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 الشكر ر التقدكرر
 مرامردلشكر الاسرامردلشكر للهرر:"ق الررسولر للهرصلىر للهرعليهر سلم

".ر،  مرأسقىراشمر عك ف ارفشافئوه،رف إنرامرتسلطيعو رف ادعو راه
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رغيقورفوزدف:وم            ر اشكذو ذ    ذ،ر استت ذ   أست

"رعجر جل"أتتقمر ججدلر الشكر ر اعكف ان،ر ر التقدكرساائر امواىرر
.ررذخك رالملعلميم،ر رعونرالق رسيم أنردبتيه

 مارأتوجهر االتقدمر ر ولالك مرإاىر لر مر قرانردقر اعونر رأخصرر
ر اطيبيمرأتملىر مر للهرراصقق اأر رروإخور  اقدمر إاى» اال كرر

أنردقدمر الحفر ر اعافيف،ر شك راشمرعلىر ارقق لموهرانرر"عج جلرر"
«ر مرألااسيسرأا عفر مرق لو شمر رأد مر للهرعج مر رأد مرعطااشم
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....ر مر ات لبراشمر الحيفر ر التقدك....

 

 

  



 

 
 

 

 إهــــداء

ففكر ر كررأنرأعلجر عمارفوور او جب،ر رأنرأهقذر مكورهل رر
رإاىرأ نر النرر، اجعقر املو ضعرإاىر النرلاملللنر هلار ضعللن

سعكتر الياانراأامرفنر ا ان،رإاىرأ نر النراورأعطيلعار لر ارر
رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررفنر اقأيار ار فيترأجكها،رإاييردارأ نردارأعجر ارأ ليرر

رإاىر مرسعكر رتعبر مرأجلرر،اىر الذرامردبفلرعلنر لنار لالجلهإ
رإاييردارأبعر اعطاار رر جر اعملر ر الك  فرإاييردارأعجرر،ر لالن

 عمارق لترف لمرأ فيشمارلاتشمار ت ا لرر.رذررر فلوورفنر اقأيا،رأ
أ نر رأ نرأألمار املباار الذرر.ر اجعقر الذرقق لموهرفنررعادلن

إخو أنرإاىر مر اأو ر رر دليكر كدتنر قعوتشما،رإاىرأخو تنرر
 اق اررر رإاىرأعجرر هلرر اوز او رسلقرفنرلاياتنر،إاىر لرر

 .اصقق اأ
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 احمقرللهر الذر لعملهرتلمر الااحاتر العمرصلىر رسلمرعلىرر
سيقر اقعاور إ امر اعقىرر

رإاييرر،أققمرهل ر اعملرإاىرعجدجتنر رلابيبلنرأ نرقكورعيلن
ر اررر رإاييردارأعجررذ لنر الحيفر بلغعارعمقر افو اقر رصق هار مرر

 الاسر رأقك عمرإاىر اك ار ر اوجق نرإاىر الذرأ صللنر ارأأارعليهرر
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ر ملر اعلىرفنر احياو لسلقر رر لففكر رر لإاىرإخوتنر رأخو تنرر
.رهورعلو أشم

ر ااوف اار ر اعطاارإاىردلا يعرر  ر رتميجاتحلور الإخاإاىر مرر
.ر اعج ا القور الافنررفت ااردر نرر
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 ممخص الدراسة
التعرف  و.التعرف عمى كيفية تحديد الأجور أو الأساس الذي يتم من خلالو دفع الأجور    ىدفت الدراسة إلى 

التعرف عمى  و.ظمة،العاممين،الدولة، المجتمعنالم)عمى الأجور وأىميتيا بالنسبة للأطراف ذات العلاقة بيا 
 .تأثير الحوافز عمى رغبة العاممين في الإستمرار بالعمل بالمؤسسة

 بو كأسموب مناسب لموصف، الذي الاستعانةو الذي تم  (النظري) المنيج الوصفي     اعتمدت الدراسة عمى
و المنيج  (التحميمي)يتطابق مع الفصول النظرية، أما في الفصل التطبيقي سنعتمد عمى المنيج التطبيقي 

الاستنباطي من أجل تحميل و تقييم البيانات المتحصل عمييا في الإستبيان لمؤسسة محل الدراسة باعتباره 
ملائما لتقرير الحقائق و فيم مكونات الموضوع، مع إخضاعو لمدراسة الدقيقة وتحميل أبعاده، و التي سنتطرق 

. (دراسة حالة)إلييا في الفصل التطبيقي 

 ، الحوافز المادية ، الحوافز  الأجور)توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين أنو     توصمت الدراسة إلى
  والولاء التنظيمي عمال مدرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى(المعنوية

Study summary 

   The study aimed to identify how wages are determined or the basis on which 

wages are paid. And getting to know the wages and their importance for the parties 

related to them (the organization, the employees, the state, the community. And to 

know the impact of the incentives on the workers’ desire to continue working in the 

institution. 

     The study relied on the descriptive (theoretical) approach, which was used as an 

appropriate method for the description, which corresponds to the theoretical 

chapters. As it is appropriate to determine the facts and understand the components 

of the subject, subjecting it to careful study and analysis of its dimensions, which we 

will address in the applied chapter (case study). 

   The study found that there is a statistically significant relationship between 

(wages, material incentives, moral incentives) and organizational loyalty for 

workers of the Water Resources Directorate of Ain Defla State. 

 
 

 
 

 
 



 

 
 

 
 
 
 

 

 

  تق ف



 مقدمة

  أ
 

: توطئة

      يعتبر العنصر البشري أىم موارد المؤسسة وأثمنيا، الذي يحقق ليا تميزىا عن غيرىا من المؤسسات 
الأخرى في بيئة تتسم حاليا بشدة المنافسة والتغيير السريع والمستمر، وىذا ما يدفع بأي مؤسسة إلى الاىتمام 

بيذا المورد لأنيا مصدر إبداع وتطور واستمرار المؤسسة، من خلال إيجاد توافق بين أىدافيا وتطمعات أفرادىا 
من جية واشتراكيم بأفكارىم واقتراحاتيم في الإدارة عن طريق مساىمتيم في وضع الأىداف واتخاذ القرارات 
من جية أخرى، مما يحفزىم عمى بذل المزيد من الجيود في العمل وتحسين أدائيم من خلال توفير مختمف 
الحوافز المادية والمعنوية لإشباع حاجاتيم ورغباتيم، وضمان بيئة عمل ملائمة تشجعيم عمى التطوير من 

 دورا بارزا في حياة الأفراد و الأجورحيث تمعب .مياراتيم وتحسين من إنتاجيتيم والرفع من روحيم المعنوية
المنظمات و تساىم في تحسين أداء الأفراد و رفع إنتاجيتيم لذلك تعتبر الوسائل التي تستطيع المنظمة من 

. خلاليا أن تحفز الأفراد لاسيما أنيا الوسيمة الأساسية لإشباع رغباتيم المتعددة و خاصة المادية منيا

 الأفراد وارتباطيا الوثيق بدوافعيم وقوة تأثيرىا الكبير عمى أدائيم، تسموكياونظرا لأىمية الحوافز في توجيو 
فلابد أن تحظى بالاىتمام والتركيز بوضع نظام حوافز فعال قادر عمى التأثير الإيجابي عمى الأفراد بشكل يزيد 
من ولائيم لمؤسستيم ورضاىم واستقرارىم في حياتيم الاجتماعية، وذلك بأن يكون التعامل مع مختمف الحوافز 
الممنوحة والمقدمة بالأفراد إلى انتياج أنماط سموكية غير صحيحة يحتم عمى إدارة المؤسسة إضاعة الكثير من 

. الوقت والجيد

يعد الولاء التنظيمي من بين المتغيرات الميمة التي تحدد درجة انجاز الفرد ا من أجميا والرغبة في المحافظة 
عمى عضويتو فييا بغض النظر لمقيم المادية المتحققة لو منيا لذلك أصبحت حاجة المؤسسات لألفراد ذوي 
الولاء التنظيمي ميمة وذلك لتحقيق أىدافيا بكفاءة وفعالية عالية فالولاء التنظيمي ينعكس عمى الأداء داخل 

نماالمؤسسة فقط   عمى الجميور الخارجي لذلك لابد من قياس الولاء التنظيمي لمتعرف عمى نقاط القوة وا 
 من نقاط القوة والعمل عمى لأىداف في المؤسسة لأنو يعبر عن معتقدات العامل الاستفادةوالضعف بحيث يتم 

وقبولو بأىداف وقيم المؤسسة واستعداد لبذل الجيد معالجة نقاط الضعف وذلك لموصول إلى إنتاجية مرضية 
. في العمل والعمل عمى استثمارىا وتطويرىا وتحقيق أىداف ورؤية المؤسسة

 :إشكالية البحث-1

: من ىذا المنطمق يمكن صياغة الإشكالية التالية  

؟ ما مدى مساىمة نظام الأجور و الحوافز في تحقيق الولاء التنظيمي

: ولدراسة الموضوع من مختمف جوانبو الأساسية تم طرح الأسئمة الفرعية التالية
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 علاقة ذو دلالة إحصائية بين الأجور والولاء التنظيمي لدى عمال مدرية الموارد  ىل توجد
المائية لولاية عين الدفمى ؟ 

  ىل توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والولاء التنظيمي لدى عمال مدرية
الموارد المائية لولاية عين الدفمى؟ 

  ىل توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية والولاء التنظيمي لدى عمال مدرية
 الموارد المائية لولاية عين الدفمى ؟

: فرضيات البحث- 2

          من أجل توصل إلى إجابات سميمة وحمول عممية لمتسؤلات المطروحة في ىذا البحث، ومن أجل 
: تحقيق الغاية المرجوة منو يسعى البحث إلى إختيار صحة الفرضيات التالية

  توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الأجور والولاء التنظيمي عمال مدرية الموارد المائية لولاية عين
 .الدفمى

  توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والولاء التنظيمي عمال مدرية الموارد المائية لولاية
 .عين الدفمى

  توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية والولاء التنظيمي عمال مدرية الموارد المائية لولاية
عين الدفمى 

:  موضوع البحثاختيارمبررات - 3

 :ىناك عدة مبررات ودوافع دعتنا إلى اختيار ىذا الموضوع، وأىميا

 الميول الشخصي ليذا النوع من المواضيع بسبب التخصص إدارة الموارد البشرية. 
 التطرق ليذا الموضوع من جية نظر خاصة بالمنظمة محل الدراسة.  
 التعرف عمى واقع الأجور والحوافز في مديرية الموارد المائية. 
  شعورنا بأىمية الموضوع ،خاصة في ظل المتغيرات والمستجدات و المفاىيم الحديثة. 

: أىمية البحث- 4

  توضيح أن الأجور تعتبر من أىم العوامل التي تضمن استقرار العامل في عممو و تعكس مدى
 .الرضى عنو

  أىمية الحوافز المقدمة لمعامل في كونيا تشعره بالإنتماء إلى المنظمة وتجبره عمى أن تكون
 .عنصر ميم داخل المجموعة

 تبيان مدى إىتمام المؤسسات بالولاء التنظيمي وعمميا عمى تدعيم ىذا الشعور لدى العاممين. 



 مقدمة

  ج
 

: أىداف البحث- 5

 :ييدف ىذا البحث إلى تحقيق جممة من الأىداف نوردىا فيما يمي

 التعرف عمى كيفية تحديد الأجور أو الأساس الذي يتم من خلالو دفع الأجور. 
  المظمة،العاممين،الدولة، )التعرف عمى الأجور وأىميتيا بالنسبة للأطراف ذات العلاقة بيا

. المجتمع
 التعرف عمى تأثير الحوافز عمى رغبة العاممين في الإستمرار بالعمل بالمؤسسة. 
 الوقوف عمى أنواع الحوافز المادية و المعنوية المقدمة لمعاممين في المؤسسة. 
 التعرف عمى طبيعة الولاء التنظيمي. 
 إبراز أىمية مستوى الولاء التنظيمي لدى العاممين في مديرية الموارد المائية. 

: حدود البحث- 6

 اقتصرت حدود الدراسة عمى مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى:الحدود المكانية . 
 و ذلك 2022 امتدت ىذه الدراسة من نياية شير فيفري إلى بداية شير ماي سنة :الحدود الزمنية 

 .بالقيام بزيارات أسبوعية لمشركة محل الدراسة

: منيج البحث- 7

 بو كأسموب مناسب لموصف، الذي يتطابق مع الاستعانةو الذي تم  (النظري) عمى المنيج الوصفي    اعتمدنا
و المنيج الاستنباطي من  (التحميمي)الفصول النظرية، أما في الفصل التطبيقي سنعتمد عمى المنيج التطبيقي 

أجل تحميل و تقييم البيانات المتحصل عمييا في الإستبيان لمؤسسة محل الدراسة باعتباره ملائما لتقرير 
الحقائق و فيم مكونات الموضوع، مع إخضاعو لمدراسة الدقيقة وتحميل أبعاده، و التي سنتطرق إلييا في 

. (دراسة حالة)الفصل التطبيقي 

: صعوبات البحث- 8

 : من خلال الدراسة التي قمنا بيا واجينا بعض الصعوبات تمثمت في

  موضوعنا يتحدث عن نظام الأجور والحوافز ولكن جل مراجع مذكرات،وكتب،مواقع
إلخ التي تطرقنا ليا عنوان نظام الأجور والحوافز ولكن صمب موضوع يتحدث ......الكترونية

 .عن الأجور والحوافز لذى قمنا باستنتاجو من خلال تعاريف الأجور والحوافز
  عدم استجابة بعض المؤسسات في قبول التربص بيا، مما أدى إلى تضييق الوقت عمينا في

 .إنجاز الجانب التطبيقي لمدراسة



 مقدمة

  د
 

  صعب أكثر إجراء الدراسة الميدانية (وباء الكوفيد)الوضع الوبائي الذي يمر بو العالم. 
 عدم تجاوب بعض العمال في ملء الاستبيان. 

: ات البحثمتقسي- 9

من أجل معالجة ىذا الموضوع نحاول تقديمو من خلال فصمين فصل نظري وآخر تطبيقي تسبقيا    
مقدمة تتضمن الإشكالية الرئيسية والأسئمة الفرعية والفرضيات التي يبنى عمييا الموضوع، ثم تنتيي 

 .الدراسة بأىم النتائج المتوصل إلييا ومجموعة من التوصيات وآفاق البحث في الخاتمة

لقد جاء الفصل الأول كمدخل نحاول من خلالو التعرف عمى الإطار المفاىيمي لنظام الأجور والحوافز    
و الولاء التنظيمي، لذلك قمنا إلى تقسيمو إلى ثلاث مباحث، حيث يتمحور موضوع البحث الأول حول 

والحوافز ، أما المبحث الثاني فتطرقنا إلى المدخل النظري لمولاء التنظيمي، وفيما  مفيوم نظام الأجور
يخص المبحث الأخير فتم من خلالو عرض الدراسات السابقة التي ليا علاقة بموضوع دراستنا والقيمة 

 .المضافة ليا

 أما الفصل الثاني فقد تم تخصيصو لدراسة ميدانية لنظام الأجور والحوافز في تحقيق الولاء التنظيمي   
الدفمى، حيث تم في المطمب الأول التطرق إلى الطريقة والأدوات  عين لولاية المائية لموارد لمديرية

المستخدمة في دراسة حالة، أما المطمب الثاني فكان لعرض وتحميل نتائج الدراسة، وفي الأخير خاتمة 
 .البحث التي عرضنا فييا أىم النتائج و التوصيات المتوصل إلييا و كذا آفاق الدراسة

أما الوسائل المستعممة في جمع البيانات والمعطيات متمثمة في الكتب، المجالات، المقالات، 
 .الخ.....المذكرات

      

 



 

 
 

 

: افللر ا لرر  
 امف اهيمر اساسيفرالنامر اجوررر

   احو فجر  اووار اللنيمن
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تمييد  

 والحوافز أحد أىم سياسات إدارة الموارد البشرية التي تعمل عمى إشباع حاجات الموظفين و الأجوريعد نظام 
إرضائيم ماديا ومعنويا مقابل قياميم بأعماليم، وبالرغم من أن الحوافز المادية لا تمعب وحدىا دور في الأداء 
و الفعالية إلا أنيا تعتبر أحد أبرز أدوات التحفيز التي تحرص عمى جذب الكفاءات وولائيا، وتمثل الأجور أحد 

 .أىم العناصر المكونة لنظام التعويضات، فيي تعتبر أداة لجذب الأفراد إلى المنظمة والاحتفاظ بيم

و يعتبر العنصر البشري أساس وركيزة الرفع من مستوى وكفاءة التنظيم من خلال ما يبذلو من جيد وفعالية 
 حاجاتيم وتوفير مناخ إشباعفي الأداء، فإن مصمحة المنظمة تكمن في الاحتفاظ بالعاممين لدييا عن طريق 

تنظيمي جيد يسمح بخمق روح الولاء التنظيمي لدى الأفراد،حيث أن الإدارة التي تعمل عمى تنمية روح الولاء 
والإخلاص و الكفاءة لدى أفرادىا والسعي إلى خمق مناخ جيد و مناسب من أجور وحوافز ورضا الوظيفي، 

 .فذلك ما يؤدي إلى نجاح و استمرار المنظمة والوصول إلى تحقيق أىدافيا

 والحوافز والولاء التنظيمي من الأجورو من ىذا المنطمق سنتطرق في ىذا الفصل إلى المفاىيم الأساسية لنظام 
 : خلال ثلاث مباحث الآتية

 . والحوافزالأجورماىية نظام : المبحث الأول

 .ماىية الولاء التنظيمي: المبحث الثاني

. عرض الدراسات السابقة و القيمة المضافة: المبحث الثالث
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ماىية نظام الأجور والحوافز : المبحث الأول

 الباحثين في الإدارة باىتمام    يعد موضوع الأجور والحوافز من موضوعات التي حظيت ومازالت تحظى 
وعمم الاجتماع وعمماء والسموك الإداري والعديد  من العموم الأخرى، فظيرت العديد من الدراسات المتعمقة 

 في وجيات النظر حول مفيوم الأجر، كما أن السبب في اختلافبالأجر و برغم من ذالك لأجر ىناك ىناك 
 و بعلاقاتيا الإيجابية عمى كفاءة بانعكاساتياذالك ىو أن الحوافز تعتبر احد أىم المتغيرات المستقمة لمدافعية 

. الإنتاجية و النشاط الإداري، ولعل الاىتمام بدراسة حفز الموظفين ورفع كفاءتيم الإنتاجية

ماىية الأجور : المطمب الأول

 العاممين و المؤسسات عمى حد سواء، إذ يعد حجر اىتماميحتل موضوع الأجور والرواتب جانبا كبيرا من 
 وسيمة لإشباع حاجياتيم من جية، وأحد  العناصر المشكمة لمتكمفة في باعتبارهالزاوية تعويض الموظفين 
. المؤسسة من جية أخرى

تعريف الأجور : الفرع الأول

     تعددت التعاريف لمفيوم كممة أجر و تنوعت لكونيا اتفقت عمى أنو كل ما يعطى لشخص ما لقاء عمل 
 1 :قام بو ومن بين أىم التعاريف نذكر

  الأجر ىو ما يستحقو العامل لدى صاحب العمل في مقابل تنفيذ ما يكمف بو، وفقًا للاتفاق الذي
 2 .يتم بينيما، وفي إطار ما تفرضو التشريعات المنظمة لمعلاقة بين العامل و صاحب العمل

 ويعرفو أحمد ماىر بأنو مقابل قيمة الوظيفة التي يشغميا الفرد. 
 3.النقد من  الإنتاج في (العامل)لفرد  نصيبا أنو عمى كذلك الأجر عرف 

من التعاريف السابقة نستنتج أن الأجور ىي ما يستحقو العامل لدى صاحب العمل في مقابل تنفيذ ما يكمفو 
 4. الذي يتم بينيما في إطار ما تفرضو تشريعات المنظمة لمعلاقات بين العاملللاتفاقبو، وفقا 

 

 

                                                           
 .45، الجزائر، ص2004دار المحمدية العامة، "إدارة الموارد البشرية و السموك التنظيمي"عدونناصر دادي ،- 1
 .359، ص1999،2000 الدار الجامعية، القاىرة، مصر، صلاح عبد الباقي، إدارة الموارد البشرية،  2

. 63،ص2000 دار الميسرة لمنشر و التوزيع، الأردن، الطبعة الأولى،مبادئ الإدارة العامة،نظمي شحاتة،  - 3
،دار المناىج لمنشر و التوزيع،الأردن،الطبعة المفاىيم و المبادئ-إدارة الموارد البشريةمحمد عبد الفتاح الصريفي،- 4

. 328،ص2006الأولى،
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أىمية الأجور : الفرع الثاني

تعتبر الأجور أحد أىم حوافز العمل بخاصة في المجتمعات النامية، نضرا لضعف مستواىا مقارنة بمستوى 
المعيشة احتياجات العامل، ورغم أن عمماء النفس لم يولوا الأىمية المناسبة ليذا الحافز في المجتمعات 

في المجتمعات  المتطورة اقتصاديا، نضرا لتناسب الأجور مع مستوى المعيشة فييا، فإنيا تضل أىم الحوافز
فمن وجو نظر . النامية و المتطورة عمى حد سواء، وىي موضع اىتمام كبير من قبل العمال والمنضمات

 لإشباع حاجياتيم لمادية و الاجتماعية ، وىي من أىم العوامل بل من أكثرىا وسيمة أساسيةالعاممين تعتبر 
العكس ومن وجو نظر المنظمات تمثل أحد العناصر  تأثيرا في اندفاع الفرد لمعمل وزيادة إنتاجيتو ، أو

الأساسية في تكاليف الإنتاج وأن أية زيادة فييا تعني بالتالي زيادة في ىذه التكاليف مما يفرض عمييا أن توازن 
 وبين ما تحصل عميو من مردود أو إنتاج كنتيجة ليذه الأجور والحوافز وحوافز ماديةبين ما تدفعو من أجور 

 1.   والمجتمع عمى حد سواء المنظمة والعاملبحيث تكون المحصمة لصالح 

فيمكن كما تمعب معدلات الأجور دورا ىاما في توزيع الموارد البشرية، وفي استغلاليا بأحسن شكل ممكن، 
 الأجور أن تجذب الأفراد لأعمال معينة، إذا كانت الأجور مرتفعة نسبيا عن الأجور في أعمال أخرى، لسياسة

. كما يمكن تشجيع الانتقال من مكان لآخر بإيجاد فوارق في الأجور التي يتقاضاىا الأفراد لمقيام بأعمال معينة

. وىناك مجموعة من الاعتبارات الاقتصادية والاجتماعية و السياسية والنفسية والأخلاقية للأجور

:  ونوضح فيما يمي شرح مختصر ليذه العبارات

  الأجر نتيجة لظروف العرض والطمب، ويتولى سوق العمل توفير المجال  يتحدد:الاعتبارات الاقتصادية 
، فيجمع المشترين والبائعين لخدمة العمل، ويحدد الأسعار ليذه الخدمة، ويمعب العرض والطمبلتفاعل قوى 

 عمى دخوليم مقابل بيع المجتمع تحصمونالأجر دورا ىاما في المجتمع،حيث أن أغمبية الأفراد العاممين في 
 الدخول جزءا ىاما من الكيان الاقتصادي، فيي لا تعتبر فقط أكبر بنود الدخل وتمثل ىذه. خدمات عمميم 

في توزيع الموارد البشرية وحسن استخداميا، كما يمعب إجمالي المكافآت المدفوعة  ولكن تقوم أيضا بدور ىام
 . المحا فظة عمى مستوى العرض من القوة الشرائيةىاما فيلمعاممين في المجتمع دورا 

 ينظر كل فرد إلى الأجر الذي يحصل عميو باعتباره رمزا لممركز الأدبي الذي يشغمو، : الاعتبارات الاجتماعية
بالإضافة إلى كونو وسيمة لشراء احتياجاتو وىذا ما يفسر ما يعمقو الأفراد من دلالات عمى الاختلافات الطفيفة 

 .(يومي، شيري ، سنوي)في الأجر،وىو ما يفسر أيضا الاختلافات الموجودة بين الأفراد حول طريقة الدفع 

                                                           
. 172،ص2010 ، دار صفاء لمنشر و التوزيع ،عمان ، ط ، إدارة الموارد البشريةنادر أحمد أبو شيخة ، - 1
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 تعتبر الأجور وسيمة لإشباع الحاجات النفسية، وحيث أن الحاجات ىي الحافز للأفراد فإنو :الاعتبارات النفسية
إلى المدى الذي تستطيع فيو الأجور إشباع ىذه الحاجات تكون وسيمة لحفز الأفراد العاممين، وقد كان 

 1. الفترات أن الأجر ىو الدفع الوحيد لمعملفترة منالافتراض في 
 الاعتبارات الأخلاقية: 

 2.يجب أن تكون المكافآت عادلة و كافية تتوافق وحاجياىم الضرورية
 الاعتبارات السياسية: 

إن مسألة تحديد قيمة المكافآت ليا علاقة بالقوة و النقود التي تمثل الجوانب السياسية ، فالنقابات تستخدم نفودىا 
 3. عند التعاقد و من ثم تتجنب الإضرابات العماليةتجري مفاوضاتيافي الوقت الذي 

الظاىر من الإحصائيات الرسمية أن الأجور وحدىا تحتل أىم سبب لممنازعات العمالية ، إذ يتوقف مستوى 
الفرد الاقتصادي والاجتماعي عمى مقدار القوة الشرائية التي يستطيع إنفاقيا وتتكيف ىذه القوة عمى حسب 
كمية الأجر النقدي الذي يتقاضاه ، فإذا كانت الأجور أقل منيا في الشركات المنافسة التي تعمل في نفس 
الميدان، فمن الصعوبة إغراء العمال عمى البقاء بالشركة أو العمال الجدد عمى الالتحاق بيا ،فالواضح أن 

 4. ووسائل معالجتيا ليا أثر كبير في إغراء العمال عمى العمل مع ىذه المؤسسةدفع الأجورطرق 

أنواع الأجر : الفرع الثالث

اختمفت وجيات النظر في ىذا المجال وخاصة من حيث تعدد أنواع الأجور نظرا لأىميتيا البالغة، 

 لكل نوع دور يمعبو في تحديد طبيعة ونوعية الأجور التي يتحصل عمييا العامل والذي يساعده في فنجد أن
: قضاء حاجياتو ومتطمبات الحياة الضرورية، وتتمثل ىذه الأنواع أساسا في الآتي

الأجر :   فالأجر الدوري ىو القابل لمتكرار كل فترة صرف، ومثال ذلك:الأجر الدوري والأجر غير الدوري .1
 يدفع عمى فترات زمنية طويمة لا تتفق ودورية الأجر، كما أنو ليس ىوا لذيوالأجر غير الدوري . الأساسي

 التي يحصل عمييا العامل في المناسبات، كالمكافآت المنحل نقدية: مقابلا صريحا لموظيفة، ومثال ذلك
 .السنوية، ومنح الأعياد، وما في حكميا

                                                           
  441. 440 ،ص ص ، 2003 دار الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية، دارة الموارد البشرية،محمد سعيد أنورسمطان، - 1
 217،ص2001 مكتبة و مطبعة الإشعاع الفنية، الإسكندرية ، الطبعة الأولى ،إدارة الأفراد،صلاح الدين عبد الباقي ، - 2
. 3 ،ص ،1991 مؤسسة شباب الجامعة ، مصر ، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية،صلاح الشناوي، - 3
، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عمان، -  ،ط1عممية إطار نظري و حالات  - إدارة الموارد البشريةنادرأحمد أبو شيخة، - 4

. 181. 179-  ،ص 2010
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. فالأجر الاسمي ىو المبمغ الذي يتقاضاه العامل لقاء العمل الذي يقوم بو :الأجر الاسمي و الأجر الحقيقي .2
 وقدرتو عمى إشباع الحاجات، أو ىو مقدار السمع والخدمات التي الأجر الاسميوالأجر الحقيقي ىو قيمة 

 .بأجره النقدييمكن أن يحصل عمييا العامل 
جزء ثابت، يدفع بشكل دوري، وجزء متحرك يرتبط بظروف :  يتكون الأجر النقدي من جزأين:الأجر النقدي .3

  المبذول من جانب العاملالعمل والجيد
 يتمثل الأجر العيني في المقابل غير النقدي الذي يظير في شكل خدمات تقدميا المنظمة  :الأجر العيني .4

الرعاية الصحية، العلاج، المواصلات، السكن، والملابس، ووجبات الطعام أثناء العمل : لمعامل، ومن أمثمتيا
 :كما يمكننا أن نميز بين إجمالي الأجر وصافي الأجر حيث أن

 ىو : قبل خصم أية استقطاعات؛صافي الأجر (كمقابل لموظيفة)ىو ما يستحقو الفرد من أجر  : إجمالي الأجر
وتتمثل الاستقطاعات التي . عبارة عن الأجر بعد خصم الاستقطاعات، أي ىو الأجر الذي يستممو الفرد في يده

مثل تأمينات البطالة، والرعاية )تخصم من الأجر في الضرائب، ونصيب وظيفة الفرد من التأمينات المختمفة
 1.(الصحية، والعجز، المعاش

 .تقسيمات ودور الأجور: المطمب الثاني

 : نستخمص مجموعة من التقسيمات، و نبرز دورىا فيما يميالأجورمن خلال المراحل التي مر بيا مفيوم 

 .تقسيمات الأجور:الفرع الأول

 2 :وللأجور عدة تقسيمات كما يمي

 :                                                                                                                    تبعا لممعيار المستخدم في التقييم .1
 :تبعا لطبيعتيا - أ

.  تتمثل في الخدمات التي يقدميا صاحب العمل إلى الأجراء مثل السكن والنقل:أجور عينية- 
.  ىو حجم المال الذي يدفع لمعامل مقابل العمل المنجز:أجور نقدية- 

 :تبعا لقوتيا الشرائية - ب
. ىي كمية النقود التي يحصل عمييا الفرد مقابل العمل الذي يقدمو: أجور اسمية-
. ىي حجم السمع والخدمات التي يمكن لمفرد أن يحصل عمييا نتيجة إنفاقو للأجر الاسمي: أجور حقيقية- 

: تبعا لمعيار الدفع .2
. (ساعة، يوم، أو شير)تدفع عمى أساس وحدة زمنية محددة : أجور عمى أساس الوقت - أ
 .يدفع لمعامل نظير انجاز جزء من العمل: أجور عمى أساس القطعة - ب

                                                           

 1861،ص2004، الدار الجامعية، الاسكندرية،، ادارة الموارد البشرية أحمد ماىر- 
 24: ،ص1992، دار الفكر العربي، القاىرة، الموسوعة الاقتصاديةحسين عمر، -2
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دور الأجور :الفرع الثاني

 تمعب الأجور دورا ىاما في توزيع الموارد البشرية، وفي استغلاليا بأحسن شكل ممكن، فيمكن  لنظام الأجر  
 أن يجذب الأفراد إلى أعمال معينة إذا كانت الأجور مرتفعة نسبيا عن الأجور في أعمال أخرى، كما يمكن

. تشجيع الانتقال من مكان لأخر بإيجاد فوارق في الأجور التي يتقاضاىا الأفراد لمقيام بأعمال معينة

وبالتالي فان نظام الأجور والمرتبات ييدف إلى بناء ىيكل ونظام عادل لمدفع، يطبق عمى الأفراد وفقا 
 ورغم وضوح ىذا اليدف إلا أن تطبيقو ليس بيذه الدرجة من. لوظائفيم، ومستوى أداءىم في ىذه الوظائف

السيولة، حيث ىناك مجموعة من الاعتبارات الاقتصادية، الاجتماعية، والسياسية، النفسية، و الأخلاقية 
 1.لسياسة الأجور

 
نظم دفع الأجور : الفرع الثالث

وىناك ، ولكل طريقة ظروفيا التي تطبق فييا ، يطبق في الحياة العممية أكثر من نظام لدفع الأجور لمعاممين 
 2 :اعتباران أساسيان ىما 

 دارة المشروع . أثر طريقة الدفع عمى علاقات بين العاممين وا 
 كمية وجودة العمل .

: والعنصران المذان ليما تأثير كبير عمى خطط دفع الأجور ىما 

وظروف العمل والمواد والمعدات التي يجب عمى ، تعريف وتحديد وجودة العمل المطموب من كل فرد -
، صاحب العمل أن يوفرىا 

السعر الذي يدفع مقابل العمل المنجز -

:  كما أن ىناك خصائص ينبغي أن تتوفر في طرق الدفع الأجور وأىميا 

نتاجية العامل -1 مثل )مع وجود فروق مقابل عوامل أخرى ، ينبغي أن تكون ىناك صمة بين الأجر المدفوع وا 
 (الميارة ، القدرة عمى الأداء 

ينبغي أن تتميز الطريقة ببساطة وسيولة الفيم من جانب العاممين  - 2

                                                           
 231ص2000، الدار الجامعية، الإسكندرية،إدارة الموارد البشريةصلاح الدين محمد عبد الباقي، -1
الجودة )في ظل استخدام الأساليب العممية الحديثة : إدارة الموارد البشرية.الشعبان ،محمد جاسم ،و الأبعج ،محمد صالح- 2

. 265ص2014.،عمان ،دار،الرضوان، (اليندرة- الشاممة
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كتمك التي تنشأ بسبب وضع خطط الحوافز )ينبغي ألا تؤدي تنفيذ الطريقة إلى خمق خلافات بين العاممين -3
 (المالية لبعض المجموعات دون الأخرى 

ينبغي أن يساعد نظام دفع الأجور عمى المقارنة الدقيقة بين مستوى الإنتاجية وكفاءة الإدارات المختمفة في - 4
 1المشروع 

: ويمكن تقسيم نظم دفع الأجور إلى مجموعتين رئيسيتين وىما 

 (الأجر الزمني)نظام الدفع عمى أساس الوقت -

نظام الدفع عمى أساس الإنتاج  -

 .وكل مؤسسة تختار بينيما عمى حسب ملائمة الظروف 

: أنظمة الدفع عمى أساس الوقت - 8

ويتم حساب الأجر في ىذا النظام عمى ، تعد ىذه الطريقة من أقدم وأكثر الطرق شيوعا في غالبية المؤسسات 
. ولا يرتبط الأجر ىنا بالكمية أو جودة الإنتاج ، أساس المدة التي يقضييا الفرد في عممو 

: ويستخدم ىذه النوع من نظام الدفع في الحالات التالية 

 2.حالة صعوبة قياس الإنتاج بوحدات كمية ممموسة-

 .حالة الإنتاج غير المنظم -

 .حالة عدم قدرة الإدارة عمى مراقبة كمية الإنتاج لمعامل - 

 
 
 
 
 
 

                                                           
 ، دراسة تحميمية وتقييم نظام الأجور في المؤسسات العمومية ذات الطابع الصناعي والتجاري حالة قطاع البريد ،مارية فلاح1

السنة الجامعية ،قسنطينة ، جامعة منتوي " تسيير الجماعات المحمية والتنموية "مذكرة لنيل شيادة دراسات عميا في 
  30ص ،2007/2008

  31 مارية فلاح ، نفس  المرجع السابق ، ص  2
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ماىية نظام الحوافز :المطمب الثالث

 المادية والمعنوية بتوفير الحوافزتعد عممية التحفيز من الميام الأساسية في تسيير الموارد البشرية، وتعني 
 اليدف يتطمب إعداد المزيج الفعال تحقيق ىذا. لضمان تحقيق الرضا الوظيفي لمموارد البشرية في المنظمة

ويتم تقدير فعالية نظام .  لممستجدات المتناميةعممية مسايرةلمحوافز الذي يجب أن يكون مبنيا عمى أسس 
. الرضا الوظيفيالحوافز عمى أساس نتائج قياس 

 تعريف الحوافز: الفرع الأول 

: الأتيلقد تعددت الكتابات في تعريف الحوافز ويمكن عرض بعض التعاريف في 

وتعرف الحوافز بأنيا شعور خارجي لدى الفرد يولد فيو رغبة في القيام بنشاط أوسموك معين ،يسعى من ورائو 
،وىي المحركات و المؤثرات الخارجية التي تستخدميا الإدارة لإثارة دوافع إنجاز لدى 1إلى تحقيق أىداف محددة

،وىي بالتحديد العوامل التي تيدف إلى إثارة القوى الكامنة في الفرد و التي تحدد نمط السموك 2الأفراد العاممين 
 3.والتصرف المطموب عن طريق إشباع كافة احتياجاتو الإنسانية

أىمية الحوافز :الفرع الثاني

: لمحوافز أىمية كبيرة نبرزىا في النقاط التالية

 زيادة نواتج العمل في شكل كميات إنتاج، وجودة إنتاج ومبيعات وأرباح. 
 تخفيض في التكاليف: تخفيض الفائض في العمل مثل. 
  والشعور بالمكانةإشباع حاجات العاممين بشتى أنواعيا وعمى الأخص ما يعرف بالتقدير والاحترام 
 إشعار العاممين بروح العدالة داخل المنظمة. 
 تحسين صورة المنظمة أمام المجتمع. 
 تنمية روح التعاون بين العاممين وتنمية روح الفريق والتضامن. 
 4.جذب العاممين إلى المنظمة ورفع روح الولاء والانتماء 

 

                                                           
. 113،ص1975،دون دار نشر،مصر2،ط"منيج تحميمي"إدارة الأفرادعمي محمد عبد الوىاب،- 1
،الأساسيات و الاتجاىات الحديثة مكتبة 1،طمبادئ إدارة الأعمالأحمد بن عبد الرحمان الشميمري و أخرون،- 2

 259،ص2004عكيبان،الرياض،
،المؤسسات الجامعية لمدراسات و النشر 2 ،طالموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيميكامل بربر،إدارة -3

 102،ص2000،بيروت،
 1 – 15ص .  ص 2007 الطبعة الأولى عمان، دار كنوز المعرفة والتوزيع ، الإدارة بالحوافز،ىيم العاني ، - 4
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أىداف الحوافز :الفرع الثالث 

: تيدف عممية التحفيز في أي منظمة إلى ما يمي

: ربط أىداف المنظمة بأىداف العاممين

تسعى المنظمة إلى تحقيق أفضل إنتاج كما ونوعا وتقديم أفضل خدمات ، فان لمحوافز المادية 

 المادية كماالايجابية أثر طيبا عمى رفع مستوى معيشة العامل وزيادة دخمو إذا أنيا تمكنو من الوفاء بالتزاماتو 
 في بإخلاص والتفانييؤدي استخدام الحوافز المعنوية الايجابية إلى رفع الروح المعنوية لمعاممين ودفعيم لمعمل 

. خدمة المنظمة

: ربط أىداف المنظمة والعاممين فييا بأىداف المجتمع

فمن نتائج التي تترتب عمى استخدام التحفيز في المنظمة، دفع العاممين لمعمل وترغيبيم فيو بحيث 

السمع و الخدمات وتوفيرىا للأفراد المجتمع في الزمان  يؤدي ذلك إلى إنتاج أكبر كمية وأفضل نوعية سواء من
 سمعة المنظمة في أوساط المجتمع الذي تعمل فيو، فيدفع أفراد إيجابا عمىوالمكان المناسب ىذا بدوره ينعكس 

 1.ىذا المجتمع لمتعامل مع المنظمة وتفضيميا عن غيره

أنواع الحوافز : المطمب الرابع

ىناك عدة تقسيمات لمحوافز وكل تقسيم يستند إلى أساس معين أو ييدف إلى إبراز جانب معين من الأنواع 
المختمفة من الحوافز فيمكن تقسيميا من حيث موضوعيا ومن حيث أثارىا ومن حيث أطرافيا  

الحوافز المادية : الفرع الأول

والحافز المادي ىو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصادي والحوافز المادية ىي التي تقوم بإشباع 
حاجات الإنسان الأساسية فتشجع العاممين عمى بذل قصارى جيدىم في العمل، وتجنيد ما لدييم 

من قدرات والارتفاع بمستوى كفاءتيم، ومن ىذه الحوافز الراتب والمكافآت التشجيعية والعلاوات، والمشاركة في 
. الأرباح، والمكافآت عن الاقتراحات

تشمل كل الطرق المتعمقة بدفع مقابل مادي عمى أساس الإنتاج لزيادتو من حيث الكم أو : الحوافز المادية
تحسينو من حيث النوع، أحدىما أو كاليما وعمى ذلك فإن العامل كمما أنتج أكثر وأفضل كمما حصل عمى 

كسب أكبر في حين أن التقصـير في الإنتاج كما أو كيفـما يصيبو بالحرمــــان الجـــزئي او الكمي 

                                                           
 .122 ص 2004، عرض وتحميل، الطبعة الأولى، عمان، دار حامد لمنشر والتوزيع إدارة الموارد البشريةمحمد فالح صالح - 1
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وبصفة عامة يمكن القول بأن الحوافز المادية تعتبر من أىم العوامل وأكثرىما تأثيرا في اندفاع الفرد برغبة 
خلاص لمعمل متى كانت تمك الأجور مناسبة وكفيمة بإشباع متطمبات الفرد ، وعمى العكس من ذلك فان  وا 

الأجر المتدني وغير المكافئ لمجيود المبذولة لمعمل الذي ا يمبي مطالب العامل وحاجاتو عامل ىام في إىمال 
 1.العامل لعممو وتدني كفاءتو

الحوافز المعنوية :الفرع الثاني

إن حاجات الإنسان متعددة وبالتالي تحتاج إلى مصادر إشباع متعددة فيناك بعض الحاجات يمكن أن تشبع   
والحوافز . ماديا والبعض الآخر يشبع معنويا، إذن ىنالك حاجات لدى الإنسان يمكن إشباعيا بالحوافز المعنوية

المعنوية ىي الحوافز التي تساعد الإنسان وتحقق لو إشباع حاجاتو الأخرى النفسية والاجتماعية، فتزيد من 
وتقمص الحوافز المعنوية بما يسمى . شعور العامل بالرضا في عممو وولائو لو، وتحقيق التعاون بين زملائو

بالروح المعنوية لمعاممين وذلك مثل توجيو كتاب شكر، اختيار العامل المعني كموظف مثالي في الدائرة أو 
 .غير ذلك

الحوافز المعنوية التي تقل أىمية عن الحوافز المادية بل أن المادي منيا التي يتحقق ما لم يقترن بحوافز ف
معنوية، وتختمف أىمية الحوافز المعنوية وفقا لمظروف التي تمر بيا الدائرة، ليذا فإن ليا أن تختار ما بين 

الحوافز المعنوية بما يؤم ظروفيا، والحوافز المعنوية ىي التي تشبع حاجة العامل الحاجات الاجتماعية والذاتية 
كما يمكن أن تكون . لمفرد العامل كالحاجة لمتقدير من حيث تحقيق الذات أو الاحترام أو القبول الاجتماعي

الحوافز المعنوية تتعمق بخصائص العمل من تنفيذ وتكرار وتنوع واستقلالية وحجم السمطة والمسؤولية ونوعية 
ثراء النتائج ، أو حوافز معنوية تتعمق ببيئة العمل مثل  الأداء والمعمومات المتاحة أو فاعمية العمل من تبسيط وا 

الإشراف ، القيادة ، الزمالة ، المشاركة والموائح والنظم الموجودة والحوافز المعنوية يمكن أن تكون معنوية 
إيجابية ويقصد بيا كل ما ترتب عميو من وقع الروح المعنوية لدى الأفراد مثل الإجازات الوظيفية المناسبة، 

المشاركة في اتخاذ القرارات، الترقية، العالم في لوحة الشرف، ويمكن أن تكون حوافز معنوية سمبية، وىي كل 
ما يترتب عميو من روع الميمل أو المقصر مثل الموم والتوبيخ وغير ذلك، ولابد أن يتم استخدام النوعين معا 

:  أنواع متعددة من الحوافز المعنوية مثلمتوازن وىناكبشكل 

مكاناتو: الوظيفة المناسبة-1  .حيث تنبع أىميتيا من أنيا تجعل الطريق مميدا لمموظف كي يبرز طاقاتو وا 

وأسموب الإثراء الوظيفي يعمل عمى تنويع واجبات الوظيفة ومسؤولياتيا والتجديد في : الإثراء الوظيفي-2
أعبائيا بالشكل الذي يييئ لشاغميا أن يجدد قدراتو ويطور ميارتو بمقابمة ىذه الأعباء والمسؤوليات 

                                                           
. 137 ص 1982 ، بيروت دار النيضة العربيةط، ... محمد ابو كشك -1
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ويعني ذلك إشراك الموظفين أو العاممين عند اتخاذ القرارات المتعمقة بأعمال : المشاركة في اتخاذ القرارات-3
العاممين 

إذ أنيا تحمل معيا زيادة في الأعباء والمسؤولية وتأكيدا لمذات ، تعتبر حافزا معنويا وماديا : الترقية-4

ويدخل ضمن الحوافز المعنوية التي تقدم الإشباع حاجات الذات واحترام  الآخرين ويعني : الباب المفتوح -5
. الباب الفتوح السماح لمعاممين بتقديم المقترحات والآراء التي يرونيا مباشرة إلى رؤسائيم

 ويعني ذلك إدراج أسماء المتميزين في العمل في لوحات الشرف داخل المنظمة مما يزيد :لوحات الشرف-6
. ولاءىم ويدفعيم لممزيد من الجيد

فالوظيفة التي تحقق للإنسان مركزا اجتماعيا مرموقا تعد حافزا ايجابيا وتمثل إشباعا : المركز الاجتماعي-7
. والمركز الاجتماعي ىو كمية الأمور التي يسعى الفرد إلى اكتسابيا والحفاظ عمييا، لحاجات الإنسان 

وىذا الحافز الايجابي يعطي لمن كانت خدماتو كبيرة أو جميمة ويعد ىذا الحافز : تسمم الأوسمة والدروع - 8
. دافعا لمعاممين إبراز قدراتيم وأحقيتيم بالتقدير والاحترام
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مراحل تصميم نظام الحوافز وعوامل المؤثرة فيو :المطمب الخامس

إن المشكمة الأساسية التي تعاني المؤسسات اليوم لا سيما في البمدان النامية، تتمثل في تعامميا مع العنصر 
البشري لدييا، وتعود بشكل رئيسي إلى إخفاقيا في بناء نظام جيد لمحوافز، يعمل عمى حث 

شباع حجاتيم ورغباتيم في نفس الوقت . العاممين وتشجيعيم عمى بذل الجيد والعمل وزيادة الإنتاجية وا 

مراحل تصميم نظام الحوافز :الفرع الأول

 1:تمكن تصميم نظام التحفيز كما يمي

تعمل المؤسسات عمى تحقيق أىداف عامة من خلال تطبيق استراتيجيات : تحديد ىدف نظام التحفيز- 
محددة، لذلك يجب أخذىا بعين الاعتبار عند وضع نظام الحوافز، ويحاول بعد ذلك ترجمتو في شكل ىدف 

ليذا النظام وقد يكون ىدف ىذا الأخير تعظيم الأرباح أو رفع المبيعات وغيرىا من الأىداف 

في ىذه الخطوة يتم تكوين فكرة واضحة وسميمة عن نشاطات العمل من خلال تحديد : دراسة مكونات الأداء- 
وتوظيف الأداء المطموب كما تسعى إلى تحديد طريقة قياس الأداء الفعمي 

 ويقصد بيا ذلك المبمغ الإجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز لكي ينفق عمى ىذا :تحديد ميزانية الحوافز- 
 2.النظام

العوامل المؤثرة عمى أنظمة الحوافز : الفرع الثاني

نظام وضع الحوافز في أي منظمة من المنظمات حكومية أو خاصة يتأثر بعدد من العوامل التي يجب 
 3 :مراعاتيا قبل وأثناء التخطيط لأنظمة الحوافز

تتأثر الحوافز بعاممين أولاىما سياسة الدولة الاقتصادية والاجتماعية والتي تمثميا : عمى مستوى الدولة-
القوانين التي تطبقيا إدارات الدوائر وثانييما القيم الاجتماعية والنظام الاجتماعي السائد والذي يتأثر بو أفراد 

. المجتمع ويحدد رغباتيم وحاجاتيم وأولوياتيم

                                                           
، رسالة ماجستير، تخصص إدارة اعمال، جامعة  وطبيعة الممكية في المؤسسات الاقتصاديةضريفان وحيدة، تحفيز- 1

. 88.89، ص2010بومرداس، الجزائر،
. 55، ص2007عمان، أردن،: ، دار كنوز معرفة، لنشر وتوزيعالإدارة بالحوافز، التحفيز والمكافآتىيثم العاني، -2
، رسالة ماجستير، تخصص أدارة أعمال،  تحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين:محمد حسن التجانيي يوسف-3

. 56.55، ص2010أكاديمية العربية البريطانيا لمتعميم العالي ،
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مكاناتو الإداري يتأثر نظام الحوافز بثلاثة عوامل أوليما نوع الجياز :عمى مستوى المنظمة-   وتنظيمو وا 
وثانييما نوع العاممين بالمنظمة ومدى تأىيميم ومياراتيم وتركيبيم الاجتماعي والثقافي وثالثيما حجم الدائرة 

. ونوع النشاط وفعاليتيا ومردوده بالنسبة للاقتصاد الوطني

مبادئ نظام الحوافز : الفرع الثالث

 :يبنى نظام الحوافز عمى عدد من القواعد تتمثل فيما يمي

  وضوح اليدف والغاية من نظام الحوافز عمى المدى القصير وكذلك عمى المدى البعيد، بحيث تسعى
. إلى تحقيقو (الفرد الجماعة المنظمة)جميع الأطراف 

  المساواة والعدالة فمكل فرد في آن يتقضى نصيب متساوي من الحوافز مادام قد التزم بالأسس
. والمعايير المحددة

 وجودتو أو الإنتاجحيث يعد من أىم القواعد الحاكمة لمنح الحوافز مثل زيادة كمية : تميز الأداء 
. تخفيض تكمفة الإنتاج ووقت الإنجاز

 حيث يتم توزيع الحوافز وفق قدرة كل شخص أو جماعة: القوة والمجيود .
 حيث تيتم بعض المنظمات بتخصيص حوافز لمعاممين الذين يحصمون عمى : الميارة والابتكار

 لمشكلات ابتكاريوشيادات أعمى أو براءات اختراع أو دورات تدريبية أو الذين يقدمون أفكارا وحمولا 
 1.العمل والإدارة

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
،المكتبة العصرية لنشر الميارات السموكية و التنظيمية لتنمية موارد البشريةعبد الحميد عبد الفتاح المغربي ،-1

. 35،ص2007وتوزيع،منصورة،مصر، 
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مدخل نظري لمولاء التنظيمي :المبحث الثاني

يعتبر الولاء التنظيمي من المواضيع التي لاقت اىتماما كبيرا من الباحثين في المجال التنظيمي، والسموكي في 
الفترة الأخيرة، وىذا الاىتمام يرجع إلى حقيقة أن الولاء التنظيمي ىو من بين العوامل التي تؤثر عمى أداء 

نتاجية الفرد وبالتالي فعالية وكفاءة المؤسسة . وا 

ماىية الولاء التنظيمي :المطمب الأول

الولاء التنظيمي يعمل كموجو ذاتي لمفاعمين نحو السعي لتحقيق الأىداف والعمل عمى تقديم الإبداع وكل ما 
ىو جديد، وذلك لضمان البقاء لممنظمة والتمكن من المنافسة والازدىار، لتضمن بذلك ثقة المستفيدين منيا، 

يتأثر الولاء التنظيمي بالعديد من العوامل الخارجية والداخمية في المنظمة، كظروف سوق العمل وفرص 
الاختيار والأجور وجماعة لعمل والاىتمام بالفاعمين والمناخ التنظيمي والمتمثل في كل من أسموب الإشراف 

.  وخصائص الوظيفة والتنظيمبخصائص الأفرادونمط القيادة وكذلك يتأثر 
 تعريف الولاء التنظيمي: الفرع الأول

ويتبناىا  وأىداف المنظمةالولاء التنظيمي ىو حالة من الارتباط بين الفرد ومؤسستو يقبل الفرد وفقا ليا قيم 
 1. بيا ويعمل بيمة من أجل تحقيقيا كما يفضل الاستمرار بالعمل فييا عمى الانتقال الى غيرىاويفتخر

 بالانتماء إلى داخل الفردىنا شعور ينمو  organisation nalloyalty ونعني بالولاء المؤسسي أو التنظيمي
المنظمة وأن ىذا الفرد جزء لا يتجزأ من المنظمة التي يعمل فييا وأن أىدافو تتحقق من خلال تحقيق أىداف 

 2.المنظمة ومن ىنا يتولد لدى الفرد رغبة قوية في بذل المزيد من الجيد لتحقيق النجاح لممنظمة

 إداريةيتضح مما سبق أنو عمى الرغم من الاختلاف والتباين في تحديد وبمورة معنى الولاء التنظيمي كظاىرة 
: إلا أن ىذ التعاريف في معظميا يسودىا اتفاق عام مشترك وىو أن

الولاء يتصف بأنو ايمان لدى الفرد العامل بالمنظمة بأىمية المحافظة عمى أداء واجباتو اتجاه عممو والقيام بيا 
وىذا الاتفاق يؤكد .  عمى مستوى عال من الجودة إن أمكنالأداءعمى أكمل وجو مع رغبة في الاستمرار في 

 3.أيضا أن الولاء التنظيمي ينبع عن إرادة الفرد واختيار وليس ولاء قسريا يفرض عميو عن طريق قوى خارجية

                                                           
، المجمد الثامن عشر  ولاء تنظيمي لمييئة الإدارية والتدريسية بالمدارس وزارة التربية وتعميم بعمالعارف عطاري وآخرون،-1
. 18، ص2006جمادة الأخرة، –2ال عدد–
 45، ص،2005، اتراك لطباعة ونشر وتوزيع، القاىرة ، وتدعيم الولاء المؤسسيمتحت محمد أبو نصر، بناء- 2
رضا الوظيفي و علاقتو بالألتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين لإدارة التربية و التعميم بمكة إناس فؤاد نواوي فمباوي، - 3

. 25، ص،2008، رسالة ماجستير تخصص الإدارة التربوية و تخطيط، جامعة ام منقورا، مكة،مكرمة
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 ومنو يمكن القول أن الولاء التنظيمي ىو جممة المشاعر والأحاسيس والسموكيات الايجابية التي
 بيا وفي حبو ليا والاعتزاز والإيمانيحمميا العامل اتجاه المنظمة والمتجسدة في قبول أىداف المنظمة وقيميا 

 وتجسيد تمك الأىدافوالارتباط بيا وفي حب التعاون والمشاركة والاستعداد لمعمل بأقصى طاقة لتحقيق تمك 
 .القيم من أجل التغيير والتطور والرغبة الشديدة في البقاء فترة طويمة فييا

 .أىمية الولاء التنظيمي: الفرع الثاني

: ىناك عدة أسباب لقد أدت إلى الاىتمام المتزايد بيذا المفيوم وىي

 أساسا للإبداع عمى المستوى الأسرييعتبر الولاء الوطني ومن ثم "أنو مقوم من مقومات الإبداع الإداري 
القومي والمؤسسي  و المالي و تعتبر اليابان مجتمعا و إدارات مثلا حيا عمى ما لذا المفيوم من أىمية و دور 

 .في عممية الإبداع

  أن الولاء التنظيمي يمثل إحدى مؤشرات الأساسية لمتنبؤ بعديد من النواحي السموكية، وخاصة
معدل دوران العمل، فمن المفترض أن الأفراد المنتمين تنظيما سيكونون أطول بقاء في المنظمة 

 1.وأكثر عملا نحو تحقيق أىداف
  أن مجال الولاء التنظيمي قد جذب  كلا من المديرين، و عمماء السموك الإنساني نظرا لما يمثمو

 .من كونو سموكا مرغوبا فيو
 أن الولاء التنظيمي يمكن أن يساعد إلى حد ما في تفسير كيفية إيجاد الأفراد ىدفا ليم في الحياة. 
  أن الولاء التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بين المنظمة و الأفراد والعاممين ليا لا سيما في

الأوقات التي لا تستطيع فييا المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع ىؤلاء الأفراد العاممين 
 2.لمعمل وتحقيق أعمى مستوى من الإنجاز كما أنو يعتبر عاملا ىاما في التنبؤ بفعالية المنظمة

خصائص الولاء التنظيمي : الفرع الثالث

: يمتاز الولاء التنظيمي بعدد من خصائص تتمثل فيما يمي

  يعير الولاء التنظيمي عن استعداد الفرد ليبذل أقصى جيد ممكن لصالح المنظمة ورغبتو
يمانو بأىدافيا وقيميا . الشديدة في البقاء فييا ،ومن ثم قبولو وا 

 - يشير الولاء التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد
 3.المنظمة بالحيوية و النشاط

                                                           
. 316،ص،2005، الدار الجامعية ،الإسكندرية ،مبادئ السموك التنظيميصلاح الدين عبد الباقي ،-1
2 -17:05     27\3\2202    www.abahe.ceo.uk 
. 321،صمرجع سابقصلاح الدين عبد الباقي، -3
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  إن الولاء التنظيمي حصيمة تفاعل  عديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواىر الإدارية
 .الأخرى داخل التنظيم

  إنو يفقد خاصية الثبات بمعنى الولاء أن الولاء قابل لتغيير حسب درجة تأثير العوامل الأخرى
 .فيو

  يستغرق الولاء التنظيمي في تحقيقو وقتا طويلا لأنو يجسد قناعة تامة لمفرد كما أن التخمي
 .إستراتيجيةعنو  لا يكون لتأثير العوامل سطحية طارئة بل يكون نتيجة لتأثيرات 

  يتأثر الولاء التنظيمي بمجموعة من الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية و الظروف
 1.الخارجية المحيطة بالعمل  بمعنى الولاء يضع و يكتسب وليس فطرة في الفرد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .322صمرجع سابق، صلاح الدين عبد الباقي، - 1
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أنواع و أبعاد الولاء التنظيمي و العوامل المؤثرة فيو :المطمب الثاني

لقد عنى بعض الباحثين بدراسة واقع الولاء التنظيمي عند العاممين،وكذلك بالتمييز بين أنواع الولاء ،كما 
. أن ىناك العديد من العوامل التي تؤثر وتتأثر بالولاء التنظيمي

أنواع الولاء التنظيمي :الفرع الأول

: ىناك عدة أنواع الولاء التنظيمي لدى الفرد أىميا ما يمي 

 ىو ولاء الفرد لنفسو وفكره و فمسفتو في الحياة و ثقافتو التي ينتمي إلييا، وتوجياتو نحو :الولاء الشخصي .1
أشياء معينة كانتسابو لأحد الأندية الرياضية فسمى ىذا الولاء الرياضي أو أحزاب سياسية وىذا سمي 

 .بالولاء السياسي
ىو ولاء الفرد لمدين يعتنقو ويؤمن بو، حيث يزداد ىذا الولاء طالما طبق قواعده والتزم :الولاء الديني  .2

 .بمبادئو بشكل صحيح
ىو لولاء لموطن الذي تنتمي لو ويزداد ىذا الولاء كمما كان المواطن مخمصا وخدوما لوطنو : الولاء لموطن .3

 .ومستعد لمتضحية من أجمو
 ىو الولاء لموظيفة التي يشغميا الفرد العامل، كمما التزم بقيم وأخلاقيات ىذه (:الوظيفي)الولاء الميني  .4

 .الوظيفة و قام بميامو بإخلاص و إتقان وساىم في تحقيق أىدافيا دل ذالك عمى الولاء الوظيفي
 الفعال بين الفرد و المنظمة بحيث يبدي انتقاءويعني : (organizatipnloyatly)الولاء التنظيمي  .5

 بيا و رغبتو في خدمتيا بغض النظر عن المردود المالي الذي يحصل عميو منيا أو اىتمامووظف مال
  يمثل فييا العامل قيم أىداف المنظمة والرغبة والمحافظة عمى عضويتو فييا لتحقيق تسييل وحالة

أبعاد الولاء التنظيمي : الفرع الثاني

: أن الولاء التنظيمي بدوره لو ثالث أبعاد يرتكز عمييا "Kantor"كانتور حيث يرى  .1
 ويتم ىذا ويقصد بو تخصيص الفرد لحياتو من أجل بقاء حياة الجماعة واستمرارىا،:الولاء المستمر - أ

 .من خلال تضحية الفرد واستثماراتو الشخصية
 إلى تقويموىو ارتباط الفرد بعلاقات اجتماعية متمثمة بسموك الفرد المؤدي : الولاء التنظيمي التلاحمي - ب

الإحساس بتماسك وتلاحـم المجموعة، والتخمي عن السموك المؤدي إلى التفكك والانفصال عن 
 .الجماعة
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وىو الارتباط بمبادئ الجماعة من خلال تخمي الفرد لمبادئو : الولاء التنظيمي المنضبط - ت
 1.السابقة،واستلامو الكامل لقرارات وساطة الجماعة

 :فقد ميزا بين ثالث مكونات لمولاء التنظيمي" ماير"و" آن "أما  .2
 وأىمية الاستقلالية يتأثر بإدراك الفرد لخصائص معينة في العمل الذي يقوم بو، ومنيا:الولاء العاطفي

والتنوع والتفاعل بين الفرد ورب العمل، ودرجة المشاركة، كما يتعمق بتناسق الأىداف ويشير لرغبة 
 . في العمل لتوافقو مع رغبتوالاستمرارالشخص في 

 إلى كما يشير ويشير إلى إحساس الفرد بالاحترام الأخلاقي والأدبي بالبقاء بالمنظمة، :الولاء الأخلاقي 
 .الآخرينشعور الموظفين بأنيم مضطرين لبقاء في المؤسسة بسبب ضغوط 

 أو بما سيكسبو ويشير إلى تقييـم الفرد لمقدار ما استثمره في عمل الحالي بالمقارنة :الولاء المستمر 
 يستطيع تحمليخسره إذا ما استمر في المنظمة ويشير لقوة احتياج الفرد لمعمل  بالمؤسسة لأنو لا 

 2.أعباء المعيشة بطريقة أخرى

العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي :الفرع الثالث

في محاولات الباحثين لفيم العوامل المؤثرة في تكوين الولاء التنظيمي لدى الموظفين  تنوعت اتجاىاتيم 
 فيو وتنوعت تصنيفاتيم تبعا لذلك، العوامل المؤثرةلممنظمة قد ينشأ ويتكون قبل الانضمام لممنظمة حول فيم 

. ان ولاء الموظفين لممنظمة قد ينشأ ويتكون قبل الانضمام لممنظمة " Oliver" "اوليفر" فمقد أشار 

إلى أن إلى اليوية التنظيمية و تقسيم الأعمال بالإضافة إلى المكافآت و الحوافز تؤدي " سا يمون"حيث يرى 
التي  بالافتخار و الانتماء ومن ثم الولاء لممنظمة و قد حاول الباحثين و ضع نماذج تبين العوامل الإحساس
 3. في تكوين الولاء التنظيمي وتوضح السموك الذي قد يظير نتيجة ليذا الولاءتساعد

صفات الفرد : إلى ثلاثة عوامل رئيسية تؤثر في تكوين الولاء التنظيمي لدى الفرد ، وىي " ستيرز"فأشار 
.  ،صفات العمل ، والخبرة أثناء العمل 

 

 
                                                           

الولاء التنظيمي و علاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء بيئة التدريس في  عبد الفتاح صالح خميفات، منى خمف الملاحمة ،-1
. 2009 جامعة مؤتة،الجامعة الخاصة االأردنية،

 
، مطبوعات أكاديمية نايف العربية لمعموم االأمنية، الولاء التنظيمي لمدير السعودي ،1998ىيجان عبد الرحمان أحمد،- 2

 .السعودية
. 67، ص2010،الروح المعنوية و علاقتيا بالولاء التنظيمي لمعاممين بمجمس الشورى. بدر محمد الجريسي-3



المفاىيم الأساسية لنظام الأجور والحوافز والولاء التنظيمي: الفصل الأول   

22 
 

( 03: رقم )كما يوضحيا الشكل 
 
 

 

 

 

 

-العوامل المؤثرة في تكوين الولاء التنظيمي-  

1-نموذج ستين-  

نموذجا يبين عدة عوامل تتمثل في المكانة الاجتماعية Manary ;March) )كما وضح مارش وماناري
وتعزيزا ،والرضا عن العمل، وتماسك جماعة العمل ، والاستقلالية في العمل باعتبارىا عوامل تسيم في تكوين 

يوضحو  التنظيمي لدى العاممين ، ويوضح الشكل التالي العلاقة بين ىذه العوامل والولاء التنظيمي كما لولاء
( 04):  رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
. 94، ص،2007، عمان، دارحامد، القرار المدرسي و الشعور بالأمن و الولاء التنظيميخاف سميمان الرواشدة، صناعة-1
 

 صفات الفرد

 صفات العمل

 الخبرة أثناء العمل

 الولاء التنظٌمً

الرغبة و المٌل للبقاء 

:فً المنظمة  

إنخفاض نسبة - 

 دوران العمل

مٌل للتبرع طواعٌة - 

 بالعمل لتحقٌق الأهداف
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 -العوامل المساعدة في تفسير الولاء التنظيمي

 1-نموذج مارش-

يلاحظ من شكل السابق أن العوامل المساعدة في تكوين الولاء للأفراد العاممين في المنظمة تتمثل بالمكانة 
.  في العملوالاستقلاليةالاجتماعية ورضا عن العمل وتماسك جماعة العمل، 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
. 79،ص،2011جامعة دمشق،.  ،رسالة ماجستيرأثر سياسة التحفيز في الولاء التنظيمي بالمؤسسة العامةسميمان الفارس ،-1
 

 الرضا عن العمل

 الولاء التنظٌمً المكانة الاجتماعٌة

 الاستقلالٌة فً العمل تماسك العاملٌن
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 مراحل و آثار الولاء التنظيمي:المطمب الثالث

الولاء التنظيمي ركيزة أساسية تقوم عمييا المنظمات ونجاحيا و استمرارىا مرىون بمدى ولاء العاممين فييا فمقد 
. أصبحت حاجة أي مؤسسة أو منظمة للأفراد ذوي الولاء التنظيمي ميمة

مراحل الولاء التنظيمي :الفرع الأول

: يرى مجموعة من العمماء أن الولاء التنظيمي يمر بثلاث مراحل وىي

  مرحمة التجربة: 

 أي قبول الدخول في العمل وتمتد لعام واحد، حيث تعتمد عمى ما يتوفر لدى الفرد من خبرات العمل

السابقة وييدف من توجيو نحو العمل عمى تحقيق الأمن والحصول عمى القبول من تنظيم ، وبذل الجيد لمتعمم 
. والتعايش مع بيئة العمل الجديدة 

  مرحمة العمل والبدء :

تتضمن خبرات الأشير الأولى وتتراوح من عامين لأربعة وتظير خلاليا خصائص مميزة ليا تتمثمفي الأىمية 
. الشخصية والخوف من العجز وظيور قيم الولاء التنظيمي

 مرحمة الثقة في التنظيم: 
إلى وتتمثل من تاريخ بدء العمل حيث تزداد الاتجاىات التي تعبر عن زيادة درجات الولاء ليصل 

  النضوج في دعم التوازن من خلال استثمارات الفرد في التنظيم وتقييم عممية التوازن مرحمة

 1. المعطاة للأفرادالجيود والإغراءاتبين 
العلاقة بين الولاء التنظيمي والمتغيرات التنظيمية : الفرع الثاني

 :العلاقة بين الولاء التنظيمي والروح المعنوية .1

و ىي اتجاىات الأفراد و الجماعات نحو البيئة العمل، فالاتجاىات الايجابية تنمي التعاون ببذل كل الطاقات 
 .في سبيل تحقيق الأىداف و الروح المعنوية ىي نتائج الإدارة السموكية الناجحة و ارتفاع المعنويات

 :العلاقة بين الولاء التنظيمي والأداء المتميز .2

يمتاز الأفراد الذين تتوافر لدييم درجات عالية من الولاء التنظيمي في بيئة عمميم يمتازون بالأداء الوظيفي 
 .الجيد الناتج عن حب الأفراد و حماسيم لمعمل، و التزاميم بأىداف التنظيم

                                                           
. 119،ص،2012.دار البداية : ط عمان 1 (.الإدارة العامة).محمد محمود مصطفى-1
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 :العلاقة بين الولاء التنظيمي وتسرب العاممين .3

يعتبر تسرب الموظفين أو تركيم لأعماليم في المنظمة الإدارية من الظواىر السمبية التي تيدد حياة المنظمات 
توقف الفرد عن العضوية في "و تمنع تقدميا، ويمكن تعريف التسرب كما أشار لو الأدب التنظيمي بأنو

أنو كمما كان ىناك تسرب العاممين أثناء عمميم قل ولائيم اتجاه ".المنظمة التي يتقاضى منيا تعويضا نقديا
 .المنظمة

 :العلاقة بين الولاء التنظيمي والعقد النفسي .4

ىو اتفاق غير مكتوب بين المنظمة والعاممين فييا، والتحاق الفرد بالتنظيم يعني وجود عقد نفسي و اقتصادي 
ىمالو ليم يترتب عميو إىمال و ضعف الولاء و من ثم بدء المحاولات للانتقال  .وا 

 :العلاقة بين الولاء التنظيمي والمكانة الاجتماعية .5

 في أي نظام اجتماعي،والمكانة في مرتبة الأفراد كما بالآخرينىي تمك المرتبة الاجتماعية لمشخص مقارنة 
حددىا البناء التنظيمي وىي إما رسمية أو اجتماعية وفقدان الشخص لممكانة يعتبر حدثا سيئا يترتب شعور 

 1.الفرد بالقمق والاضطراب و من ثم ترك العمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 -17:05     27\3\2202    http://www.drsmy.com. 
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عرض الدراسات والقيمة المضافة ليا : المبحث الثالث

تعتبر الدراسات السابقة المبنة الأساسية التي ينطمق منيا كل باحث، و ذلك عند مراجعتيا ومعرفة النتائج التي 
توصمت إلييا، لتبنى عمييا بعض افتراضات ومقدمات لدراسات أخرى، وقبل التطرق إلى ىذه الدراسة حاولنا 

الرجوع إلى عدة دراسات عربية ومحمية و أجنبية ليا علاقة بموضوع الدراسة، ومن أبرز الدراسات التي أسسنا 
 :عمييا الدراسة الحالية وزادتنا فيما الدراسات التالية

الدراسات العربية : المطمب الأول

الدراسات العربية لنظام الأجور : الفرع الأول

تأثير كفاءة سياسات الأجور والحوافز عمى ": دراسة منى محمد موسى عبد الحميد، تحت عنوان .1
،الجزء 3، المجمد العاشر، العدد "،دراسة حالة قطاع الأدوية في مصر"تحسين الإنتاجية بالمنظمة

 .2019الأول 

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مفيوم الأجور والحوافز و الإنتاجية، وكذلك معرفة تأثير كفاءة نظام الأجور 
ونظام الحوافز المالية عمى مستويات الإنتاجية بالمنظمة في قطاع الأدوية في مصر من خلال توزيع استبيان 

 . فردا78عمى عينة مكونة من 

أظيرت نتائج الدراسة أنو لايوجد اىتمام كاف من قبل الإدارة العميا بتحسين أجور العاممين من أجل تحسين 
 .جودة المنتجات كما أنيا لا تستخدم الحوافز المادية

أنظمة الأجور وأثرىا عمى العاممين في شركات القطاع العام "دراسة سومر أديب ناصر، تحت عنوان .2
، دراسة حالة شركات الغزل والنسيج في الساحل السوري، مذكرة شيادة "الصناعي في سورية

 تشرين، سوريا، جامعةماجستير،  كمية الإقتصاد، قسم إدارة أعمال، تخصص إدارة أعمال، 
2003/2004. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف إذا كانت مستويات الأجور الحالية قادرة عمى تحفيز الأفراد أم لا، و ىل تساعد 
التعويضات الحالية عمى تحسين أداء الأفراد في شركات الغزل والنسيج في الساحل السوري، حيث استخدمت 

 عمى منيج المسح الإحصائي، من خلال توزيع استبيان عمى عينة اعتمدتالأسموب الوصفي و تحميمي و كما 
 . عاملا موزعين عمى مختمف المستويات الإدارية700مكونة من 

   أظيرت نتائج الدراسة ان مستويات الأجور الحالية غير قادرة عمى تحفيز الأفراد و تحسين أدائيم،  و أن 
. التعويضات الحالية لا تساعد عمى  تحسين أداء الأفراد
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 الدراسات العربية لنظام الحوافز: الفرع الثاني

أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاممين في مؤسسات ":دراسة غازي حسن عودة الحلابية، تحت عنوان
دراسة حالة أمانة عمان الكبرى،مذكرة ماجستير،كمية الأعمال، ، "القطاع العام في الأردن

ىدفت ىذه الدراسة التعرف عمى أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، و تحديد 
العلاقة بين الحوافز وتحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، كما اعتمدت عمى المنيج الوصفي 

 . موظف150التحميمي، و ذلك من خلال توزيع استبيان عمى عينة مكونة من 

أظيرت نتائج الدراسة انخفاض مستوى الحوافز المادية و الحوافز المعنوية، والعلاقة بين الحوافز و تحسين 
 .الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى ىي علاقة خطية و ترابطية قوية

 لدى ألوظيفييالحوافز المادية و المعنوية و علاقتيا بالأداء ":دراسة ليمى سرحاني، تحت عنوان .1
 مجمة الجامع في الدراسات النفسية و العموم ،"معممات المدارس الثانوية الحكومية بمحافظة الخرج

 .2017، مارس 04التربوية، العدد 

ىدفت ىذه الدراسة إلى توضيح علاقة الحوافز المادية، والمعنوية بالأداء الوظيفي عند معممات المدارس 
الثانوية الحكومية في محافظة الخرج،حيث استخدمت المنيج الوصفي الارتباطي، من خلال توزيع استبيان 

 . معممة في مدارس الثانوية850عمى عينة مكونة من 

    توصمت نتائج الدراسة أن علاقة الحوافز المادية و المعنوية بالأداء الوظيفي لدى معطيات ثانوية الخروج 
بأنيا علاقة طردية، تمثمت بوجود علاقة دالة إحصائيا مما يدل عمى أنو كمما زاد تطبيق الحوافز المادية 

. والمعنوية كمما ارتفع الأداء الوظيفي

الدراسات العربية لمولاء التنظيمي : الفرع الثالث

الولاء التنظيمي و علاقتو بالرضا :"دراسة عبد الفتاح صالح خميفات و منى الملاحمة، تحت عنوان .1
، مجمة جامعة دمشق، المجمد " أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنيةلدىالوظيفي 

 .2009، 4_3، العدد 25

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى الولاء التنظيمي و علاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في 
الجامعات الخاصة، و معرفة أىم مكونات الالتزام الوظيفي،و طبيعة العلاقة بين الالتزام التنظيمي و الأداء 

الوظيفي، و استخدم منيج الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وذلك من خلال توزيع استبيان عمى عينة مكونة 
 . عضوا559من 
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ىدفت ىذه الدراسة إلى تعرف الولاء التنظيمي و علاقتو بالرضا الوظيفي لدى ىيئة التدريس في الجامعات 
لدى أعضاء ىيئة التدريس  العاممين في  (العاطفي،و المستم،و المعياري)الخاصة، ومستوى الولاء التنظيمي 

 .الجامعات الخاصة

أظيرت نتائج الدراسة بوجود علاقة بين أبعاد الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في 
 . درجة الرضا الوظيفيارتفاع درجة الولاء التنظيمي لدى الموظفين يؤدي إلى ارتفاعالجامعات الخاصة، وأن 

أثر التسويق الداخمي عمى الولاء التنظيمي من خلال الرضا :"دراسة إياد فتحي العالول، تحت عنوان .2
، دراسة حالة  شركة جوال في قطاع غزة ، رسالة مقدمة لنيل درجة كتوراة "الوظيفي لدى موظفي

، السودان، التكنولوجياالفمسفة، كمية الدراسات العميا، تخصص إدارة أعمال، جامعة السودان لمعموم و 
2016. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة أثر التسويق الداخمي عمى الولاء التنظيمي من خلال الرضا الوظيفي لدى 
موظفي شركة جوال في قطاع غزة ، والتعرف عمة دور الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين متغير 

 لاختيارالتسويق الداخمي والولاء التنظيمي لدى موظفي الشركة، وقد تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي 
 . موظف150فرضيات الدراسة، وتم توزيع استبيان عمى عينة مكونة من 

     أظيرت نتائج الدراسة أنو يوجد تأثير إيجابي لمتسويق الداخمي بأبعاده المختمفة عمى كلا من الرضا 
 كمتغير وسيط عمى الوظيفيالوظيفي و الولاء التنظيمي لموظفي شركة جوال، وكذلك يوجد تأثير لمرضا 

. العلاقة بين التسويق الداخمي والولاء التنظيمي لموظفي الشركة
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الدراسات المحمية : المطمب الثاني

الدراسات المحمية لنظام الأجور : الفرع الأول

، دراسة حالة المؤسسة "تسيير الأجور في مؤسسة الاستشفائية:"دراسة ددوش محمد،تحت عنوان .1
 بورقمة، مذكرة شيادة ماستر أكاديمي، كمية عموم التجارية "محمد بوضياف"الاستشفائية العمومية 

 وعموم التسيير، قسم عموم التسيير، تخصص تسيير اليياكل الاستشفائية ، جامعة عبد والاقتصادية
 .2017/2018الحميد ابن باديس، مستغانم،  

 تناولت ىذه الدراسة تسيير الأجور في مؤسسة الاستشفائية من خلال التعرف عمى مفيوم الأجر و أىميتو و 
أنظمة دفع الأجور ، وكذلك التعرف وتقييم كيفية تسيير أجور المستخدمين في المؤسسة الاستشفائية محمد 

 .بوضياف بورقمة، وذلك من خلال توزيع استبيان عمى عينة من الموظفين بالمؤسسة الاستشفائية

توصمت نتائج الدراسة أن الأجر ىو المقابل المالي المدفوع لمعامل مقابل العمل الذي قدمو لصاحب العمل 
ويتكون من الأجر الأساسي و جممة من المكافآت والتعويضات ، كما أن الأجور تعد الأساس في استقرار 

 .العامل في عممو والرضى عنو في تحقيق وتيرة عالية من الإنتاجية

دراسة تحميمية و تقييمية لنظام الأجور في المؤسسات العمومية :"دراسة مارية فلاح، تحت عنوان .2
، دراسة حالة قطاع البريد، مذكرة شيادة الدراسات العميا كمية العموم "ذات الطابع الصناعي و التجاري

الإقتصادية و التسيير، تخصص تسيير الجماعات المحمية و التنمية، جامعة منتوري، قسنطينة، 
2007/2008. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى الأجور و دورىا و نظم الدفع التي تختمف من مؤسسة لأخرى، و كما تم 
 جزء مكمل للأجور و ليس كبديل ليا، و ذلك من خلال إجراء دراسة باعتبارىاالتعرف عمى الحوافز و مزاياىا 

ميدانية لواقع الأجور في مؤسسة البريد كمؤسسة عمومية ذات طابع إداري، ثم كمؤسسة عمومية ذات طابع 
 فرد من 50صناعي و تجاري، قطاع البريد، الجزائر ، و ذلك من خلال توزيع استبيان عمى عينة مكونة من 

، حيث اعتمد عمى المنيج الوصفي (رجال،نساء،ذوي شيادات دون مستوى،مدراء،أعوان شباك)مختمف الفئات 
 .التحميمي لدراسة النظرية، اعتمد في منيج دراسة الحالة عمى الدراسة الميدانية

     توصمت نتائج الدراسة أن العمال تعطي أىمية كبيرة للأجور و يعتبرونيا المحفز المادي الأساسي الأول، 
كما أن المؤسسة أىممت جانب التحفيز المعنوي الإيجابي، فالمؤسسة تميل إلى التحكم في سموك العامل 

. بأسموب الترىيب عمى حساب الترغيب

 



المفاىيم الأساسية لنظام الأجور والحوافز والولاء التنظيمي: الفصل الأول   

30 
 

الدراسات المحمية لنظام الحوافز : الفرع الثاني

، "فعالية أساليب التحفيز في إستقرار الموارد البشرية بالمؤسسة: "دراسة ليازيد وىيبة، تحت عنوان .1
 و الاقتصاديةدراسة حالة المجتمع الصناعي لإنتاج الألبان بتممسان، أطروحة دكتوراه، كمية العموم 

، تخصص تسيير، جامعة أبو بكر بمقايد، الاقتصاديةالتجارية و عموم التسيير، قسم العموم 
 .2013/2014تممسان،

 الاستمرارىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز مدى تأثير الحوافز عمى الرضا الوظيفي لمعامل و تنمية رغبتو في 
بالعمل في المجتمع الصناعي لإنتاج الألبان بتممسان، والتعرف كذلك عمى تأثير الحوافز عمى رغبة العاممين 

 عامل من مختمف 168 بالعمل بالمجتمع، وذلك من خلال توزيع استبيان عمى عينة مكونة من الاستمرارفي 
 أسموب باستخدام المنيج الوصفي وأستخدمالمستويات الإدارية و يتوزعون عمى عديد الأقسام والمصالح، 

 .المسح الشامل

أظيرت نتائج الدراسة أن الحوافز بنوعييا المادية والمعنوية قد تدفع العاممين لمعمل، كما أظيرت الدراسة أن 
أفراد مجتمع البحث العاممين بالمجتمع الصناعي لإنتاج الألبان بتممسان،يولون أىمية كبيرة لحافز الأجر 

 .والعلاوات والمكافآت وىي من الحوافز المادية

تأثير نظام الحوافز المادية عمى الأداء الوظيفي في :"دراسة فضيل مريم بتول، تحت عنوان .2
، 02، العدد01 مجمة بحوث الإقتصاد والمناجمنت، المجمد ،"المؤسسات الاستشفائية العمومية

  .2020ديسمبر

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر الحوافز المادية عمى أداء الأطباء العاممين في مؤسسات الاستشفائية 
العمومية، بإتخاذ مستشفى المجاىد محاد عبد القادر بالجمفة، و ذلك من خلال توزيع استبيان ولقد طبقت 

 . من الأطباء74الباحثة المنيج التحميمي الوصفي و تم توزيع عمى عينة مكونة من 

    توصمت نتائج الدراسة إلى عدم وجود نظام حوافز مرن يساير الأداء المقدم من طرف الأطباء، كما أن 
 في تحسين الأداء، ولا تحقق كامل احتياجاتيم بالرغم ولابساىمالحوافز الممنوحة لا تتناسب مع الجيد المبذول 

. من أنيا تمعب دورا كبيرا في تحقيق الرضا الوظيفي والرفع من مستوى أدائيم

الدراسات المحمية الولاء التنظيمي : الفرع الثالث

 دراسة حالة العاممين في ،"الولاء التنظيمي وتأثيره عمى أداء العاممين:"دراسة زنيني فريدة،تحت عنوان .1
 .2012، سبتمبر 07الشركة الوطنية لمكمور بمستغانم ، مجمة الاقتصاد الجديد، العدد 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أىمية مستوى الولاء التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة العمومية 
 بالولاء التنظيمي، وكذلك التعرف عمى عوامل نجاح مراحل بناء الولاء اىتماميا الجزائرية ومدى الاقتصادية
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 فردا من العاممين في الشركة الوطنية لمكمور 50التنظيمي من خلال توزيع استبيان عمى عينة مكونة من 
 .بمستغانم

 ميارات وقدرات لازمة لأدائو اكتسابأظيرت نتائج الدراسة أن العمال راضين عن عمميم بمؤسسة من خلال 
و تعودو عمى بيئة العمل ، وبذليم جيد كبير لمبقاء في العمل و العمل عمى زيادة أرباح المؤسسة و ذلك حتى 

 .تزداد أجورىم و الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة

 ،"دور نظام الحوافز في تحسين الولاء التنظيمي لمعاممين:"دراسة مجمع عبد العالي، تحت عنوان .2
 .2018، جوان 01، العدد07المجمة الجزائرية لمسياسات العامة، المجمد 

تناولت ىذه الدراسة دور نظام الحوافز في تحسين الولاء التنظيمي لمعاممين لبمدية العفرون البميدة، من خلال 
دراسة ميدانية لمموظفين العاممين بالمستويات العميا و الوسطى و الدنيا كافة في بمدية العفرون، و ذلك من 

 . عامل70خلال توزيع استبيان عمى عينة تتكون من 

    أظيرت نتائج الدراسة أن بمدية العفرون تستعمل حوافز مادية لرفع مستوى العاممين و لا تستعمل 
أساليب و طرق تشجيع عمى تفعيل الولاء التنظيمي، و كذا وجود علاقة طردية بين زاد المستوى العممي 

. لمعاممين تزيد درجة موافقة العاممين عمى الحوافز الممنوحة ليم
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الدراسات الأجنبية : المطمب الثالث

 الدراسات الأجنبية لنظام الأجور: الفرع الأول

1. study  A coastal Jannat, entitled:"The nature of wages and their 

relationship to organizational loyalty"،A case study of the Bank of 

Agriculture and Rural Development and the Public Hospital Corporation, 

Zdrany Saleh Ain al-Bayda،Master's degree note, Faculty of Social Sciences 

and Humanities, Department of Social Sciences, specializing in Psychology 

and Human Resource Management،Larbi Ben M'hidi University, Oum El 

Bouaghi ،2013/2014. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى كيفية تحديد الأجور أو الأساس الذي يتم من خلالو دفع الأجور، والتعرف 
عمى طبيعة الولاء التنظيمي، و أىمية الأجور في المنظمة و مدى المساىمة في استخدام نظام عادل للأجور 

 . فردا70من خلال توزيع استبيان عمى عينة مكونة من 

أظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة بين طبيعة الأجور و الولاء التنظيمي حيث ان كمما كانت الأجور عالية و 
 .مناسبة لمجيد المبذول زاد الولاء التنظيمي لعمال البنك و المستشفى

2. Study of Salem Sharmat,  Under thé titre:"The wage system and its 

relationship to human resources management", Notebooks of Politics and 

Law, Volume 13, Issue 03,2021.  

تناولت ىذه الدراسة موضوع تعويضات الموارد البشرية و تحديدا الأجور وأىميتيا الكبيرة لمدولة و المجتمع 
 .والمنظمات من جية، والعاممين وأرباب العمل من جية ثانية، وقد تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي

توصمت نتائج الدراسة أن أىمية رأس المال البشري بالنسبة لتحقيق أىداف العممية التنموية تقضي من إدارة 
الموارد البشرية أن تقترح عمى أصحاب القرار في مواقعيم المختمفة تبني سياسات عادلة في تنظيم الأجور 

 .والتي تعتبر عامل أساسي في تحسين العلاقة بين الأفراد العاممين والإدارة

الدراسات الأجنبية لنظام الحوافز : الفرع الثاني

1. study fodil Meriem batoule, under thé titr:"thé system of physical 

incentives impact on public hospitals functiona", A field study on a 

sample in Djelfa, journal of Economics and Mining Research, folder 01, 

number 02, décembre 2020. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر الحوافز المادية عمى أداء الأطباء العاممين في المؤسسات الإستشفائية 
العمومية بمستشفى المجاىد عبد القادر بالجمفة، والتعرف عمى مدى مرونة الحوافز المادية الممنوحة لأطباء 
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 74المستشفى، حيث طبقت الباحثة المنيج التحميمي الوصفي من خلال توزيع استبيان عمى عينة مكونة من 
 .من الأطباء

توصمت نتائج الدراسة إلى عدم وجود نظام حوافز مرن يساير الأداء المتقدم من طرف الأطباء، وأن الحوافز 
 .الممنوحة لا تتناسب مع الجيد المبذول ولا يساىم في تحسين الأداء

2. study Hazem Ahmed Farwana, under thé titre:"Implications des incitations 

matérielles et non matérielles sur la performance des employés et des 

travailleurs du secteur privé", journal of business and finans Economics, 

folder 04, nunber 01, jeune 2019. 

تناولت ىذه الدراسة أثر الحوافز المادية وغير المادية عمى أداء موظفي و عمال شركة العودة، و التعرف عمى 
الحوافز المادية التي تمعب دور في الرضا الوظيفي، وقد اعتمد في ىذه الدراسة المنيج التحميمي الوصفي، 

 . من العاممين في شركة العودة40وذلك من خلال توزيع استبيان عمى عينة مكونة من 

     توصمت نتائج الدراسة أن الحوافز المادية من الرواتب و العلاوات تمعب دورا كبيرا في الرضا الوظيفي 
. والذي في مقابل يؤثر عمى أداء العاممين في شركة العودة بطريقة إيجابية

الدراسات الأجنبية لمولاء التنظيمي : الفرع الثالث

1. study Majzoob Gamer, under thé titre:"Impact of human resource 

governance application on employees"’ jobsatisfaction - Case of insurance 

sector in Saida-, Economic Insights Magazine, University of Martyr Hama 

lakhdar, Le wadi, Algeria, number 09, Décembre 2015.  

 ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس 
بجامعة دنقلا، و التحقق من العلاقة الإرتباطية بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي، وذلك من توزيع استبيان 

 عضوا، وقد استخدم في تحميل البيانات المتوسطات الحسابية و الإنحرافات 100عمى عينة مكونة من 
 .المعيارية و تحميل التباين

أظيرت نتائج الدراسة أن درجة الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس جاءت بدرجة 
 .مرتفعة، و كذلك لم تجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي

2. The study of Muhammad Salah El-Din Abu El-Ela, entitled: “Work stress 

and its impact on organizational loyalty”, a case study on managers 

working in the Ministry of Interior in the Gaza Strip, Master’s thesis, Faculty 

of Commerce, Department of Business Administration, Islamic University, 

Gaza, 2009. 
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ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر مستوى ضغوط العمل عمى درجة الولاء التنظيمي عند المدراء 
العاممين في وزارة الداخمية و الأمن الوطني بقطاع غزة، والتعرف عمى العلاقة بين مستوى ضغوط العمل 

ودرجة الولاء التنظيمي، واستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي،و ذلك من خلال توزيع استبيان عمى عينة 
 مدير من مدراء وزارة الداخمية و الأمن الوطني من مختمف الأجيزة و الإدارات و المديريات 147مكونة من 

 .المدنية منيا و العسكرية

    اظيرت نتائج الدراسة أن مستوى ضغوط العمل الذي يشعر بو المدراء من أفراد مجتمع الدراسة ظير بوجو 
عام ضعيف نسبيا، أما مستوى الولاء التنظيمي ظير بوجو عام مرتفع، كما ظير وجود علاقة عكسية ذات 

. دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و أثرىا عمى الولاء التنظيمي
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 المضافةقيمة الدراسات السابقة والمقارنة الدراسات الحالية ب: المطمب الرابع

 بعدة جوانب ،حيث تم تطرق في اختلاف لمدراسات السابقة نجد أن ىناك أوجو تشابو وأوجو استعراضنا   بعد 
وقد تغيرت أىداف .دراسات السابقة إلى عدة متغيرات جاء فييا نظام الأجور وحوافز وكذا الولاء التنظيمي

 عمى أعتمد دراسة حالة ومنيم من أستخدمالدراسة من دراسات إلى أخرى و حتى منيج متبع ،فيناك من 
 من نقاط الإيجابية المذكورة في الأبحاث السابقة،والتي استعانةىذا التنوع سمح لطالبتين . وأخذ عيناتاستبيان

: يمكن عرضيا في الجدول التالي 

الدراسة الحالية الدراسات السابقة المجال 
أجريت الدراسات السابقة بيئة البيئة 

. عربية و محمية و أجنبية 
أجريت الدراسات في قطاع العام 

. و الخاص

أجريت الدراسة في مدرية الموارد 
- ولاية عين الدفمى–المائية 

. أجريت الدراسة بقطاع خاص

 دراسة ىالدراسة علركزت معظم أدوات الدراسة  
. استبيانحالة من خلال تحميل 

 

 دور عمى الدراسة ىذه ركزت
 عمى والحوافز الأجور نظام
. التنظيمي لولاء تحقيقا

تناولت الدراسات السابقة عينات الوحدة المبحوثة  
من شركات العامة و الخاصة و 

. كذا عينة من العاممين

تناولت دراستنا دراسة ميدانية 
. شممت جميع مصالح المصمحة

ركزت كثير منيا عمى تحديد اليدف 
أثار الأجور و الحوافز عن 

الولاء التنظيمي 
معرفة نظم الأجور و الحوافز 

. المطبقة و الولاء التنظيمي

تعرف عمى دور و أىمية نظام 
الأجور و الحوافز في تحقيق 
الولاء التنظيمي في مدرية 

ولاية عين –الموارد المائية   
- الدفمى

 

 .دراسات السابقة ال عمى باعتماد إعداد الطالبتينمن : المصدر
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: خلاصة الفصل الأول

  والحوافز ىي الركيزة الأولى لممؤسسة التي من خلاليا الأجور بأن القول يمكن الفصل ىذا خلالن م      
شباعو وتحقيق جميع رغباتو ولشعوره  تسيطر وتتحكم في الموارد البشرية والحفاظ عميو من كلا النواحي ، وا 
بالمسؤولية داخل المؤسسة ، تعتبر الأجور من أنجع الأساليب لتحقيق الولاء التنظيمي وزيادة مستوى الأداء 

عند معظم المؤسسات والأفراد والعاممين ، فالحوافز ليا عدة أشكال منيا زيادة في الأجر ومنح المكافآت 
لمعاممين والتأمينات الصحية والتأمين عمى الحياة والإجازات، كما تعتمد المؤسسة عمى وتيرة ىذه النفقات التي 
تفقيا المؤسسة في سبيل الحفاظ عمى المورد البشري لأنيا تعتبر مصاريف بالنسبة ليا والولاء التنظيمي مرتبط 
بشكل كبير بيذه الأجور والحوافز عمى غرار متغيرات أخرى ليا صمة بالولاء التنظيمي،فالولاء التنظيمي ىو 
أحد الأىداف التي تسعى لتحقيقيا المؤسسة ، حيث ولاء العاممين ركيزة أساسية التي تقوم عمييا المؤسسة ، 

فالعامل لديو مشاعر وأحاسيس وقيم واتجاىات واحتياجات لا بد من تحقيقيا من خلال الأجور والحوافز لتحقيق 
  .أىدافو وأىداف المؤسسة



 

 
 

 
       

 
 
 
 
 

   

رأ كرأنامر اجورر  احو فجرفنرتحتيقر اووارر:ر اماأنررفلل ل
  اللنيمنراقىرعمالر قدكدفر امو ردر اماايفراوودفرعيمر اقف لى
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 تمييد 
 تقديم وكذلك إلى المفاىيم الأساسية لنظام الأجور والحوافز والولاء التنظيمي الفصل الأول بعدما تناولنا في 

جراء دراستنا، بموضوع علاقة ليا التي السابقة الدراسات لبعض عرض  أجل ومن دراستنا، وبين بينيا مقارنة وا 
 أثر نظام الأجور لتحديدميدانية  بدراسة نقوم أن الضروري من نجد التطبيقي عمى النظري الجانب إسقاط

 بغية المؤسسة دراسة وكذا ،والحوافز عمى الولاء التنظيمي لعمال مديريية الموارد المائية لولاية عين الدفمى 
 تفسير بعد وتحميميا ستبيانيةا استمارة إلى فيو سنتطرق ذلك ولأجل الحقائق لنا توضح دقيقة نتائج استخلاص

  :يمي  ما إلى الفصل ىذا في نتطرق وسوف النتائج
 . الدفمى التعريف بمديرية الموارد المائية لولاية عين الأول المبحث
 المنيجية والأدوات المستخدمة في الدراسة : الثاني المبحث

 .تحميل وعرض نتائج الاستبيان :  المبحث الثالث 
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 :التعريف بمديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى  :المبحث الأول 

ىي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري وليا سمطة ومؤىلات معترف بيا، وىي خدمة عمومية تممك إمكانيات  

 .بشرية ومادية ىامة مما يجعميا الرائد في ىذا المجال

: نشأتيا :المطمب الأول 

في سنة  (الكائن مقرىا بشارع الأمير عبد القادر بعين الدفمى )أنشأت مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى 
 ـ 86 بعد التقسيم الإداري الأخير، حيث كانت تابعة لولاية الشمف ، وفي إطار المرسوم التنفيذي رقم 1984

 المحدد ليياكل وأقسام الإدارة العامة لمولاية وتحديد ىياكميا وتنظيميا ، تم 1986 ـ 02 ـ 18 المؤرخ في 30
ضم مصالح المديرية مع المصالح الفلاحية لمولاية ضمن قسم تنمية نشاطات الري والفلاحة إلى غاية الثلاثي 

 الموافق 1411  ربيع الثاني عام 8 المؤرخ في 328 ـ 90طبقا لممرسوم التنفيذي رقم ) 1990الأخير من سنة 
عادة إنشاء كل مديرية عمى حدة، ومن بينيا مديرية الري  (1990 أكتوبر سنة 27 الذي بمقتضاه تم فصميما وا 

لمولاية كما كانت تسمى وقتيا، ووضعيا تحت وصاية وزارة التجييز والتييئة العمرانية إلى غاية صدور المرسوم 
 الذي يحدد 2002 مايو سنة 26 الموافق 1423 ربيع الأول عام 13  المؤرخ في  187 ـ 02: التنفيذي رقم

قواعد تنظيم مديريات الري الولائية ، تم إجراء تعديل في مياميا وتغيير اسميا إلى مديرية الموارد المائية لولاية 
 .عين الدفمى تحت وصاية وزارة الموارد المائية حيث تضم خمس مصالح ، سنذكرىا في المطمب الثالث

 :مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى ميام : المطمب الثاني 

: يمي تكمف مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى بما

  ،ـ السير عل الحفاظ عمى الممك العمومي لمري وصيانتو وحمايتو
  ، ـ السير عمى الاستعمال العقلاني لمموارد المائية
  ،ـ المساىمة في تطوير منشآت حشد الموارد المائية العادية وغير العادية
  ـ السير عمى تطبيق ومتابعة تنفيذ التنظيم في مجال تطوير المنشآت الخاصة بالتزويد بالمياه الصالحة

لمشرب والتطيير والري الفلاحي وتييئتيا واستغلاليا وصيانتيا، 
  ،ـ ضمان التحكم في المنشآت ومتابعة تنفيذ المشاريع التي لم يكن فييا التحكم موضوع تفويض
  نتاجيا وتخزينيا وتوزيعيا ـ جمع وتحميل المعطيات المتعمقة بنشاطات البحث عن المياه واستغلاليا وا 

للاستعمالات المنزلية أو الفلاحية أو الصناعية، 
   ،ـ إعداد الدراسات اليندسية بالتشاور مع المديريات المركزية
  ـ تحيين بطاقية نقاط المياه الموجودة عمى إقميم الولاية ومتابعة الدراسات والتحقيقات التي تساعد عمى

 .معرفة أحسن لمموارد المائية السطحية والجوفية 
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 :مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى الييكل التنظيمي : المطمب الثالث 

 مايو سنة 26 الموافق 1423 ربيع الأول عام 13  المؤرخ في  187 ـ 02: تطبيقا لممرسوم التنفيذي رقم
 ـ 11 الذي يحدد قواعد تنظيم مديريات الري الولائية وعمميا، المعدل والمتمم بالمرسوم التنفيذي رقم 2002
.   2011 يونيو سنة 22 الموافق 1432 رجب عام 20  المؤرخ في 226

: تضم مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى تحت سمطة مديرىا ، اليياكل الآتية 

 مصمحة إدارة الوسائل 
 مصمحة تعبئة الموارد المائية 
 مصمحة التزويد بالياه الصالحة لمشرب 
  مصمحة التطيير 
 مصمحة الري الفلاحي 

ونظرا لطبيعة النشاطات التي يجب اتخاذىا وامتداد الإقميم، أنشأت عمى مستوى كل دوائر الولاية  الأربع عشر 
، حيث توضع تحت سمطة 2004 أفريل 17أقسام فرعية خاصة بالموارد المائية بقرار وزاري مشترك مؤرخ في 

: مدير الموارد المائية لمولاية وأوكمت ليا الميام التالية
ـ السير عمى تطبيق التنظيم المتعمق بالموارد المائية وحماية واستعمال الممكية العامة لمري والسير عمى حسن 

سير المرفق العام لممياه، 
ـ السير عمى حماية المورد من جميع أشكال التموث والمحافظة عميو، 

ـ متابعة  مشاريع القطاع والسير عمى تطبيق التنظيم ومقاييس إنجاز وتسيير واستغلال منشآت الري، 
. ـ تقديم الدعم التقني لممؤسسات العمومية التابعة لمقطاع والسمطة المحمية في حدود اختصاصيما

: كما يحتوي كل قسم فرعي  لمديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى عمى اليياكل التالية
ـ القسم المكمف بحشد الموارد المائية وحماية الممكية العامة لمري، 

ـ القسم المكمف بالمياه الصناعية والسقي والتطيير، 
 .ـ القسم المكمف بالمياه الصالحة لمشرب والدعم التقني لممؤسسات العمومية لممياه والبمديات
. ولحسن تسيير ىياكميا و تأدية مياميا ، تتوفر المديرية  عمى موارد مالية  و بشرية ىامة 

: فالموارد المالية ، فتتمثل في
. ـ  ميزانية التسيير لتوفير الأجور والعلاوات الخاصة بالعمال والموظفين 1
.....  ـ ميزانية التجييز لتجييز ىياكل المديرية من أثاث مكاتب، وسيارات مصمحية  وشبكات الإتصال، إلخ2

ولتمكين ذلك تقوم المديرية كل سنة مالية بتوظيف موارد بشرية باختلاف مستوياتيا التعميمية و مؤىلاتيا حتى 
 .تضمن توفير الخدمات ،وذلك حسب توفر المناصب المالية من طرف الوزارة الوصية 

الييكل التنظيمي لمديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى  
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 2002 مايو سنة 26 الموافق 1423 ربيع الأول عام 13  المؤرخ في  187 ـ 02: المرسوم التنفيذي رقم
 مايو 29، الصادرة في 38، الجريدة الرسمية ، العدد . الذي يحدد قواعد تنظيم مديريات الري الولائية وعمميا

2002 .

، الذي يضبط عدد 2004 أفريل سنة 17 الموافق 1411 صفر عام 27القرار الوزاري المشترك المؤرخ في 
 .مصالح مديريات الري لمولاية ويحدد تنظيميا 

 مصمحة إدارة الوسائل 
: تكمف مصمحة إدارة الوسائل بمايمي

ـ المشاركة في إعداد ميزانتي التجييز والتسيير وتنفيذىا، 
ـ تسيير الأملاك والمحافظة عمييا، 

 إعداد وتنفيذ مخططات تسيير الموارد البشرية وتكوين المستخدمين، 
.  ـ التحقيق في شؤون المنازعات ومتابعتيا

: مكاتب  (03)تضم مصمحة إدارة الوسائل ثلاثة 
. ـ مكتب الموارد البشرية والتكوين والتعاون1
. ـ مكتب المنازعات والتنظيم والصفقات العمومية2
 . ـ مكتب الميزانية والمحاسبة والأملاك3

 مصمحة تعبئة الموارد المائية 
: تكمف مصمحة تعبئة الموارد المائية  بمايمي

ـ المشاركة في الدراسات وفي إعداد برنامج العمل الرامي إلى تعبئة الموارد المائية السطحية والجوفية، 
ـ ضمان التحكم في تسيير المنشآت ومتابعة إنجاز المشاريع، والسير عمى احترام قواعد ومقاييس لإنجاز 

المنشآت، 
ـ السير عمى حسن استغلال منشآت تعبئة الموارد المائية وتسييرىا وصيانتيا، 

. ـ إنشاء بنوك معطيات حول معرفة الموارد المائية عمى مستوى الولاية وتعبئتيا واستعماليا والمحافظة عمييا
: مكاتب  (03)ـ تضم مصمحة تعبئة الموارد المائية  ثلاثة 

. ـ مكتب متابعة تسيير واستغلال منشآت تعبئة المياه وحماية الممكية العامة لممياه1
. ـ مكتب تعبئة المياه السطحية2
 . ـ مكتب تعبئة المياه الجوفية3

 مصمحة التزويد بالمياه الصالحة لمشرب  
: تكمف مصمحة التزويد بالمياه الصالحة لمشرب بما يمي

ـ المشاركة في الدراسات وبرمجة مشاريع التزويد بالمياه الصالحة لمشرب والسير عمى احترام قواعد ومقاييس 
إنجازىا، 
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ـ ضمان التحكم في تسيير المشاريع ومتابعة إنجاز مشاريع التزويد بالمياه الصالحة لمشرب والسير عمى احترام 
قواعد  ومقاييس الإنجاز، 

ـ السير عمى حسن التسيير وحسن سير المرافق العمومية الخاصة بالتزويد بالمياه الصالحة لمشرب والمياه 
 .الصناعية وتحيينو

: مكاتب  (03)ـ تضم مصمحة التزويد بالمياه الصالحة لمشرب  ثلاثة 
. ـ مكتب المرفق العام لمتزويد بالمياه الصالحة لمشرب1
. ـ مكتب متابعة إنجاز المشاريع2
 . ـ مكتب الدراسات وبرمجة المشاريع3

 مصمحة التطيير 
: تكمف مصمحة التطيير بما يمي

ـ المشاركة في الدراسات وبرمجة مشاريع التطيير والحماية من الفيضانات، 
ـ ضمان التحكم في تسيير المنشآت ومتابعة إنجاز مشاريع التطيير والحماية من الفيضانات والسير عمى 

احترام قواعد ىذه المنشآت، 
ـ المساىمة في اختيار وسائل وتقنيات التطيير وتصفية المياه، 

ـ السير عمى حسن سير المرفق العام المرتبط بالتطيير واحترام قواعد ومقاييس تسيير واستغلال المنشآت 
المتصمة بو، 

ـ السير عمى حماية الموارد المائية والحفاظ عمييا بالتعاون مع المصالح المعنية، 
. ـ تكوين نظام إعلامي يتعمق بالتطيير وحماية البيئة وتحيينو

: مكاتب  (03)ـ تضم مصمحة التزويد بالمياه الصالحة لمشرب  ثلاثة 
. ـ مكتب المرفق العام لمتطيير وحماية الموارد المائية1
. ـ مكتب الدراسات وبرمجة المشاريع2
.  ـ مكتب متابعة إنجاز المشاريع3

 
  ألفلاحيمصمحة الري 

:  بما يميألفلاحيتكمف مصمحة الري 
ـ المشاركة في إعداد برامج تطوير الري، 
 الصغير والمتوسط ، ألفلاحيـ ضمان متابعة وتنفيذ برامج تطوير الري 

 استغلال اليياكل الأساسية لمسقي وصرف المياه، ومقاييسـ السير عمى تطبيق التنظيم 
. ـ جمع العناصر المتعمقة بمنح امتيازات استغلال منشآت السقي وصرف المياه

: اثنين (02) مكتبين ألفلاحيـ تضم مصمحة الري 



  أثر نظام الحوافز والأجور عمى الولاء التنظيمي لعمال مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى:الثانيفصل ال

43 
 

. ـ مكتب الدراسات والأشغال1
 .والاستغلالـ مكتب متابعة التسيير 2
 

الييكل التنظيمي لمديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى  (1)الشكل رقم 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المدٌـــــــــــــر 

مصلحة إدارة 

 الوسائل

مصلحة التزوٌد 

بالمٌاه الصالحة 

 للشرب

مصلحة الري  مصلحة التطهٌر

 ألفلاحً
مصلحة التعبئة 

 الموارد المائٌة

  مكتب الموارد

البشرٌة 

والتكوٌن 

 والتعاون

  مكتب

المنازعات 

والتنظٌم 

والصفقات 

 العمومٌة

  مكتب

المٌزانٌة 

والمحاسبة 

 والأملاك 

  مكتت

الدراسبت 

 .والأشغبل

  مكتت متبثعة

التسيير 

 .والاستغلال

 

  مكتت المرفق

العبم للتطهير 

وحمبية 

المىارد 

 .المبئية

  مكتت

الدراسبت 

وثرمجة 

 .المشبريع

  ـ مكتت متبثعة

إنجبز 

 .المشبريع

 

  مكتت المرفق

العبم للتسويد 

ثبلميبه 

الصبلحة 

 .للشرة

  مكتت متبثعة

إنجبز 

 .المشبريع

  مكتت

الدراسبت 

 وثرمجة
 المشبريع

  مكتت متبثعة

تسيير 

واستغلال 

منشآت تعجئة 

الميبه وحمبية 

الملكية العبمة 

 .للميبه

  مكتت تعجئة

الميبه 

 .السطحية

  مكتت تعجئة

 الميبه الجىفية
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يبين تصنيف الموظفين بمديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى  (02)جدول رقم ال

 

 تصنيف الموظفين

 الدائمون متعاقدون

34 181 

: ينقسمون إلى

عون الوقاية من المستوى 
الثاني، عون الوقاية من 

المستوى الأول ، عامل ميني 
من المستوى الثاني،عامل 

بالتوقيت )ميني من الأول
،عامل ميني من (الكامل

بالتوقيت )المستوى الأول 
 (الجزئي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: وينقسمون إلى

الوظيفة العميا والمناصب العميا و موظفي التأطير وموظفي التحكم 
. وموظفي التنفيذ

.  مدير الموارد المائية لمولاية: الوظيفة العميا

رئيس مصمحة، خبير،  رئيس مشروع تقني، رئيس :المناصب العميا 
. قسم فرعي، رئيس مكتب، ورئيس قسم

: ـ موظفو التأطير1

رئيس (: التقنية) الأسلاك الخاصة بالإدارة المكمفة بالموارد المائية (أ
الميندسين ،مفتش بشرطة المياه، ميندس رئيسي ، ميندس دولة و 

. ميندس تطبيقي

ميندس رئيسي في الإعلام الآلي و متصرف : ألأسلاك المشتركة(ب
. ووثائقي أمين المحفوظات

:   ـ موظفو التحكم2

تقني (: التقنية) الأسلاك الخاصة بالإدارة المكمفة بالموارد المائية  (أ
سام  

تقني سام في الإعلام الآلي وممحق رئيسي : الأسلاك المشتركة (ب
. للإدارة  وكاتب مديرية رئيسي و محاسب إداري رئيسي

: موظفو التنفيذ ـ  3
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تقني  (: : التقنية) لأسلاك الخاصة بالإدارة المكمفة بالموارد المائية   (أ
. وعون تقني متخصص

: الأسلاك المشتركة والعمال المينيين وسائقي السيارات والحجاب (ب
ممحق الإدارة،عون إدارة رئيسي ، محاسب إداري ، مساعد محاسب 
إداري ، كاتب مديرية،عون إدارة ، كاتب، سائق سيارة من الصنف 
الأول، سائق سيارة من الصنف الثاني، عامل ميني خارج الصنف، 

عامل ميني من الصنف الأول، عامل ميني من الصنف الثاني، عامل 
 .ميني من الصنف الثالث، حاجب رئيسي وحاجب
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 الطريقة والأدوات المستخدمة في إنجاز الدراسة: لثانيالمبحث ا
مختمف المعمومات والبيانات التي تم جمعيا تساعد في تحميل ومناقشة فرضيات الموضوع، وعميو  

يحتوي ىذا المبحث عمى تبيان الطريقة المتبعة في إنجاز الدراسة الميدانية التي قمنا بيا مع تحديد مختمف 
.  الأدوات المستخدمة

الطريقة المتبعة في إنجاز الدراسة : المطمب الأول
مديرية الموارد المائية لولاية عين  عمال  من أجل الإجابة عمى إشكالية الدراسة الميدانية، قمنا عينة من

وذلك كعينة ممثمة لممجتمع الكمي، وقد اقتصرت الدراسة عمى ىذه العينة نظرا لمتطمبات الوقت والجيد الدفمى 
.  والتكمفة

مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى  عمالتمثل مجتمع ىذه الدراسة في جميع : مجتمع الدراسة* 1
مديرية الموارد المائية لولاية عين  عمالمن  (عامل) مستجوب 40 تضمنت عينة الدراسة :عينة الدراسة* 2

 الدفمى
.   أيام مستخدمين7وامتدت فترة توزيع وجمع الاستمارات 

  ، المؤىل العممي، عمرالنوع الاجتماعي، ال) تم توزيعيم عمى :توزيع أفراد العينة حسب المتغيرات الشخصية
(. الخبرة العمميةالمستوى الوظيفي ،

 : شممت الدراسة متغيرين ىما:متغيرات الدراسة *3
 الولاء التنظيمي محاولين معرفة العلاقة بينو وبين الأجور والحوافز: المتغير المستقل 
 أداء العاممينيتمثل في : المتغير التابع 

 :الشكل الموالي يوضح نموذج الدراسة كما يمي: نموذج الدراسة* 4
نموذج الدراسة : (01)الشكل رقم 

 
 

  
  

من إعداد الطالبتين : المصدر
 
 
 
 
 
 

 المتغير المستقل المتغير التابع

  الأجور و الحوافز الولاء التنظيمي
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أدوات الدراسة : المطمب الثاني
 تم الاعتماد عمى عدد من الأدوات لأجل تجميع وتحميل مختمف البيانات التي تم جمعيا من عينة 

الدراسة، حيث تعددت الأدوات بين ما تم الاعتماد عميو في عممية الجمع ومنيا ما تم استخدامو في عممية 
. التحميل

يعد من أىم أساليب جمع البيانات من مصادرىا الأولية، وىو عبارة عن استمارة تحتوي عمى : الاستبيان* 1
مجموعة من الأسئمة المصممة لمتوصل من خلاليا إلى حقائق عممية تيدف إلييا الدراسة، وقد استخدمنا 

.  الاستبيان الالكتروني في الدراسة
:  ويتكون الاستبيان المخصص ليذه الدراسة من العناصر التالية

 وفيو تم مخاطبة أفراد العينة وطمب منيم تعاونيم في الإجابة عمى فقرات الاستبيان، وقد :الخطاب الموجو*أ
تضمن عنوان المذكرة والجامعة المقدمة إلييا، وكذا التأكيد عمى سرية المعمومات التي سيتم جمعيا وأنيا سوف 

. تستخدم لأغراض البحث العممي لا غير
قمنا في ىذه الدراسة باستخدام طريقة الاستقصاء من خلال الاستبيان في جمع البيانات : فقرات الاستبيان*ب

 :الأولية، وقد تم تقسيم الاستبيان وتقسيمو إلى أربعة أقسام كما يمي
 المستوى التعميمي، ،المؤىل العممي، عمرالنوع الاجتماعي ال)يتعمق بالمعمومات الشخصية لمعينة : الجزء الأول
 (.الخبرة العممية
 . عبارات15، ويحتوي (زالأجور والحواف)يحتوي معمومات حول المتغير المستقل : الجزء الثاني

 . عبارات10 وفيو (الولاء التنظيمي) يحتوي عبارات حول :الجزء الثالث
 وقد تم الاعتماد إجابات عمى فقرات الاستبيان من خلال مقياس ليكرت الخماسي لقياس درجة موافقة 

 :المستجوبين عمى كل عبارة من العبارات، حيث تم تحديد درجة الموافقة كما يمي
سمم ليكرت الخماسي : (03)الجدول رقم 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة
05 04 03 02 01 

من إعداد الطالبتين : المصدر
 من خلال الجدول نلاحظ أن الأىمية النسبية لاستجابة أفراد العينة تم تحديدىا عمى أساس قيم 

المتوسط الحسابي التي تتوزع حسب الدرجات لمقيم المتجمعة النازلة كحاصل قسمة المدى عمى عدد الفئات 
: الخاصة بمقياس ليكرت، فالمدى ىو الفرق بين أعمى قيمة وأدنى قيمة كما يمي
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 4الحد الأدنى لمبديل            -  الحد الأعمى لمبديل                   
 0.8=                                                 =              =طول الفئة 

       5                           عدد المستويات                             
  غير موافق بشدة؛1.79 إلى 1من  
  غير موافق؛2.59 إلى 1.80من  
  محايد؛3.39 إلى 2.60من  
  موافق؛4.19 إلى 3.40من  
  موافق بشدة 5 إلى 4.20من . 

 قمنا بتوزيع استبيانات لدراسة بعض مفردات البحث وحصر جميع المعمومات اللازمة في :أداة القياس* 2
 SPSS :Statisiticals Pacage for Social)موضوع البحث ومن ثم تفريغيا وتحميميا باستخدام برنامج 

Sience) الإحصائي واستخدام الاختبارات المناسبة بيدف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم 
 .الدراسة

وىو من  (الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية) SPSS ver23الإحصائي  لقد تم الاستفادة من البرنامج
الأنظمة المتقدمة التي تستخدم ىذا النظام في إدارة البيانات وتحميميا في مجالات متعددة ومنيا التطبيقات 

الإحصائية، حيث يستخدم ىذا النظام في إجراء التعديلات الإحصائية المختمفة من إدخال البيانات وتمخيصيا 
وعرضيا بأشكال ىندسية وبيانات وحسابات ومقاييس النزعة المركزية ومعامل الارتباط  إضافة إلى تحميلات 

 .أخرى
:  الأساليب الإحصائية المستخدمة* 4
 يعتبر من أشير وأكثر متوسطات النزعة المركزية استخداما وشيوعا في الإحصاء، وىو : المتوسط الحسابي

 .مركز التوازن لأي ظاىرة
 يعتبر من أىم المقاييس الإحصائية لمتشتت وأكثرىا استخداما في النظريات الإحصائية:  الانحراف المعياري. 

 : ثبات أداة الدراسة* 5
 بعرضو عمى الأستاذ المشرف لتصحيح   قمنا )الاستبيان( الدراسة  أداة إعداد  بعد:الصدق الظاىري للأداة

 الاستبيان النيائي إعداد في الاعتبار بعين أخذىا تم والتي الملاحظات، من مجموعة إلى أشار وقد الأخطاء،
. الدراسة عينة عمى وتطبيقو

 الدراسة ، لأداة المكونة الفقرات ثبات مدى من التأكد الاختبار ىذا خلال من  سيتم:الصدق البنائي للأداة 
الداخمي الذي يأخذ   للاتساق( Alpha de Chronbachsç)كرونباخ  ألفا الثبات معامل حساب تم حيث

 اكبر أو يكون مساويا أن يجب البحث أغراض تحقيق عمى قادر المقياس ىذا يكون وحتى ،1-0القيمة من 
 نفس عمى  الحصول عمى قدرتيا أي نفسيا، مع تناقضيا وعدم الأداة استقرار ىذه مدى عن تعبيرا 0.6 من

 :الظروف، والجدول التالي يوضح ذلك نفس تحت العينة نفس عمى توزيعيا أعيد إذا ما حالة في النتائج
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 مقياس ألفا كرومباخ: (04)الجدول رقم 

عدد  محاور الاستبيان
 العبارات

 معامل الثبات

 0.957 15 الأجور والحوافز
 0.984 10 الولاء التنظيمي
 0.982 25الاستبيان ككل 

 
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 أي 0.982 نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معامل ألفا كرومباخ بالنسبة للاستبيان ككل يساوي 
، كما نلاحظ %60وىي تعتبر نسبة مرتفعة تقترب من الواحد، وىي مقبولة لأنيا أكبر من % 98.2بنسبة 

، وبالنسبة لمعامل الثبات لمحور %95.7أي بنسبة  0.957  الحوافز الأجور و قيمة ألفا كرومباخ لمحور 
،  مما يوضح لنا أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الثبات %98.4  أي بنسبة  0.984  الولاء التنظيمي

 .بالنسبة لعبارات الاستبيان، وىذا ما يدل عمى أنو ىناك درجة عالية من المصداقية في الإجابات
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 :المبحث الثاني عرض ومناقشة نتائج الاستبيان
 .في ىذا المبحث سوف نقوم بمناقشة وتحميل نتائج الاستبيان واختبار الفرضيات

تحميل نتائج الاستبيان : المطمب الأول
 الآن بحثنا موضوع حول رأييم واستطلاع الدراسة عينة أفراد من قبل الاستبيان  استماراتبملأ القيام  بعد
بالأجور  المتعمقة العبارات الشخصية، البيانات في والمتمثمة للاستبيان المكونة بتحميل الفقرات نقوم سوف

 .والحوافز  وعبارات متعمقة بالولاء التنظيمي
تحميل المعمومات الشخصية : أولا

 :  كما يميالنوع الاجتماعي، العمر، المؤىل العممي، الخبرة العممية،لقد تم توزيع أفراد العينة حسب متغير 
:  استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج التالية40من مجموع : النوع الاجتماعي*1

 متغير النوع الاجتماعييمثل توزيع أفراد العينة حسب :  (05)الجدول رقم
 النسبة التكرار الفئة المتغير

 الجنس
 57% 23 ذكر
 43% 17 أنثى

 %100 40 المجموع
 .SPSS 25  عمى مخرجات برنامجاعتمادا  الطالبتينمن إعداد: المصدر

 متغير النوع الاجتماعييمثل توزيع أفراد العينة حسب : (02) الشكل رقم
 

 
 .SPSS 25  عمى مخرجات برنامجاعتمادا الطالبتينمن إعداد : صدرالم

نسبة % 43من أفراد العينة ىم ذكور في حين مثمت نسبة % 57من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة   
.  لكون المؤسسة تحتاج لمذكور أكثرالإناث، ويمكن ترجيح سبب ىذه النسب 

57%

43%

النوع الاجتماعً

ذكر أنثى
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  استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج التالية40من مجموع : السن*2
يمثل توزيع أفراد العينة حسب السن : (06)الجدول رقم 

 النسبة التكرار الفئة المتغير

 عمرال

 %35 14 سنة 30أقل من 
 45% 18 سنة40 إلى 30من 

 20% 8 سنة40 أكثر من 
 %100 40 المجموع

. SPSS 25 عمى مخرجات برنامج الطالبتين اعتمادامن إعداد : المصدر
  السنيمثل توزيع أفراد العينة حسب: (03)الشكل رقم 

 
. SPSS 25  عمى مخرجات برنامجاعتمادا الطالبتينمن إعداد : المصدر

 40 إلى 30لفئة التي يتراوج عمرىا من % 45أفراد العينة موزعون بنسبة   يتبين لنا أن  من خلال الجدول 
، أما نسبة الأقل فيي الفئة التي عمرىا أكثر   %35 سنة بنسبة 30سنة ، ثم تمييا الفئة التي عمرىا أقل من 

 .، ومنو نستخمص أن لممؤسسة توازن عمى مستوى الأعمار بين عماليا%20 سنة بنسبة 40من  
 
 
 

35%

45%

20%

السن

سنة 30أقل من  سنة40إلى  30من  سنة40أكثر من  
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:  استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج التالية40من مجموع : المؤىل العممي*
يمثل توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العممي : (07)الجدول رقم 

النسبة التكرار الفئة  المتغير
% 22 9 متوسط-ابتدائي  المؤىل العممي

% 35 14 ثانوي
% 43 17 جامعي 
% 100 40المجموع 

 SPSS 25 بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبتينمن إعداد: المصدر
يمثل توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العممي  : (04)الشكل رقم 

 
 SPSS 25 بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبتينمن إعداد: المصدر

 ، ثم تمييا فئة أصحاب % 43جامعي بنسبة  من خلال الجدول نلاحظ أن أعمى نسبة كانت لأصحاب مستوى 
، ومنو %22، ثم تأتي فئة أصحاب المستوى التعميمي الابتدائي والمتوسط بنسبة %35المستوى ثانوي بنسبة 

نستخمص أن المؤسسة تستعين بأفراد ذو مستوى عممي عالي لإنجاز مياميا التي تحتاج أفراد في مثل ىذا 
 .المستوى

22%

35%

43%

المستوى العلمً

متوسط-ابتدائً  ثانوي جامعً 
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:  استمارة معالجة تم الحصول عمى النتائج التالية40من مجموع : الخبرة العممية*4
 الخبرة العمميةيمثل توزيع أفراد العينة حسب : (08)الجدول رقم 

 

. SPSS 25 اعتمادا عمى مخرجات برنامج الطالبتينمن إعداد : المصدر
 الخبرة العمميةيمثل توزيع أفراد العينة حسب مستوى  : (05)الشكل رقم

 
. SPSS 25  اعتمادا عمى مخرجات برنامجالطالبتينمن إعداد : المصدر

 سنوات 10 إلى 5 الفئة ذات النسبة الأعمى ىي الفئة التي ليا خبرة من  من خلال الجدول نلاحظ أن 
، ثم تمييا فئة % 35 سنوات بنسبة 5، ثم تمييا فئة أصحاب الخبرة القصيرة  التي خبرتيا أقل من %45بنسبة 

 ومنو نستخمص أن المؤسسة لدييا عمال ذو خبرة  %20سنوات بنسبة 10أصحاب الخبرة الطويمة التي تفوق 
 .طويمة متوسطة وتوظف العمال الأقل خبرة

 
 
 

35%

45%

20%

الخبرة العملٌة

سنوات 5أقل من  سنوات 10-5من  سنوات  10أكثر من 

 النسبة التكرار الفئة المتغير
 %35 14  سنوات5أقل من  الخبرة العممية

 %45 18  سنوات10-5من 
 %20 8  سنوات 10أكثر من 

 %100 40 المجموع
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 تحميل محاور الاستبيان: ثانيا
 الأجور والحوافز: المحور الأول 

 الأجور: أولا 
 .في المؤسسة محل الدراسة (الأجور)يمثل  إجابات الأفراد نحو البعد الأول (: 09 )الجدول رقم

المتوسط العبارات الرقم 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

 1.31 3.22 الأجر الذي أتقاضاه يناسب عممي ويحقق حاجاتي 01
 1.39 3.40 ترى أن أجرك يتناسب مع الشيادة العممية التي تحمميا 02
 0.99 4.20 تمنح الإدارة ترقية بناءا عمى معايير مدروسة 03
 0.92 3.60 يؤدي ارتفاع الأجر إلى رفع من إنتاجيتك 04
 4.02 يؤثر الأجر عمى الحالة العقمية والنفسية لمموظف 05

 
1.16 

 0.99 3.69 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 :تحميل العبارات 

من خلال الجدول يتبين لنا أن الأجر الذي يتقاضاه العاممين في المؤسسة يناسب عمميم ويحقق ىمم  .1
أي يدل ىذا عمى عدم 1.31، والانحراف المعياري 3.22حيث بمغ  المتوسط الحسابي حاجياتيم ،

 . تناسب أجر العمال مع عمميم تشتت آراء العينة حول
حيث بمغ  المتوسط الحسابي من خلال الجدول يتبين لنا أنأجر العاممين يتناسب مع شيادتيم العممية، .2

  تناسب الأجر مع يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة حول أي 1.39 ، والانحراف المعياري 3.40
 .الشيادة العممية لعمال

حيث بمغ  المتوسط   ، الإدارة تمنح ترقية بناءا عمى معايير مدروسةمن خلال الجدول يتبين لنا أن .3
 منح الإدارة أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة حول0.99، والانحراف المعياري 4.20الحسابي 

   ترقية بناءا عمى معايير مدروسة
حيث بمغ  المتوسط من خلال الجدول يتبين لنا أن زيادة في أجور العمال تزيد من مستوى إنتاجيتيم ، .4

 ارتفاع أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة حول0.92 والانحراف المعياري 3.60الحسابي 
 .الأجور يزيد من إنتاجية العاممين 
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حيث بمغ  المتوسط من خلال الجدول يتبين لنا أن الأجر يؤثر عمى الحالة العقمية والجسدية لمعاممين، .5
 تأثير الأجر يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة حول 1.16، والانحراف المعياري 4.02الحسابي 

 .عمى الحالة العقمية والجسدية لمعاممين

 الحوافز المادية: ثانيا 
 .في المؤسسة محل الدراسة (الحوافز المادية)يمثل  إجابات الأفراد نحو البعد الثاني(: 10 )الجدول رقم

المتوسط العبارات الرقم 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

 0.97 3.77 . مكافآت مجزية لمموظفين الأكفاء في عمميم تتناسب مع أدائيممؤسسةتقدم ال 01
 أجور إضافية لمعاممين عند تكميفيم بأعمال خارج الدوام الرسمي مؤسسةتقدم ال 02

 .لمحفاظ عمى جودة العمل المنجز
3.65 0.73 

 1.24 3.07 أشعر برضا عن العلاوات و الزيادات التي تضاف لراتبي سنويا 03
 1.15 3.40 المكافآت التي تقدميا المؤسسة تكفل عممي بشكل جيد وتحفزني 04
 1.47 2.97 تقدم المؤسسة نظام الترقيات والعلاوات بشكل عادل ومناسب 05

 0.96 3.37 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

: تحميل العبارات
 تقدم مكافآت مجزية لمموظفين الأكفاء في عمميم تتناسب مؤسسةالمن خلال الجدول يتبين لنا أن  .1

، أي يدل ىذا عمى عدم 0.97، والانحراف المعياري 3.77حيث بمغ  المتوسط الحسابي ،مع أدائيم
 مكافآت مجزية لمموظفين الأكفاء في عمميم تتناسب مع مؤسسةم اليتقد تشتت آراء العينة حول

 .أدائيم
 تقدم أجور إضافية لمعاممين عند تكميفيم بأعمال خارج مؤسسة المن خلال الجدول يتبين لنا أن .2

والانحراف  3.65 حيث بمغ  المتوسط الحسابي  ،الدوام الرسمي لمحفاظ عمى جودة العمل المنجز
 أجور إضافية لمعاممين مؤسسةم اليتقد أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة حول0.73المعياري 

 .عند تكميفيم بأعمال خارج الدوام الرسمي لمحفاظ عمى جودة العمل المنجز
من خلال الجدول يتبين لنا أن العمال يشعرون بالرضا عن العلاوات والزيادات التي تضاف إلى  .3

أي يدل ىذا عمى عدم 1.24، والانحراف المعياري 3.07حيث بمغ  المتوسط الحسابي راتبيم ،
 . رضا العمال عن العلاوات والزيادات التي تضاف إلى أجورىمتشتت آراء العينة حول

من خلال الجدول يتبين لنا أن المكافآت التي تقدميا المؤسسة تكفل عمميم بشكل جيد و تحفزىم   .4
 أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء 1.15، والانحراف المعياري 3.40حيث بمغ  المتوسط الحسابي ،

 . المكافآت التي تقدميا المؤسسة تكفل عمميم بشكل جيد و تحفزىمالعينة حول
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حيث  ،المؤسسة تقدم نظام الترقيات والعلاوات بشكل عادل ومناسبمن خلال الجدول يتبين لنا أن  .5
أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة  1.47، والانحراف المعياري 2.97بمغ  المتوسط الحسابي 

 .تقديم المؤسسة نظام الترقيات والعلاوات بشكل عادل ومناسب حول

 الحوافز المعنوية: ثالثا 
 .في المؤسسة محل الدراسة (الحوافز المعنوية)يمثل  إجابات الأفراد نحو البعد الثالث(: 11 )الجدول رقم

المتوسط العبارات الرقم 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

 لموظفييا تأمينات اجتماعية وصحية مناسبة لتحقق الأمن مؤسسةتكفل إدارة ال 01
 .الوظيفي ليم

3.63 1.15 

 0.98 3.73 توفر المؤسسة الدعم و المساندة المعنوية عند الظروف الطارئة 02
 0.85 3.96 . لموظفييا فرص التطور الوظيفي لتحقيق الذات لدييمالمؤسسةتتيح إدارة  03
 0.50 4.43 تيتم المؤسسة بالجانب المعنوي لرفع الروح المعنوية  04
 1.10 3.76 تحسين الوضع الوظيفي يشعرني بالراحة في العمل 05

 0.77 3.78 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

: تحميل العبارات
 تكفل لموظفييا تأمينات اجتماعية وصحية مناسبة مؤسسةإدارة المن خلال الجدول يتبين لنا أن  .1

، أي 1.15، والانحراف المعياري 3.63حيث بمغ  المتوسط الحسابي ،لتحقق الأمن الوظيفي ليم
 تكفل لموظفييا تأمينات اجتماعية مؤسسة إدارة ال أنيدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة حول
  وصحية مناسبة لتحقق الأمن الوظيفي ليم

  المؤسسة توفر الدعم و المساندة المعنوية عند الظروف الطارئةمن خلال الجدول يتبين لنا أن .2
، أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء 0.98والانحراف المعياري 3.73حيث بمغ  المتوسط الحسابي ،

 ر المؤسسة الدعم و المساندة المعنوية عند الظروف الطارئةيتوف العينة حول
 تتيح لموظفييا فرص التطور الوظيفي لتحقيق الذات المؤسسة إدارة من خلال الجدول يتبين لنا أن .3

، أي يدل ىذا عمى عدم 0.85، والانحراف المعياري 3.96حيث بمغ  المتوسط الحسابي  ،لدييم
 تتيح لموظفييا فرص التطور الوظيفي لتحقيق الذات المؤسسة إدارة  أنتشتت آراء العينة حول

   .لدييم
حيث بمغ   ، المؤسسة تيتم بالجانب المعنوي لرفع الروح المعنويةمن خلال الجدول يتبين لنا أن .4

، أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة 0.50، والانحراف المعياري 3.43المتوسط الحسابي 
 .المؤسسة بالجانب المعنوي لرفع الروح المعنوية لمعاممين اىتمام حول
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حيث بمغ  من خلال الجدول يتبين لنا أن تحسين الوضع الوظيفي لمعاممين يشعرىم بالراح في العمل، .5
، أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة 1.10، والانحراف المعياري 3.76المتوسط الحسابي 

  أن تحسين الوضع الوظيفي لمعاممين يشعرىم بالراح في العمل،حول

 الولاء التنظيمي: المحور الثاني
ثاني توزيع إجابات أفراد العينة حسب المحور ال: (12)الجدول رقم 

المتوسط العبارات الرقم 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

 940. 4.06 .أنا مستعد لقبول أي عمل ما لكي أحتفظ بعممي في ىذه المؤسسة 01
 1.35 3.60 أجد أن قيمي تطابق قيم المؤسسة 02
 1.47 3.43 أتحدث أمام أصدقائي عن المؤسسة بأنيا تستحق أن يعمل المرء فييا 03
 1.14 3.83 أفتخر أمام الآخرين بأنني عضو في ىذه المؤسسة 04
 1.40 3.63 ىذه المؤسسة تجعمني أقدم أفضل ما عندي 05
 1.21 3.90 إن تغيير بسيط في المؤسسة من شأنو أن يجعمني أفكر في تغيير المؤسسة 06
 1.08 4.00 ييمني مصير ىذه المؤسسة 07
 1.44 3.63. أشعر بالقميل من الإخلاص ليذه المؤسسة 08
 1.27 3.96 .أبادر بتقديم المبادرات لتحسين العمل وتطوره 09
 1.37 3.60 أتفاعل بالإيجاب مع كل التغييرات التي تحدث في المؤسسة 10

 1.28 3.47 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

: تحميل العبارات
من خلال الجدول يتبين لنا أن العاممين مستعدون لقبول أي عمل لكي يحافظوا عمى بقائيم في  .1

 أي يدل ىذا عمى 0.94 والانحراف المعياري 4.06حيث بمغ  المتوسط الحسابي ىذه المؤسسة ،
 استعداد العاممين لقبول أي عمل لكي يحافظوا عمى بقائيم في ىذه عدم تشتت آراء العينة حول

 .المؤسسة
حيث من خلال الجدول يتبين لنا أن العاممين في المؤسسة يجدون أن قييم تطابق قيم المؤسسة ، .2

، أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء 1.35، والانحراف المعياري 3.6بمغ  المتوسط الحسابي 
 . تطابق قيم المؤسسة مع قيم العاممينالعينة حول

من خلال الجدول يتبين لنا أن معظم العاممين يتحدثون عن المؤسسة بأنيا تستحق أن يعمل المرء  .3
، أي يدل ىذا عمى عدم 1.47، والانحراف المعياري 3.43حيث بمغ  المتوسط الحسابي فييا،
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 تحدث العاممين أمام أصدقائيم عن المؤسسة بأنيا تستحق أن يعمل المرء تشتت آراء العينة حول
 .فييا 

حيث من خلال الجدول يتبين لنا أن معظم العاممين يفتخرون لكونيم أعضاء في ىذه المؤسسة ، .4
، أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء 1.14والانحراف المعياري 3.83بمغ  المتوسط الحسابي 

 . افتخار العاممين لكونيم أعضاء في ىذه المؤسسةالعينة حول
حيث بمغ  من خلال الجدول يتبين لنا أن المؤسسة تجعل العاممين يقدمون أفضل ما لدييم ، .5

، أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة 1.40، والانحراف المعياري 3.63المتوسط الحسابي 
 . أن المؤسسة تجعل العاممين يقدمون أفضل ما لدييمحول

من خلال الجدول يتبين لنا أن أي تغيير بسيط  في المؤسسة يجعل العاممين يفكرون في تغيير  .6
، أي يدل ىذا عمى عدم 1.21 والانحراف المعياري 3.90حيث بمغ  المتوسط الحسابي المؤسسة،

 أن أي تغيير بسيط  في المؤسسة يجعل العاممين يفكرون في تغيير تشتت آراء العينة حول
 .المؤسسة

حيث بمغ  المتوسط من خلال الجدول يتبين لنا أن معظم العاممين ييميم مصير ىذه المؤسسة ، .7
 ، أي يدل ىذا عمى عدم تشتت آراء العينة حول1.08، والانحراف المعياري 4.00الحسابي 

 .اىتمام العاممين بمصير مؤسستيم
حيث بمغ  من خلال الجدول يتبين لنا أن  العاممين يشعرون بالقميل من الإخلاص اتجاه مؤسستيم ، .8

 ، أي يدل ىذا عمى تشتت آراء العينة حول1.44، والانحراف المعياري 3.63المتوسط الحسابي 
 .شعور العاممين بالقميل من الإخلاص اتجاه مؤسستيم

من خلال الجدول يتبين لنا أن معظم العاممين يبادرون بتقديم مبادرات من شأنيا تحسين وتطوير  .9
، أي يدل ىذا عمى عدم 1.27، والانحراف المعياري 3.96حيث بمغ  المتوسط الحسابي عمميم ،

 . مبادرة العاممين بتقديم اقتراحات تحسن وتطور من عمميمتشتت آراء العينة حول
من خلال الجدول يتبين لنا أن العاممين يتفاعمون بالإيجاب مع كل المتغيرات التي تحدث في  .10

، أي يدل ىذا عمى عدم 1.37، والانحراف المعياري 3.60حيث بمغ  المتوسط الحسابي المؤسسة،
 . تفاعل العاممين بالإيجاب مع كل المتغيرات التي تحدث في المؤسسةتشتت آراء العينة حول
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اختبار الفرضيات  : المطمب الثاني
بعد تحميل ومناقشة نتائج إجابات عينة الدراسة سوف نتطرق إلى اختبار قابمية النتائج لمتعميم عمى 
مجتمع الدراسة عمى أنيا نتائج معنوية تعكس فعلا الواقع محل الدراسة ولتحقيق ىذا اليدف قمنا بتحويل كل 
محور لبعد إحصائي بجمع عباراتو عن طريق المتوسطات الحسابية وتحويميا لعبارة وحيدة تمثل المحور وبعد 

 One Sample T لمعينة الواحدة Tالحصول عمى الأبعاد الأربعة التي تمثل المحاور قمنا بتطبيق اختبار 
Testلاختبار كل بعد والبحث عن إمكانية وجود فروقات ذات دلالة إحصائية  .

𝑡 =
𝑥  −𝑢

𝑠/ 𝑛
 .

 المتوسط الحسابي  𝑥:  حيث
        𝑢 الوسط الحسابي لممجتمع 
        𝑠 الانحراف المعياري لمعينة 
        𝑛 حجم العينة 

 الذي يدل عمى أن احتمال الخطأ المسموح 𝑆𝑖𝑔(𝛼)  5% عند مستوى دلالة Tاختبار الفرضيات باستخدام *
:  وىذا عمى أساس قاعدة القرار التالية%95 مما يعكس مجال الثقة بين %5بو يكون في حدود 

. 𝑆𝑖𝑔(𝛼)  > 5% إذا كانت فيو H0قبول الفرضية الصفرية  -
. 𝑆𝑖𝑔(𝛼)  <  %5 إذا كانت قيمة H1قبول الفرضية البديمة  -

 . فيذا يعني و يبين أن إجابات أفراد العينة بعيدة عن مركز الحياد𝑆𝑖𝑔(𝛼) <% 5وعميو إذا كان
  توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الأجور والولاء التنظيمي لدى عمال :الأولىاختبار الفرضية 

 .مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى
 مديرية توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الأجور والولاء التنظيمي لدى عمال لا  :الفرضية الصفرية

 .الموارد المائية لولاية عين الدفمى
 مديرية توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الأجور والولاء التنظيمي لدى عمال : الفرضية البديمة

 .الموارد المائية لولاية عين الدفمى
  اختبار الفرضية الأولى  : (12)الجدول رقم. 

حجم  المتغيرات
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 Rقيمة 
 المحسوبة

Sig 
 مستوى المعنوية

 0.000 0.763 0.99 3.69 40 الأجور
 1.28 3.47 الولاء التنظيمي

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج برنامج : المصدر   
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نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بيرسون المحسوبة بين درجات الأفراد  (12)    من خلال الجدول رقم 
من مقياس الولاء التنظيمي   (الأجور )عمى مقياس الأجور والحوافز وبين درجاتيم عمى محور الأول 

، وعميو يمكن أن  (0.05) وىي قيمة دالة عند مستوى الدلالة 0.763إجابات لدى أفراد العينة قدرت ب 
نقبل بالفرضية البديمة التي تنص بأنو توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الأجور والولاء التنظيمي لدى 

و نرفض الفرضية الصفرية ،أي أن الباحث متأكد بنسبة .مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمىعمال 
 .%5 من نتائج الدراسة مع الوقوع في الخطأ بنسبة %95
  توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والولاء التنظيمي لدى  :الثانيةاختبار الفرضية

. مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمىعمال 
 توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والولاء التنظيمي لدى عمال لا :الفرضية الصفرية 

. مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى
 توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والولاء التنظيمي لدى عمال : الفرضية البديمة

. مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى

 .اختبار الفرضية الثانية  : (13)الجدول رقم 

حجم  المتغيرات
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 Rقيمة 
 المحسوبة

Sig 
 مستوى المعنوية

 0.000 0.884 0.96 3.37 40 الحوافز المادية
 1.28 3.47 الولاء التنظيمي

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج برنامج : المصدر   
نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بيرسون المحسوبة بين درجات الأفراد عمى  (13) من خلال الجدول رقم 

من مقياس الولاء التنظيمي إجابات  (الحوافز المادية )مقياس الأجور الحوافز وبين درجاتيم عمى محور الثاني 
، وعميو يمكن أن نقبل  (0.05) وىي قيمة دالة عند مستوى الدلالة 0.884لدى أفراد العينة قدرت ب 

بالفرضية البديمة التي تنص بأنو توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والولاء التنظيمي لدى 
 95%و نرفض الفرضية الصفرية ،أي أن الباحث متأكد بنسبة .مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمىعمال 

 .%5من نتائج الدراسة مع الوقوع في الخطأ بنسبة 
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 توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية والولاء التنظيمي لدى  :الثالثةختبار الفرضية ا
. مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمىعمال 

 توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز ا المعنوية والولاء التنظيمي لدى لا  :الفرضية الصفرية
. مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمىعمال 

 توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية والولاء التنظيمي لدى عمال :الفرضية البديمة 
 .مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى

  اختبار الفرضية الثانية  : (14)الجدول رقم. 

حجم  المتغيرات
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 Rقيمة 
 المحسوبة

Sig 
 مستوى المعنوية

 0.000 0.735 0.77 3.78 40 الحوافز المعنوية
 1.28 3.47 الولاء التنظيمي

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج برنامج : المصدر   
نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بيرسون المحسوبة بين درجات الأفراد عمى  (14) من خلال الجدول رقم 

من مقياس الولاء التنظيمي إجابات  (الحوافز المعنوية)مقياس الأجور الحوافز وبين درجاتيم عمى محور الثالث 
، وعميو يمكن أن نقبل  (0.05) وىي قيمة دالة عند مستوى الدلالة 0.735لدى أفراد العينة قدرت ب 

بالفرضية البديمة التي تنص بأنو توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والولاء التنظيمي لدى 
 95%و نرفض الفرضية الصفرية ،أي أن الباحث متأكد بنسبة .مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمىعمال 

 .%5من نتائج الدراسة مع الوقوع في الخطأ بنسبة 
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: خلاصة الفصل
 تبعا اختبارات عدة أجريناكما  ،النظري عمى الجانب التطبيقي لمدراسة الجانب الفصل ىذا في  أسقطنا    لقد 

 اللازمة الأساليب وفق لذلك أساس العممي المنيج متخذين الدراسة أدوات طريق عن المسترجعة لممعمومات
لواقع نظام الأجور والحوافز والولاء التنظيمي لدى عمال  تقديم بعد حيث ،  العممية الدراسات ىاتو لمثل

 وبعد عرض وتحميل نتائج الاستبيان تبين لنا صحة ، المقدمة الفروض اختبار من تمكنا ،مؤسسة محل الدراسة
الفرضيات التي تنص عمى أنو يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأجور والحوافز المادية والمعنوية والولاء 

 .التنظيمي لدى عمال مديرية الموارد المائية لولاية عين الدفمى
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 :خاتمة 

     يعمل الأفراد في المؤسسات لدوافع عديدة تتغير عمى حسب تكوينيم ومستوى خبرتيم وكفاءتيم ،ومن ىنا 
يظير دور الأجور والحوافز في إثارة سموك الأفراد لإشباع رغباتيم وتمبية احتياجاتيم، ليذا تعتبر الأجور 

والحوافز من أىم الأساسيات لضمان تحقيق أىداف المؤسسة، التي من خلاليا يمكن الوصول إلى مستويات 
عالية من الولاء لدى العاممين،ففعالية الأجور والحوافز تكون من خلال التعرف عمى حاجات الأفراد والعمل 
عمى إشباعيا بتوفير توليفة مناسبة من الحوافز التي عمى شكل زيادات في الأجور والعلاوات والمكافآت أو 

. شكر وتقدير وترقية

 :نتائج الدراسة 

 تمنح الإدارة ترقية بناءا عمى معايير مدروسة. 
 مكافآت مجزية لمموظفين الأكفاء في عمميم تتناسب مع أدائيممؤسسةتقدم ال . 
 أجور إضافية لمعاممين عند تكميفيم بأعمال خارج الدوام الرسمي لمحفاظ عمى جودة العمل مؤسسةتقدم ال 

 .المنجز
 تيتم المؤسسة بالجانب المعنوي لرفع الروح المعنوية. 
  لموظفييا فرص التطور الوظيفي لتحقيق الذات لدييمالمؤسسةتتيح إدارة . 
 عمال المؤسسة مستعدون لبقول أي عمل لكي يحتفظوا بعمميم في المؤسسة. 
 ييم العاممين مصير المؤسسة. 

 : النتائج المتعمقة باختبار الفرضيات 

  توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الأجور والولاء التنظيمي عمال مدرية الموارد المائية لولاية عين
 .الدفمى

  توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والولاء التنظيمي عمال مدرية الموارد المائية لولاية
 .عين الدفمى

  توجد علاقة ذو دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية والولاء التنظيمي عمال مدرية الموارد المائية لولاية
 .عين الدفمى

 :توصيات الدراسة 

  ضرورة استمرار المؤسسة في تفعيل الحوافز المادية والمعنوية في المؤسسة لما ليا دور في تحقيق
 .أىداف المؤسسة

 تطوير برنامج التحفيز بشكل مستمر ليتلاءم مع التطورات الحديثة. 
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 العمل باستمرار لتحقيق درجات عالية من الولاء لدى العاممين في المؤسسة. 
 الاىتمام بنظام الأجور والمكافآت ليتلاءم مع متطمبات المعيشة متزايدة. 
 إجراء مراجعة دورية لمقوانين والموائح المنظمة لعممية التحفيز لتتلائم مع التطورات الحديثة. 

 :آفاق الدراسة 

 أثر الحوافز عمى أداء العاممين. 
 أثر المناخ التنظيمي عمى الولاء التنظيمي. 
 الحوافز المادية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي. 
 القيادة وعلاقتيا بالولاء التنظيمي. 
 مصادر ضغوط العمل واثرىا عمى الولاء التنظيمي. 
 دور التحفيز في تحسين أداء فرق العمل. 

 

 



 

 
 

 

 
 

 
 
 
 

 ق اامفر امك جع
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جيلالي بونعامة خميس مميانةالجامعة   

 والتجارية و عموم التسيير الاقتصاديةكمية العموم 

قسم عموم التسيير 

 استمارة استبيانية

 
 

، تحت إدارة الموارد البشريةعموم التسيير تخصص ماستر لنيل شيادة  مذكرة في إطار تحضير
نضع بين أيديكم ىذه الاستمارة  "دور نظام الأجور والحوافز في تحقيق الولاء التنظيمي" عنوان 

فالرجاء التكرم بالإجابة . راجين منكم التعاون بغرض إفادتنا في جمع البيانات ذات الصمة ببحثنا 
عمى عبارات ىذه الاستمارة وذلك بوضع علامة  

 . مكان الإجابة التي ترونيا مناسبة  (×)

ونحيطكم عمما أن المعمومات المتضمنة في ىذا الاستبيان ستحاط بالسرية التامة ولن تستخدم إلا 
لأغراض البحث العممي 

مع خالص الشكر عمى تعاونكم معنا 
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 :المعمومات الديمغرافية ـ 1

: داخل مربع الإجابة المناسبة (×)الرجاء وضع إشارة 

 :النوع الاجتماعي_1

أنثى . ذكر                            ب . أ

 :السن_2

  سنة 40 ـ 30           من  سنة30أقل من 

   سنة41أكثر من 

: المؤىل العممي_ 3

  ثانوي.   ب                                             جامعي       . أ

                                       ابتدائي-متوسط .ج

 :الخبرة العممية _ 4

 سنوات  5 أقل من - أ
 سنوات  10أكثر من .   سنوات                           د 10 إلى 5 من  - ب
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 نظام الأجور والحوافز   : المحور الأول 

 :تحت التقييم المناسب  (×)نرجو منكم التكرم بوضع إشارة

العبارة 
 

غير موافق 
 جدا

غير 
موافق 

موافق  موافق محايد
 جدا

 نظام الأجور: أولا 
      الأجر الذي أتقاضاه يناسب عممي ويحقق حاجاتي .1
      ترى أن أجرك يتناسب مع الشيادة العممية التي تحمميا .2
      تمنح الإدارة ترقية بناءا عمى معايير مدروسة .3
      يؤدي ارتفاع الأجر إلى رفع من إنتاجيتك .4
      يؤثر الأجر عمى الحالة العقمية والنفسية لمموظف .5

 الحوافز المادية: ثانيا 
 مكافآت مجزية لمموظفين الأكفاء في عمميم مؤسسةتقدم ال .6

 .تتناسب مع أدائيم
     

 أجور إضافية لمعاممين عند تكميفيم بأعمال خارج مؤسسةتقدم ال .7
 .الدوام الرسمي لمحفاظ عمى جودة العمل المنجز

     

      أشعر برضا عن العلاوات و الزيادات التي تضاف لراتبي سنويا .8
      المكافآت التي تقدميا المؤسسة تكفل عممي بشكل جيد وتحفزني .9

      تقدم المؤسسة نظام الترقيات والعلاوات بشكل عادل ومناسب .10
 الحوافز المعنوية: ثالثا 
 لموظفييا تأمينات اجتماعية وصحية مؤسسةتكفل إدارة ال .11

 .مناسبة لتحقق الأمن الوظيفي ليم
     

      توفر المؤسسة الدعم و المساندة المعنوية عند الظروف الطارئة .12
 لموظفييا فرص التطور الوظيفي لتحقيق المؤسسةتتيح إدارة  .13

 .الذات لدييم
     

      تيتم المؤسسة بالجانب المعنوي لرفع الروح المعنوية  .14
      تحسين الوضع الوظيفي يشعرني بالراحة في العمل .15
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 الولاء التنظيمي: المحور الثاني

: عند الاختيار المناسب (×)نرجو منكم بوضع إشارة 

غير العبارة 
 موافق جدا

غير 
موافق 

 موافق جداموافق  محايد

أنا مستعد لقبول أي عمل ما لكي أحتفظ بعممي في ىذه  .1
 .المؤسسة

     

      أجد أن قيمي تطابق قيم المؤسسة .2
أتحدث أمام أصدقائي عن المؤسسة بأنيا تستحق أن يعمل  .3

 المرء فييا
     

      أفتخر أمام الآخرين بأنني عضو في ىذه المؤسسة .4
      ىذه المؤسسة تجعمني أقدم أفضل ما عندي .5
إن تغيير بسيط في المؤسسة من شأنو أن يجعمني  .6

 أفكر في تغيير المؤسسة
     

      ييمني مصير ىذه المؤسسة .7
      .أشعر بالقميل من الإخلاص ليذه المؤسسة .8
      .أبادر بتقديم المبادرات لتحسين العمل وتطوره .9

      أتفاعل بالإيجاب مع كل التغييرات التي تحدث في المؤسسة .10
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


