز غیر الماد�ة  وجود الأثر، و�التالي نتوصل إلى قبول فرضیة البحث القائلة بـ: "

"، ونسبة التأكد من هذه تحقیق الالتزام التنظیمي لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة الزهراوي المسیلة 

 . %1الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمالمع  %99النتیجة هو 
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 : من خلال الدراسة المیدانیة توصلنا إلى النتائج التالیة:  الثاني خلاصة الفصل

 في المؤسسة متوسط.مستوى التكو�ن والتدر�ب  -

 مستوى تقدیر جهود العاملین في المؤسسة ضعیف. -

 مستوى ظروف ومناخ العمل في المؤسسة متوسط. -

 مستوى الحوافز غیر الماد�ة في المؤسسة ضعیف. -

 تؤثر الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام العاطفي لدى العملین �المؤسسة العمومیة-

 %9.8مع معامل تحدید للاثر المتغیر% 0,05مسیلة عند مستوى معنو�ة الاستشفائیة الزهراوي ال

تؤثر الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام المعیاري لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة -

 %7.1مع معامل تحدید للاثر المتغیر0.05% الزهراوي المسیلة عند مستوى معنو�ة.

الالتزام المستمر لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة  تؤثر الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق-

 %4.5مع معامل تحدید للاثر المتغیر.0%05الزهراوي المسیلة عند مستوى معنو�ة 

تؤثر الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام التنظیمي لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة -

 % 0.01الزهراوي المسیلة عند مستوى معنو�ة 

%21.3مع معامل تحدید للاثر المتغیر 

 
57 



 

 خاتمة 

 



 خاتمة
 

 ة خاتم

 و�عد طرحنا للاشكالیة التي �انت �عنوان :  من خلال الدراسة المقدمة

الاستشفائیة الزهراوي بتحقیق الالتزام  الحوافز غیر الماد�ة المتبعة في المؤسسة العمومیةهل تساهم 

 التنظیمي للعاملین؟

  توصلنا الى النتائج التالیة: 

 :النظر�ة النتائج-1 

لد�ه الدافع  رغبته، وتخلقالفرد لتثیر  أمام وعلاوة) توفرها مكافأةالوسیلة ( أوالحوافز هي الفرصة -

 حاجاته.و�شباع للحصول علیها 

تشبع الحوافز  أن أبداالحوافز غیر الماد�ة هي الحوافز التي تشبع الحاجات المعنو�ة فلا �كفي -

تشبع حاجاتهم الماد�ة والمعنو�ة �شكل  العمل، وانجماعات  أعضاءیتطلب استقرار وفعالیة  و�نماالماد�ة 

 متكامل.

الالتزام التنظیمي هو درجة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها و�مثل الالتزام اعتقادا قو�ا  -

جهد ممكن لصالح المنظمة  أوعطاء  أكبرالمنظمة وقیمها ورغبته في بذل  لأهدافوقبولا من جانب الفرد 

 الأ�عاد إلىالتنظیمي  و�قسم الالتزامالرغبة في الاستمرار في عضو�ة هذه المنظمة  فیها، معالتي �عمل 

 التالیة: 

 الالتزام العاطفي هو شعور الفرد �الارتباط �مؤسسته ومعرفته �خصائص عمله.-1

وهو  المنظمة،المعیاري هو الإحساس الذي �شعر �ه الموظف اتجاه الالتزام والبقاء في  الالتزام-2

 عمله.�جب  وصحیحأخلاقي القاء في المؤسسة شيء  �عتقدون اننظرة العاملین انهم 

هو شعور الفرد �القیمة الاستثمار�ة لاستمراره في المؤسسة التي �عمل فیها المستمر  الالتزام-3

 ها مقابل حالة تر�ه العمل.مقابل ما �فقده فی

 النتائج المیدانیة -2

 حصلنا على النتائج أهمها:من خلال دراستنا ت

 مستوى التكو�ن والتدر�ب في المؤسسة متوسط.-

 ضعیف.مستوى تقدیر جهود العاملین في المؤسسة -

 المؤسسة متوسط. العمل فيومناخ ظروف مستوى -

 ضعیف.مستوى الحوافز غیر الماد�ة في المؤسسة 
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 تؤثر الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام العاطفي لدى العملین �المؤسسة العمومیة-

 % 0,05مستوى معنو�ة  المسیلة عندالزهراوي الاستشفائیة 

في تحقیق الالتزام المعیاري لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة تؤثر الحوافز غیر الماد�ة -

 0.05% راوي المسیلة عند مستوى معنو�ة.الزه

تؤثر الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام المستمر لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة -

 .0%05مستوى معنو�ة الزهراوي المسیلة عند 

تؤثر الحوافز غیر الماد�ة في تحقیق الالتزام التنظیمي لدى العاملین �المؤسسة الاستشفائیة -

 % 0.01راوي المسیلة عند مستوى معنو�ة الزه

 :الاقتراحات

 العاملین داخل المؤسسة  للأفرادتهتم �الجانب المعنوي  أنعلى المؤسسة -

 من اجل ز�ادة مهارتهم الأفراد وتدر�ببتكو�ن تقوم  أنعلى المؤسسة -

 الجید  أدائهمتقدر جهود عاملیها ومنحهم الشكر عند  أنعلى المؤسسة -

 مل ملائم یز�د من التزامهم داخل المؤسسة توفر مناخ ع آنعلى المؤسسة -

 الدراسة: أفاق

 اثر التكو�ن والتدر�ب على الالتزام التنظیمي -

 تقدیر جهود العاملین على الالتزام التنظیمي  أثر-

ظروف ومناخ العمل على الالتزام التنظیمي  أثر-
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 ملخص الدراسة 

 العاطفي،غیر المعنو�ة على الالتزام التنظیمي �أنواعه الثلاث  أثر الحوافزهدفت الدراسة الى اختبار 

 المعیاري والمستمر.

 �المسیلة،ولمعرفة هذا الأثر قمنا بدراسة میدانیة على عینة تنتمي للمؤسسة العمومیة الاستشفائیة الزهراوي 

الى ذلك توصلنا  ةإضاف متوسط،بینت نتائج هذه الدراسة ان مستوى الحوافز غیر الماد�ة �المؤسسة وقد 

 .%21.3الى وجود علاقة موجبة بین الحوافز والالتزام التنظیمي تقدر 

 العمومیة الاستشفائیة. التنظیمي، المؤسسةالالتزام  الماد�ة،الحوافز غیر  المفتاحیة:الكلمات 

Abstract 

This study aims at testing the effect of the non-material motivations upon the 

organizational commitment with its three aspects: emotional, normative and 

continuous .To capture its effect we’ve made a field study on a sample that 

belongs to public hospital El-Zahraoui of M’sila .The result of the study 

showed that the level of non-materiel motivations within the establishment is 

average .Besides? We found a positive links between motivations and 

organizational commitment estimated at 21,3% 

Key word: Non –material motivations-organizational commitment 

 

  

 

 


