
  جامـعة الجیلالي بونعامة بخمیس ملیانة 

    كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر   

  التسییرقسم علوم 

  

  

  

  

  

  

  :الموضوع

  

  

  

  

  

  

  علوم التسییر الماسترشهادة ل  مذكرة

  الموارد البشریة إدارة: تخصص

  

  

  

  : اشراف الأستاذ                                                        :ینإعداد الطالب

  الطیبسعید .د *                                                          بن سایح أمینة *

  أحمد بن یحي منال* 

  

  

  

  

  

  أثر التحفیز في زیادة الإلتزام الوظیفي لدى العاملین في المؤسسة

 -عین دفلى- مؤسسة باتیمتالدراسة حالة 

 2022- 2021: السنة الجامعیة 



  .إلى من أوصاني بهما ربي برا وأتمنى رضاهما دوما

  "وبالوالدين إحسانا

  الذي غمرني بعطفه وحنانه ولم تحرمني من شيء احتجته

  ...التي لو مشيت العمر كله على رموش عيني ومنحتها حياتي ما وفيت بأفضالها عليّ 

  .الغالية  أميقرة عيني التي انتظرت بشغف ولهف تحقيق تطلعاتي، 

  .إلى الذي رعاني وشقي وكد من أجل راحتي

سمه فخرا واعتزازا، إلى من صبر وتكبد المشاق واحتمل صعاب الدنيا وأشواكها إلى  

  من أفنى عمره ليراني أتقـلد هذه الدرجات لأحيا حياة أفضل

خديجة و فـاطمة و جميلة و فردوس و الكتاكيت خيرو و جليل و رحيم و نافع و خلبل و  

  و خطيبيي   و الى جدتي العزيزة  وصديقـاتي عزيزة  

  "منال" 

االله العلي  إلى كل يد بيضاء تدخر وسعا لتقديم العون لي، أهدي لهم هذا العمل المتواضع وأسأل  

  .القدير أن يجعله في ميزان حسناتي وأن ينفع به عباده

                                                                               

  إهـــــــــــــــــــداء

إلى من أوصاني بهما ربي برا وأتمنى رضاهما دوما

وبالوالدين إحسانا" إلى من قـال فيهما تعالى

الذي غمرني بعطفه وحنانه ولم تحرمني من شيء احتجتهالقـلب الحنون  

  ***الحبيبة    أمي***

التي لو مشيت العمر كله على رموش عيني ومنحتها حياتي ما وفيت بأفضالها عليّ 

قرة عيني التي انتظرت بشغف ولهف تحقيق تطلعاتي، 

إلى الذي رعاني وشقي وكد من أجل راحتي

سمه فخرا واعتزازا، إلى من صبر وتكبد المشاق واحتمل صعاب الدنيا وأشواكها إلى  إلى الذي أحمل ا

من أفنى عمره ليراني أتقـلد هذه الدرجات لأحيا حياة أفضل

  ***العزيز أبي***

خديجة و فـاطمة و جميلة و فردوس و الكتاكيت خيرو و جليل و رحيم و نافع و خلبل و  : "

و الى جدتي العزيزة  وصديقـاتي عزيزة    رانبة و اخلاص و نوح  

" الى زميلتي في هذا البحث  

إلى كل يد بيضاء تدخر وسعا لتقديم العون لي، أهدي لهم هذا العمل المتواضع وأسأل  

القدير أن يجعله في ميزان حسناتي وأن ينفع به عباده

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                                              

 

القـلب الحنون  

التي لو مشيت العمر كله على رموش عيني ومنحتها حياتي ما وفيت بأفضالها عليّ 

إلى الذي أحمل ا

: "إخوتيو ايضا  

رانبة و اخلاص و نوح  

  

إلى كل يد بيضاء تدخر وسعا لتقديم العون لي، أهدي لهم هذا العمل المتواضع وأسأل  

                                                                              



    

الى من غمراني بحنانهما وضحوا بأنفسهم من أجل سعادتي ،الى من علماني الحب والتضحية  

والسهر،الى من علماني معنى الصبر والجهاد من أجل النجاح،الى من ربياني أحسن تربية وقدما لي العون  

إلى  الغالية و  امي  في كل خطوة خطوتها في مشوار حياتي،الى روح أبي الغالي إلى حبيبة قـلبي ونور حياتي  

ي عماد و امين و مونية و ابني العزيز و  

   قرة عيني وسيم و سندي زوجي منير و الى الكتاكيت رونق و رنيم و محمد مصطفى

  

 منالمنال  

    

  إهداء  

الى من غمراني بحنانهما وضحوا بأنفسهم من أجل سعادتي ،الى من علماني الحب والتضحية  

والسهر،الى من علماني معنى الصبر والجهاد من أجل النجاح،الى من ربياني أحسن تربية وقدما لي العون  

في كل خطوة خطوتها في مشوار حياتي،الى روح أبي الغالي إلى حبيبة قـلبي ونور حياتي  

ي عماد و امين و مونية و ابني العزيز و  تقـاسما الحزن والفرح معا كل إخوتمن يمشي في عروقنا دم واحد و 

قرة عيني وسيم و سندي زوجي منير و الى الكتاكيت رونق و رنيم و محمد مصطفى

   الى رفيقتي في مشواري الدراسي امينة

 

  

 

  

  

الى من غمراني بحنانهما وضحوا بأنفسهم من أجل سعادتي ،الى من علماني الحب والتضحية  

والسهر،الى من علماني معنى الصبر والجهاد من أجل النجاح،الى من ربياني أحسن تربية وقدما لي العون  

في كل خطوة خطوتها في مشوار حياتي،الى روح أبي الغالي إلى حبيبة قـلبي ونور حياتي  

من يمشي في عروقنا دم واحد و 

قرة عيني وسيم و سندي زوجي منير و الى الكتاكيت رونق و رنيم و محمد مصطفى

الى رفيقتي في مشواري الدراسي امينة و

  

  



  الـــــــــــــــــشــــــــــــــــــكـــــــــــــــر

  اللهم لك الحمد قبل أن ترضى و لك الحمد إذا رضيت و لك الحمد بعد الرضى

 العمل المتواضعنحمد االله عز و جل أنه وفقنا إلى إنجاز هذا  

 .بهنسأل االله أن ينفعنا و الأمة  

 "تقدم بباقـات الشكر والعرفـان للأستاذ القدير  

 . المعاملة المميزة التي خصنا بها وعلى

  "عين دفـلى  "باتيميتال  مؤسسة  

 الموارد البشرية  كما نتقدم بالشكر الجزيل لجميع أساتذة تخصص إدارة  

 .و إلى كل من ساهم في إنجاح هذه المذكرة ولو بكلمة طيبة

الـــــــــــــــــشــــــــــــــــــكـــــــــــــــر

  "  مْكُـندَـيزِلأَ تمرْك ـَش نْـلئوَ "

اللهم لك الحمد قبل أن ترضى و لك الحمد إذا رضيت و لك الحمد بعد الرضى

نحمد االله عز و جل أنه وفقنا إلى إنجاز هذا  

نسأل االله أن ينفعنا و الأمة    و 

تقدم بباقـات الشكر والعرفـان للأستاذ القدير  نفي شيئ إن لم    تينكون منصف

وعلى على هذا العمل  قبل الإشراف  يذلال

مؤسسة  في  العاملين  إلى كل  توجه بالشكر الجزيل

كما نتقدم بالشكر الجزيل لجميع أساتذة تخصص إدارة  

و إلى كل من ساهم في إنجاح هذه المذكرة ولو بكلمة طيبة 

  *الشكر لكم جميعا  

   

 

 

":لىقال االله تعا

اللهم لك الحمد قبل أن ترضى و لك الحمد إذا رضيت و لك الحمد بعد الرضى

كون منصفنلن  و 

ال" سعيد الطيب

توجه بالشكر الجزيلنكما  

كما نتقدم بالشكر الجزيل لجميع أساتذة تخصص إدارة  

الشكر لكم جميعا  *
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  الصفحة  الملحقعنوان   رقم ال
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 مقدمة

 

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  



 مقدمة

 

 أ 

  :تمهید

ان أهمیة التحفیز تنبع من اهتمام العنصر البشري بالعمل وتظهر عندما یبدع في عمله من خلال مكافئات قد تكون 

أو ترقیة لقد كانت عملیات التحفیز في الماضي عملیات روتینیة فقط لانجاز العمل دون أن یبدع مادیة أو معنویة 

  .الانسان في عمله 

والاهتمام الكبیر الذي لحقه به باعتباره ركیزة أساسیة في برامج التحفیز فقد تم  ولهذا مع تطور ادارة شؤون الموظفین

الاهتمام بالحوافز مثلها كثل الاقسام الاخرى من اختیار وتقییم الوظائف والتخطیط القوي العاملة وتوزیع الاجور 

حقیق حاجات البشر وتعتبر عمیقة وتدریب القوى العاملة والامن والسلامة فالتحفیز عملیة مشجعة لاداء المتمیز وت

  .وتشعره بأنه انسان له مكانه وأنه مقدر في عمله

فاذا ازداد الاهتمام بالعنصر البشري زاد التزامه في المؤسسة حیث یعتبر الالتزام الوظیفي في المؤسسة لاداء أمثل 

استراتیجیات لتعزیز هاته الاداء لبلوغ مستویات عالیة من الاداء حیث تستعمل فیذلك أدارة الموارد البشریة عدت 

فالالتزام الوظیفي یعتبر أحد محاور الضروریة لعملیة التنمیة في المؤسسة ، كونه یولد لدى العامل احساسا عالیا 

بالنتماء والاندمتج مع المؤسسة ویكون أثر انصافا بها وأكثر جدیة في تحقیق أهدافها ،مما ینعكس ایجابیا عاى 

  .التي تقدمها سسة كفاءة وفعالیة المؤ 

جابة على السؤال الرئیسي من خلال ماسبق تتضح لنا معالم الاشكالیة التي سنعمل على معالجتها من خلال الا

  :التالي

  كیف یساهم التحفیز في زیادة الالتزام الوظیقي في المؤسسة ؟

  :ةیجب علینا أن نجیب على التساؤلات التالی الإشكالیةللإجابة على 

  ؟هل یوجد أثر للتحفیز على الالتزام الوظفي للعاملین في مؤسسة باتیمیتال  .1

  ؟هل تؤصر الحوافز المادیة والمعنویة على تفعیل الالتزام الوظیفي للعاملین في المؤسسة .2

  ؟ماهو احساس العاملین بالالتزام الوظیفي ؟ وهل هناك نظام التحفیز الفعال والملائم في مؤسسة باتیمیتال  .3

 :بة على التساؤلات السابقة  نطرح الفرضیات التالیة للاجا

  :فرضیات الدراسة

  .یرفع من الروح المعنویة داخل المؤسسةتحفیز ال .1

  ..لدي مسؤولیة نحو العمل في المؤسسة .2

 .أرى أن التحفیز الجید یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة ویرفع من الإلتزام الوظیفي .3

 

 

 



 مقدمة

 

 ب 

 :أهداف الدراسة

  :تحقیق الاهداف التالیة یهدف هذا البحث الى 

 .التعرف على ادراك الموظفین لمفاهیم التحفیز والالتزام الوظقي في المؤسسة  -1

تفســیر طبیغــة العلاقــة بــین التحفیــز والالتــزام الــوظیفي والتعــرف علــى مامــدى تــأثیر متغیــر التحفیــز علــى  -2

 .الالتزام الوظیفي في مؤسسة باتیمیتال 

ل زیادة الفعالیة في المؤسسة وتنقدیم توصیات تسـاعم فـي رفـع مسـتوى المساهمة في تغییر الواقع من خلا -3

 .ادراك العاملین في مؤسسة باتیمیتال 

تقییم ود راسة نظام التحفیز في مؤسسة باتیمیتال ومعرفة دوره وأثره في تطویر وتحسیین الالتزام الـوظیفي  -4

 .ز ذات الكفاءة العالیة لدى العاملینم وتحدید العیوب والقصور فیها للوصول لنظم الحواف

 :أهمیة الدراسة

ویعتبـر موضـوع التحفیـز مـن المواضـیع المهمـة  علـى الالتـزام الـوظیفي التحفیـزأثر تتجلى أهمیة البحـث فـي إبراز 

في الادارة واكتسب هذا الاهتمام بسبب تحفیز العاملین والقدرة هلى التأثیر فـیهم وتحقیـق اهـداف المؤسسـة والوصـول 

  . الى النتائج المرغوبة من خلال تلبیة حاجیات العمال واشباع رغباتهم 

 . بمفهوم التحفیز وعلاقته بالالتزام الوظیفيمحاولة سد النقص في البحاث العربیة المتعلقة  - 

یعتبــر هــذا الموضــوع مــن المواضــیع الهامــة التــي تحتــاج لدراســات متعــددة وابحــاث مســتمرة نظــرا لارتباطــه  - 

 .بحاجات ودوافع العاملین التي تتغیر من حین لاخر ومن فرد لاخر 

یمیتـال وبعــض الاقتراحـات لتحســینه امكانیـة معرفـة مــدى فعالیـة نظــام التحفیـز المعمــول بـه فـي مؤسســة بات - 

 .وتطویره  

 :أسباب اختیار الموضوع

 الاهتمامبالعنصر البشري وتحسین أداءه كونه العامل الاساسي في المؤسسة. 

 معرفةكیفیة تحقیق الرضا الوظیفي و الولاء في المؤسسة. 

  معرفة طرق التأثیر في العنصر البشري. 

 :حدود الدراسة

 2021-2020لجامعي اتم إجراء البحث خلال السداسي الثاني للموسم :الحدود الزمنیة. 

 عین الدفلى " باتیمیتال"مؤسسة الصناعیة تم إجراء البحث:الحدود المكانیة. 

 في الالتزام الوظیفي لدى العاملین في المؤسسة التحفیزأثر  :الحدود الموضوعیة. 

  

  

  



 مقدمة

 

 ج 

 : الدراسة المنهج المتبع في 

اثــر سـة اجـراءات مـن أجـل درا جمـع المعلومــات ودراسـتها وتحلیلهـاو تـم الاعتمـاد علـى المـنهج الوصـفي الـذي 

الادبیـــات النظریـــة للتحفیـــز والالتـــزام (الأول  فصـــللبالنســـبة لالعـــاملین  فـــي المؤسســـة والالتـــزام الـــوظیفي لـــدى التحفیـــز

  ).الوظیفي 

  لحل اشكالیة الدراسة  والتأكد من الفرضیات وبالنسبة للمبحث الثاني تما الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي 

  :أدوات الدراسة

بالإضــافة إلــى مواقــع الانترنــت ذات العلاقــة بموضــوع الدراســة، وكــذا القواعــد و  المــذكرات ،، جــلاتوكــذا الم الكتــب

  .SPSS 23البرامج الإحصائیة 

 :هیكل الدراسة 

  .ومقدمة وخاتمة فصلینتم تقسیم هذه الدراسة إلى 

 ) الادبیات النظریة للتحفیز والالتزام الوظیفي(نتناول من خلالها الجانب النظري في الفصل الأول بعنوان 

ـــذي تضـــمن  ـــة موال ـــز والالتـــزام الـــوظیفي مفهـــوم الأول للتطـــرق إلـــى باحـــث المبحـــث ثلاث ، الـــى مفـــاهیم التحفی

  .قمنا بتخصیصه للدراسات السابقةالثالث المطلب،بیعة العلاقة بین التحفیز والالتزام الوظیفي طالثانیبحث والم

  بعد التطرق للجانب النظري في الفصل ألأول یأتي الحدیث عن الجانب التطبیقي في الفصل الثاني 

أثر التحفیز في زیادة لتوضیح لولایة عین الدفلى مؤسسة باتیمیتالفخصص للدراسة المیدانیة، والتي تم إجراؤها 

الأول، المطلـب ، تـم تعریـف المؤسسـة ونشـأتها  فـي باحـث عبـر ثـلاث مالوظیفي لدى العاملین في المؤسسة  الإلتزام

  الإجراءاتالمنهجیة للدراسة المیدانیةالمطلب الثاني الهیكل التنظیمي للمؤسسة اما المطلب الثالث تضمنوتناول 

  



  الأول

  الإطار المفـاهيمي للتحفيز

الأول  فصلـــــــــال

الإطار المفـاهيمي للتحفيز
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  تمهید

التزامهم تجاه منظمتهم تلعب الحوافز دورا بالغ الاهمیة وتؤثر تاثیرا كبیر وفعال في تغییر سلوك الافراد وزیادة 

حیث تعمل المؤسسة جاهدة للوصول الى اهدافها من خلال توظیف الجهود والامكانیات المتاحة ویبقى الفرد هو 

محور النجاح والتقدم من خلال التزامه لوظیفته ومما لاشك فیه ان التحفیز هو المحرك الاساسي للوصول المنظمة 

  لالتزام الافراد وزیادة رفع من كفاءاتهم وفعالیتهملاهدافها فالحافز من اهم المحددات ا

نظریات وأسس منح الحوافز والى الالتزام الوظیفي و  همیتهمفهوم التحفیز وأ فصل ال هذا وسنعرض في

  .الالتزام الوظیفي وعلاقة التحفیز ب وأبعادهومحدادته
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  .مفاهیم التحفیز والالتزام الوظیفي: الأولالمبحث 

التحفیز من اهم النشاطات التي یستخدمها المدیرون لاستمالة الافراد لكسب ولائهم وحثهم على تحقیق یعد 

اهداف المنظمات وذلك یعد فهم سلوكیاتهم وتصرفاتهم اثناء العمل وتشمل عملیة التحفیز تهیئة الظروف الملاءمة 

 . للمساهمة الایجابیة في تحقیق اهدافها والبیئة التي تخلق للفرد الشعور بالانتماء للمنظمة والدافع القوي

  . التحفیز فاهیمم: المطلب الأول 

  مفهوم التحفیز :الفرع الأول 

  :وردت تعاریف كثیرة توضح مفهوم التحفیز من بینها 

یقصد بالتحفیز تلك المجهودات التي تبدلها الإدارة لحث العاملین على  زیادة إنتاجیاتهم وأدائهم ودلك من خلال -1

إشباع حاجاتهم الحالیة وخلق حاجات جدیدة لدیهم والسعي نحو تلك الحاجات شریطة أن یتمیز دلك بالاستمرار 

  1.والتجدید

كذلك یعتبر التحفیز ممارسة إداریة للمدیر للتأثیر في العاملین من خلال تحریك الدوافع والرغبات والحاجات -2

ل ما عندهم بهدف تحقیق مستویات عالیة من الأداء والانجاز لغرض إشباعها وجعلهم  أكثر استعدادا لتقدیم افص

  2.في المنظمة

التحفیز هو المحرك الأساسي  الذي یدفع الأفراد لتحقیق وإرضاء رغباتهم والإجابة على كل ما یطلب منهم  -3

رف ع، وی"دفع الفرد لاتخاذ سلوك معین ،أو إیقافه ، أو تغیر مساره "عملیة التحفیز بأنها ) ستیرزومورتر(ویعرف 

فیه الرغبة لاتخاذ  نشاط أو سلوك معین یهدف  شعور داخلي لدى الفرد یولد" برلسون وستاینر التحفیز بأنه 

  3.الوصول إلى تحقیق أهداف معینةمنه

من خلال هده التعاریف نستنتج أن التحفیز هو مجموعة من النشاطات التي تقوم بها الإدارة وكل  المادیات 

سلوكه من اجل تأدیة والمعنویات التي تمنحها للعامل لإشباع  حاجاته وخلق دافعیة لدیه تنشطه وتحركه وتوجه 

  .عمله بشكل أحسن وأجود تحقیق أهداف المنظمة

  التحفیز  أهمیة  :الفرع الثاني

تساهم عملیة التحفیز في تحقیق ایجابیة سواء على مستوى الأفراد أو على مستوى المؤسسة ككل وتكمن أهمیة 

  4:التحفیز في 

                                                           
البویرة مذكرة . دراسة حالة شركة توةزیع الكهرباء والغاز للوسط ، دور التحفیز في تحقیق الرضا الوظیفي بالمؤسسة،باجة حمید  -  1

 . 2014-2013.اولحاججامعة اكلي محند ،تخصص ادارة اعمال ،علوم التسییر،الماستر 
مذكرة الماستر في ،دراسة حالة متوسطة السلام بعمورة مركز،أهمیة التحفیز الوظیفي في ادارة المواهب المنظمة،محمدرحموني -  2

 .3،ص  2016،خمیس ملیانة،جامعة الجیلالي بونعامة ،علوم التسییر تخصص ادارة أعمال 
 .194ص ،2005،الطبعة الاولى ، شعاع النشر ،الادارةالمرجع المختصر في ،عبد الرحمان ایمان .د -  3
  .118ص،2016،دار البازوري للنشر والتوزیع ،نظام التسییر بالھداف في المؤسسات بین النظریة والتطبیق،  رایس وفاء4
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زیادة انتاجیة العاملین من ناحیة كمیة النتج أو حیث یؤدي التحفیز الفعال الى : زیادة الكفاءة في الاداء  -1

 .الخدمة ومستوى الجودة 

یشجع التحفیز العاملین على الحرص على الاستغلال الامثل للموارد وعدم : تخفیض الفاقد في العمل  -2

 .تضییع الوقت والجهد وبالتالي التقلیل من التكالیف 

دد والتنوع یصعب على الافراد تلبیتها بأنفسهم ،مما یدفع تتسم حاجات الافراد بالتع: اشباع حاجات العاملین  -3

 الادارة الى توفیرها لهم حتى لا تؤثر في نشاطاتهم 

 .تؤدي الحوافز العادلة في المؤسسة الى خلق الشعور بالعدالة والثقة في الادارة : الشعور بالعدالة  -4

نصاف انطلاقا من العدالة في التقییم فانه اذا شعر العامل بالعدالة في تقدیم جوائز والا: رفع روح الولاء  -5

 .سیزید من ولائه للمؤسسة ویجذب العاملین الیها 

یساهم التحفیز في تنمیة روح التعاون والتكافل بین الافراد بما یضمن تحقیق الاهداف :تنمیة روح التعاون  -6

 .المتكاملة الوكلة الیهم 

دا أن یؤدي الاهتمام بالعاملین والرغبة في تلبیة من الطبیعي ج:تحسیین صورة المؤسسة أمام المجتمع  -7

 .حاجاتهم الى تحسیین صورتها أمام المجتمع وانجذاب العملاء الیها 

  نظریات وأسس منح الحوافز:المطلب الثاني 

 1.نظریات الحوافز : الفرع الأول 

الاقتصادیة وكانت أهم الجهود في لقد شغل موضوع تحفیز الافراد بالباحثین منذ بدء العمل المنظم في الحیاة 

العقود الماضیة مبنیة على نظریات علم النفس في الغرائز والدوافع وخلال تلك الفترة تطورت مجالات البحث 

  :وتعددت النظریات التي تحاول تغییر أسباب تحفیز الافراد وتتمثل أهم النظریات في الاتي 

لعقاب في التحفیز من أقدم الاسالیب المعروفة التحفیز وهذا یعتبر اسلوب الثواب وا:نظریة الثواب والعقاب  )1

الاسلوب التقلیدي یقوم على اساس مكافات الافراد بزیادة الاجور أو المدیح أو العقاب عن طریق التوبیخ أو 

الطرد وخوف العامل من العقاب ورغبته في الحصول على المكافات أن الحافز وراء قیام الفرد بسلوك 

 .یین الاداء ایجابي لتحس

 :وتتضمن النظریات التالیة : نظریة الحاجات )2

  نظریة سلم الحاجات وهي تعتبر سلم الحاجات التي وضعت من قبل ابراهام ماسلو وهي أكثر النظریات

التحفیز شیوعا وقدرة على تفسییر السلوك الانسلني وسعیه لاشباع حاجاته المختلفة وتقوم هذه النظریة على 

 :مبدأین أساسیین 

  أن حاجات الفرد مرتبة ترتیبا تصاعدیا على شكل سلم بحسب أولویاتها للفرد. 

                                                           
جامعة القران الكریم والعلوم ،الاكادمیة الحدیثةللكتاب الجامعي ،،صول الادارة والتنظیمأ،محمد الفاتح محمود البشیر المغربي 1

  . 322ص،م 2018،السودان  ،الاسلامیة 
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  ان الحاجات غیر المشجعة هي التي تؤثر على سلوك الفرد وتحفزه أما الحاجات المشبعة فلا تؤثر على

 .سلوك الفرد وبالتلاالي ینتهي دورها في عملیة التحفیز 

 :نظریة المتغیرین لهرزبیرغ )3

هرزبیرغ نظریة المتغیریین بناء على الابحاث التي أحداها مجموعة من المدیرین المهندیسین  لقد طور فردرك

الى حد كبیر ولقد بین هذه النظریة بأن العوامل المؤثرة في بیئة العمل التي تؤدي الى القناعة والرضا بالعمل هي 

  . لیست بالضرورة نفس العوامل التي تؤدي الى عدم الرضا عن العمل

  :أسس منح الحوافز )اثانی

ان منح الحوافز لابد ان یكون مببنیا علة مجموعة من الاسس حتى تتحقق الاهداف المرجوة منها ،ولاتكون 

سببا في نتائج عكسیة على الموظفین بشكل خاص ،وعلى المنظمة وادائها بشكل عام ویمكن اجمال هذه الاسس 

  :في الاتي 

أن یاتي الحافز على اثر سلوك محدد ، وهذا یتطلب أن یكون في  ویعني ذلك: اعتماد الحافز على السلوك -1

المنظملات سیاسات وقواعد للحوافز توصح متى ،وكیف یمكن للموظف الحصول على الحافز سواء كان 

 .سلبیا وان یكون الموظفون على علم بهذه السیاسات  الحافز ایجابیا ، أو

السلوك مباشرة لانه كلما طالت الفترة بین السلوك والحافز ویقصد بذلك بأن یاتي الحافز بعد : التوقیت  -2

 .أصبحت العلاقة بینهم علاقة غامضة ومتناقضة 

ان (وهذا یتعلق بصغر أو ةبر الحافز ،والصغر والكبر مصطلحات نسبیة ولكن المقصود بها :حجم الحافز  -3

ون فائدة اذا لم یعرف أي على قدر العمل ویمكن أن یصبح الحافز بد)یكون الجزاء من جنس العمل 

الموظف من خلال سیاسة وقواعد الحوافز بالمنظمة مایجب القیام به للحصول على الحافز نمن نوع معین 

 .وكیفیة معینة 

للحوافز أنواع كثیرة منها الحوافز المادیة والمعنویة والایجابیة والسلبیة والداخیلیة والخارجیة :نوع الحافز  -4

 .لمشرفون على الحوافز الاكثر تأثیرا على الموظف الذي یرغب في تحفیزه والمهم هنا هو ان یتعرف ا

وهو المساواة في تطبیق الحافز فاذا عمل موظف عملا جدیدا وحصل على مكافات نظریة ذلك : الثبات  -5

العدل أساس (فس عمل الموظف فانه من الطبیعي أن  یحصل أي موظف على نقس المكافات اذا عمل ن

 1).الحكم

  :ملخص 

حتل التحفیز اهمیة بالغة داخل المنظمة حیث تعتبر احدى مقوماتها الاساسیة والتي بدونها لا یمكن لاي منظمة ی

ان تقوم بتحقیق كامل اهدافها وهذا لتاثیرها المباشر على مستوى المادي والمعنوي والمعیشي والنفسي للعاملین 

ان تراعي العدالة والموضوعیة اثناء اعطائها للحوافز واخذها وكذلك التزامهم وولائهم لعملهم لهذا یجب على المنظمة 

  . بعین الاعتبار الجهد الذي یبذله العاملین في عملهم

                                                           
 .القصل الثاني  ،2017، ،خالد بني حمدان ،ادارة الجودة الشاملة، عطاالله على الزبون1
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  . مفهوم الالتزام الوظیفي و أبعاده: المطلب الثالث 

الباحثین حظي الولاء الوظیفي بمزید من الاهتمام في السنوات الاخیرة في المؤسسات والادارات ولقد عنى بعض 

بدراسة واقع الولاء الوظیفي عند العاملبن وهناك فربق اخر من الباحثین اهتم بآثار الولاء على المنظمة وعلى 

درجة انجاز العمل بها وحمایته من المظاهر والسلوك السلبیة مثل التغیب عن العمل وعدم الرضى الوظیفي 

  . وترك العمل

 مفهوم الالتزام الوظیفي:الفرع الاول

قبل التطرق لتعریف الالتزام الوظیفي لابد بان نشیر الى مصطلح الالتزام ، حیث تعؤض للعدید من الاجتهادات 

  :في محاولة لتحدید ماهیته ، وفیما یلي التي تعرض لها مصطلح الالتزام 

الى الشعور على الجانب الانفعالي والاوجداني لمفهوم الالتزام حیث یشیر هذا المفهوم  Barbaraأكدت        

  .بالولاء والتعلق والارتباط النفسي 

القوة النسبیة لدرجة توحد واستغراق الفرد في تنظیم معین بعد ماتمت الاشارة "على كونه  Steersویشیر الیه 

  :الى بعض تعاریف مصطلح الالتزام سنحاول فیما یلي ادراج بعض التعاریف التي تخض الالتزام الوظیفي 

من أبرز الباحثین لظاهرة الالتزام الوظیفي عبر سلسلة  Mowdayو  Steersه من امثال وزملاؤ  Porterیعد 

  .من البحوث ،اذا عرفو الالتزام الوظیفي بانه ارتباط قوي وتطلبق واندماج افراد مؤسسة معینة 

بان الالتزام الوظیفي هو ایمان قوي باهداف المؤسسة وقیم العمل فیها وقبول هذه  Steersو   Mowdayأكد 

 1.الاهداف وتلك القیم والرغبة في بذل جهد معقول بالنیابة عن المؤسسة والرغبة القویة بالبقاء في المؤسسة

ا وقیمها ورغبته في البقاء الالتزام الوظیفي هو ذلك الشعور المتولد من درجة ارتباطه بالوظیفة ، وقبوله لاهدافه

 2.وبذله أقصى جهده لتحقیق هذه الاهداف فیها مهما كانت المغیرات الخارجیة 

  أبعاد الالتزام الوظیفي : الفرع الثاني 

  :للالتزام الوظیفي  أبعاد عدیدة وجوانب متنوعة ،ویمكن الاشارة الى نوعین منها فیما یلي 

  :الالتزام العاطفي / أولا

حدد ستاو وسیلانیك الالتزام الاتجاهي بأنه العملیات التي تتطابق من خلالها أهداف الفرد : الاتجاهي الالتزام  -1

 .وقیم المؤسسة وتزداد لدیه الرغبة للبقاء والاستمرار 

ویقصد به مثل ماجاء به  مایر والین وسمیث بأنه احساس الموظف بالالتزام ) : المعیاري(الالتزام الاخلاقي  -2

مع المؤسسة وغالبا مایعزز هذا الشعور بالدعم الجید من قبل المؤسسة لمنسوبیها والسماح لهم  نحو البقاء

                                                           
تاستراتیجیات تحفیز الكفاءات على تعزیز الالتزام الوظیفي ىفي المؤسسة أثر ،دحیة میرعبدالماللك 1

  .كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،جامعة المسیلة ،28ص2016،2017،،العمومیة
جامعة مولاي الطاهر سعیدة ،محددات الرضا الوظیفي وعلاقته بكل من الالتزام الوظیفي والنیة في ترك العمل،ستي سید احمد 2

  . 24ص، 2016،2017،،طروحة لاستكمال نیل شهادة الدكتوراه ،أ
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بالمشاركة والتفاعل الایجابي لیس فقط في كیفیة الاجراءات وتنفیذ العمل بل المساهمة في وضع الاهداف 

 .والخطط العامة للتنظیم 

یث بأن هذا البعد یتأثر بدرجة ادراك الفرد للخصائص وهو ماجاء به كل من مایر والین وسم:الالتزام المؤثر  -3

الممیزة لعمله من درجة استقلالیة و أهمیة وكیان وتنوع المهارات والمشرفین والمشاركة الفعالة من خلال البیئة 

 .التنظیمیة الجیدة والفعالة 

  : الالتزام الاستمراري /ثانیا

ستاو وسیلانیك بأنه العملیات التي یصبح الفرد من خلالها والمقصود به هو مثلما جاء به :الالتزام السلوكي  -1

فجهده ووقته الذي یقضیه داخل المؤسسة یجعله متمسكا بها .مرتبطا بمؤسسته ،ناتجا من سلوكه السابق 

 .وبعضویتها

قال فیه كل من مایر والین وسمیث بأنه درجة التزام الفرد في هذه الحالة نحكم بالقیمة :الالتزام المستمر  -2

الاستثماریة التي من الممكن أن یحققها لو استمر مع التنظیم مقابل ماسیفقده لو قرر الالتحاق بجهات 

 . تقم السن ،وطول العمر الوظیفي : أخرى ویأثر هذا النوع بعدد من العوامل مثل 

الى تطابق اهداف من البعدین اللذان تم ذكرهما سلفا یتضح لنا تعدد أنواع أبعاد الالتزام الوظیفي والتي تشیر 

الفرد وقیمته ،متأثر بخصائص العمل ومناخع لمشاركته الایجابیة في تنفیذه مركزا على السلوك الایجابي في ذلك 

 1.ویظهر ذلك جلیا برغبته للبقاء بها ،باذلا جهودا جبارة لتحقیق أهدافها 

  .محددات الالتزام الوظیفي : الفرع الثالث

  :منها  للالتزام الوظیفي محددات نذكر

ضرورة العمل على تبني سیاسات داخیلیة تساعد علة اشباع حاجات الافراد العاملین في : السیاسات /أولا

التنظیم ،ومن المعروف أن لدى اي انسان مجموعة من الحاجات المتداخلة تساعد علة تشكیل السلوك الوظیفي 

  ى اشباع هذه الحاجات لهؤلاء الافراد ویعتمد السلوك في شدته ایجابیة أو سلبیة على قدر الفرد عل

فاذا أشبعت هذه الحاجات فان ذلك یترتب علیه نمط سلوكي ایجابي بشكل یساعد على تكوین مایسمى بالسلوك 

الناتج عن مساندة التنظیم للفرد في اشباع هذه الحاجیات یتولد عنه الشعور بالرضا والاطمئنان والانتماء المتوازن 

وتتفاوت هذه الحاجات عند الافراد العاملین من حیث الاهمیة والاولیة في العمل ،ثم الالتزام او الولاء التنظیمي ،

اشباعها وقد أشار ماسلو في نظریة سلم الحاجات الانسانیة على الحاجات الفیزیولوجیة للامن ،والحاجة الى الحب 

  2.والانتماء ،والحاجة الى الاحترام وتحقیق الذات

  

                                                           
1

  . 30ص،مرجع سابق ذكره ,دحیة میرعبدالمالك 

  ،محدداتالرصا الوظیفي وعلاقتھ بكل من الالتزام الوظیفي والنیة في ترك العمل،مرجع سابق ذكره ،ستي سید احمد 2

  . 31ص 
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 : تطبیق أنظمة الحوافز -1

المناخ التنظیمي الجید أنظمة حوافز معنویة مناسبة فتوافر الانظمة المناسبة یؤدي الى زیادة الرضا عن یتطلب 

ج وتقلیل التكالیف ،واتفقت المناخ التنظیمي وعن المنظمة ككل وبالتالي زیادة الالتزام وارتفاع معدلات الانتا

نظمات استخداما للحوافز وتطبیقا لانظمة الحوافز ن على ان المنظمات العاملة في القطاع العام اقل المالباحثتا

 . الجدیدة 

 :نمط القیادة  -1

ان الدور الكبیر الذي یجب أن تقوم به الادارة هو اقناع الاخرین ،وفي جو عمل مناسب ،بضرورة انجاز الاعمال 

الاعمال من خلال تنمیة  على كسب التأیید الجماعي للنجازبدقة وفعلالیة ،فالادارة الناجحة هي الادارة القادرة 

مهارات الافراد الاداریة باستخدام أنظمة فالقائد الناجح هو الذي یستطیع زیادة درجات الالتزام التنظیمي لدى ألافراد 

  :الاثار التنظیمیة للالتزام الوظیفي : الفرع الثاني 

  .الافراد لعلمهم ومنظماتهم للالتزام التنظیمي دور كبیر في رفع الروح المعنویة مما یؤدي الى حب 

تعرف الروح المعنویة بانها اتجاهات الافراد والجماعات نحو بیئة العمل ،فالاتجاهات الایجابیة : الروح المعنویة /1

  .تنمي التعاون التلقائي یبذل في سبیل تحقیق الاهداف 

لیة هي تعبیر عن العلاقة الممیز للمنظمة فالروح المعنویة العا.والروح المعنویة هي نتاج الادارة السلوكیة الناجحة 

الجیدة مع العاملین فیها ،فمن الصعب فرض الروح المعنویة بالقوة أو بالجبار ،وتؤدي المعنویات المرتفعة الى زیادة 

درجة الالتزام التنظیمي عكس المعنویة المنخفضة نتیجة لقصور في السیاسات الداخلیة أو لعیوب في بیئة العمل 

  .التي یترتب علیها تدني مستوى الالتزام التنظیمي وتدني الانتاجیة  الداخلیة

یعرف العقد النفسي بانه اتفاق غیر مكتوب بین المنظمة والعاملین فیها ،فهناك علاقة تكاملیة :العقد النفسي /2

نین والاهداف ،وان یبذلو تبادلیة بین العاملین وبین التنظیم ،فالمنظمة تطالب الافراد بضرورة الالتزام بالنظمة والقوا

قصار جهدهم للحصول على المزید من النتاجیة مقابل مطالبة الافراد للمنظمة بالعمل على توفیر البیئة المساعدة 

  .على اشباع حاجاتهم من امن واستقرار وحوافز

عمل واستقرار العمالة یؤدي الشعور بالتزام الى عدید من النتائج الایجابیة بالنسبة للمنظمة كانخفاض معدل دوران ال

والانتضام ،وبذل المزید من الجهد والاداء مما یؤثر على انخفاض تكلفة العمل ،وزیادة الانتاجیة وتحقیق النمو 

والازدهار للمنظمة ،وقد أكدت نتائج العدید من الدراسات على الاهمیة الواضحة للالتزام التنظیمي في حالة ارتفاع 

ینتج علیه انخفاض في مستویات مجموعة من الظواهر السلبیة في مقدمتها تأتي ظاهرتا مستویاته في بیئة العمل اذ 

  .الغیاب والتهرب على أداء العمل 

  :تأثیر الالتزام التنظیمي على الفرد /3
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  :ان تاثیر الالتزام  على الفرد ینقسم الى قسمین Romzekیرى العتیبي والسواط نقلا عن 

تاثیر على الفرد خارج نطاق العمل سواء كان هذا التاثیر ایجابیا أو سلبیا فقد یقوي رغبة یرى ان الالتزام :الاول - 

الفرد في الاستمرار في العمل بالمنظمة ،ویجعله یستمتع عند أدائه لعمله ،وبالتالي یزداد رضاه الوظیفي مما یجعله 

  .یتبنى أهداف المنظمة ،وهذا في جانبه الایجابي 

سلبي لتاثیر الالتزام على الفرد یجعله یستثمر كل جهده ووقته وطاقته للعمل ولایترك أي وقت الجانب ال:الثاني  - 

للنشاط  خارج العمل وهذا یجعله یعیش في عزلة عن الاخرین اضافة الى ان مشاكل العمل تسیطر على تفكیره 

  1.خارج العمل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
جامعة محمد بوضیاف - 2019-2018،مساهمة معاییر ادارة الجودة الشاملة في الالتزام الوظیفي لدى العمال،حلیمة سعودي1

  .45ص،المسیلة ،
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  .طبیعة العلافة بین التحفیز والالتزام الوظیفي :  المبحث الثاني

 .دور الحوافز في تحسین الفعالیة في المؤسسة : المطلب الاول

  1.تعني قدرة المؤسسة على تحقیق الاهداف التي أنشأت من اجلها نظرا للموارد المتاحة :  الفعالیة

  2.یعبر عن الشعور النفسي بالارتیاح والقناعة والسعادة :  الرضا

هوذلك الشعور النفسي بالقناعة والارتیاح والسعادة لاشباع الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل : الرضا الوظیفي

  3.نفسه وبیئة العمل مع الثقة والولاء للعمل التي تعتبر كمخرجات للرضا الوظیفي 

تتمثل في الاداء والرضا ،من  تقیس المؤسسة فعالیة التحفیز على بعض المؤشرات  التي تظهر بصفة واضحة والتي

  :خلال معدل دوران العمل والغیاب وغیرها ،ونبرز كما یلي 

  التحفیز والاداء :الفرع الاول 

تعتمد المؤسسة على الاداء كمعیار اساسي لتقییم فعالیة أنظمة التحفیز ،حیث یقصد به الرغبة في العمل والقدرة 

مایؤثر على خلق الرغبة في العمل هو ماتقدمه الادارات من الحوافز علیه مع اتاحة الفرصة امام الفرد ،حیث انا 

طریق ارضاء حاجاته ولكن تعجز في بعض الاحیان الحاجة ،فالمؤسسة تستطیع ان تحرك الغبة في الفرد ،عن

لذلك المشبعة من ان تكون الدافع الحقیق للسلوك الانساني ،ومن ثم المؤشر الفعال على كفاءة الانتناجیة والاداء ،

  .تسعى الادارات الحدیثة الى تنمیة رغبات الافراد ومعرفتها بملائمة نوع العمل لمیول العاملین واتجاهاتهم 

وتسعى المؤسسة لانجاز اهدافها من خلال الادوار والمهام والواجبات التي تؤدیها الافراد العاملون فیها على 

تنسق بین متطلبات ادوارها التي حددتها ورسمتها  وبین نمختلف مستویاتهم الوظیفیة ،وتنجح المؤسسة عندما 

حاجات وتوقعات الافراد ،فمثلما یمتلك العاملون حاجات غیر مشبعة والتي تجعلهم یتصرفون بطریقة معینة ،فان 

المؤسسات تمتلك حاجات غیر مشبعة هي الاخرى ،والمتمثلة في اهداف یتعین تحقیقها ،الا ان هذه الاحتیاجات لن 

ق الا من خلال جهود العاملین وادائهم ،ونستخلص من كل هذا انه یمكن الحكم على فعالیة التحفیز من خلال تتحق

الاداء ویتم ذلك بالاعتماد على عدة معاییر لمعدلات الانتاجیة او جودة المنتجات او من خلال قیاس التكالیف 

هداف الفرعیة او العامة معدلان تحقیق الا الوحدویة ،بالاضافة الى امكانیة قیاس فاعلیة التحفیز من خلال

  .للمؤسسة

  

  

                                                           
  .253ص،مركز الكتاب الاكادیمي ،كلیة العلوم السیاسیة والعلاقات الدولیة ،،الفعالیة التنظیمیة،داودي أحمد1
عمان دار خالداللحیاني للنشر والتوزیع ،2016،،واقع التسویق المصرفي في البنوك واثرها علر رضا العملاء، خدیجة عتیق 2

  .164ص،
  .12ص،2014،المجموعة العربیة للتدریب والنشر،اعداد المجموعة العربیة للتدریب والنشر ،الرضا الوظیفي والارتقاء بالعمل المهني3
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  .تقییم التحفیز من خلال الرضا الوظیفي:الفرع الثاني 

یعتبر رضا الافراد العاملین احد المعاییر الهامة لمعرفة مدى فعالیة انظمة التحفیز ،ومدى تناسب الحافز مع 

تحفیز ،وتوضیح مظاهر الرضا للحكم على انظمة الاداء ،ویمكن اضهار ذلك من خلال توضیح علاقة الرضا بال

  .التحفیز في المؤسسة 

یعرف الرضا الوظیفي على انه شعور الفرد بالقناعة من خلال عملع ،التي تعتبر :علاقة التحفیز بالرضا  -1

محصلة العلاقة بین مایتوقعه الموظف مةن عمله وبین ما یحصل علیه ،وبالتالي تتولد لدى الفرد ثقة كبیرة 

 .ویعتبر من اهداف المؤسسة ،مما یساهم في رفع الاداء لمؤسسة وفخر الانتماء الیها با

وبهذا یعتبر الرضا الوظیفي عن مشاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد في العمل ومایحیط به ،كما انه 

یحصل على الرصا  التعبیر عن مدركات الافراد للموقف الحالي مقارنة بالقیمة التفضیلیة ،وهذا یعني ان الفرد

عندما یدرك بان الوظیفة التي یؤدیها تحقق القیم المهمة بالنسبة له ،فتحقیق الرضا الوظیفي یكون بفصل عملیة 

التحفیز في المؤسسة ،والتي تضع عددا من العوامل للتاثیر على درجة تحققه لدى الفرد بالاضافة الى ان 

  .اسباب الرضا تختلف من فرد لاخر 

سة ان تحكم على نظام تحفیزها من خلال الرضا ،وذلك بالحكم على بعض المظاهر في المؤسسة ویمكن للمؤس

  :ویمكن اظهارها فالعنوان التالي 

 :مظاهر الرضا للحكم على التحفیز  -2

على الرغم من ان الرضا الوظیفي قد یؤدي الى تشجیع الاداء الناجح الا انه له عددا من الایجابیات 

،فالاتجاهات الایجابیة للافراد ترتبط بانخفاضىالانسحاب الوظیفي ، والذي نقصد به مجموعة  الاخرى التي یحققها

من السلوكیات المؤدیة الى عدم رضا الافراد المتمثلة في درجة دوران العمل ،نسبة التغیب معدلات الشكاوي وغیرها 

ظهار ذلك من خلال ه وضعفه ،ویمكن ا،وبهذا قیاس فعالیة التحفیز من خلال معاییر عدم الرضا لمعرفة نقط قوت

 :مایلي 

تعد محاولة الفرد لتغییر الظرووف المؤدیة الى عدم الرضا ،السبب في وجود :معدلات الشكاوي والصراعات  -أ

صراعات ومواجهات ،تتطور الى شكاوي وتظلمات للمسؤولین والاداریین أو النقاباتن ،والتي تعد معیارا للحجكم على 

 . عملیة التحفیز

یشكل دوران العمل ظاهرة مكلفة ومشكلة بالنسبة لاي مؤسسة ،لان اي موظف یعمل :معدلات دوران العمل  -ب

في الكمؤسسة یمثل استثمارا لها ،لانها تكلفت من اجل ایصاله الى مستواه میالغ كبیرة من خلال دمج اهداف 

 .المؤسسة واطلاعه على ظروفها واحوالها 

التكالیف بتوفیر الظروف الملائمة والحوافز اللازمة التي ستشعر الافراد بالرضا ،وهو یمكن تجنب كل هذه 

والتي تعتبر كمؤشر لتحدید نجاح أو فشل عملیة التحفیز ،حیث انه .مایؤثر على قرارهم بالستمراریة في المؤسسة 

نت منخفضة فهذا یدل على كفاءته اذا كانت هذه المعدلات مرتفعة یمكن الحكم على نظام التحفیز بالفشل اما اذا كا

  .ونجعاته
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تبدأ ظاهرة التغیب نتیجة عدم رضا الافراد الذي یظهر من خلال تغییر السلوك          : معدلات التغیب  - ج     

وذلك بالانخفاض مستوى الاداء ،وبعدها یبدأ العامل في التأخر عن العمل ، وبعد ذلك یحدث التغیب 

ي الامر باتخاذ قرار ترك العمل نهائیا ،لكن قبل الوصول الى تلك المرحلة لیوم او لایام ،وقد ینته

یمكن للادارة توفیر تطبیقات تعید من خلالها ثقة افراد الامؤسسة ، وبالتالي تخفیض معدلات التغیب 

،ویمكن القول ان اغلب قرارات الفرد للتغیب لیست تلقائیة ،بل تنتج عن تراكم الشعور بعد الرضا اتجاه 

الوظائف والحوافز المقدمة ،وبهذا یمكن الحكم على فعالیة التحفیز في المؤسسة من خلال معدلات 

  . الغیاب، فاذا كانت منخفضة یمكن ان نقول علیه ذات فعالیة والعكس صحیح 

یمكن التعبیر عن الانسحاب النفسي من خلال درجة الاندماج :الانساحاب النفسي ودرجة التوتر في العمل  -د

وظیفي للافراد ،الذي یحصل عندما یعتبر العامل عمله ذات اهمیة في حیاته ویشعر بالفخر نتیجة ال

أدائه ،كما یمكن اعتبار الالتزام التنظیمي من بین مظاهر الانسحاب النفسي والذي یستعمل كمقیاس 

عن رضا الافراد  للحكم على نظام التحفیز ،فكل من الاندماج الوظیفي والالتزام التنظیمي للفرد یعبران

  .حول الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة

بالاضافة الى المعیار السابق ، یمكن الاعتماد على بعض المشاكبل النفسیة من بینها القلق والتوتر في          

العمل ،للحكم على مدى نجاح التحفیز وذلك من خلال التأكد من وجود التوترات في العمل الناتجة 

  1.لعاملین عن عدم رضا ا

  .العلاقة بین عملیة التحفیز والالتزام الوظیفي:المطلب الثاني 

یعد موضوع التحفیز احد اهم المؤشرات الدالة على طببعة عمل المنظمات الاداریة من حیث التقویم وفعلیة 

  خاصة اذا ما ارتبطت هذه المؤشرات مع الالتزام الوظیفي وكیفیة ادارتها ضمن بیئة المنظمة

للتحفیز أهمیة كبیرة في التأثیر الایجابي على درجة الالتزام الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسات المختلفة وقد ان 

اثبتت العدید من الدراسات مدى العلاقة القویة بین عملیة التحفیز والالتزام الوظیفي ،وقد كان هدف هذا البحث هو 

مؤسسة فعملیة التحفیز تساهم بشكل كبیر في تغییر سلوك الافراد ایجاد العلاقة بین التحفیز والالتزام العاملین في 

والتزامهم في مؤسسة لتحقیق مصالحها وذلك من خلال المكافئات التي تقدمها وزیادة الرواتب والمنافع المادیة 

الحصول  الاخرى التي تقدمها ،كما قد یكون الحافز معنویا لتاثیر في نفسه والتزامهم بوظیفتهم كزیادة السلطة او

على لقب او مكتب فخم او ترقیتهم او حتى توفیر لهم جو مناسب للعمل لتحریط دوافعهك وزیادة فعالیتهم والتزامهم 

وتمسكهم بمؤسستهم لتحقیق اهدافها ،وهذا فان عملیة التحفیز یمكن اعتبارها متغیر وسیط لا یمكن ملاحظته 

 .نتاجه من خلال التزام الوظیفي لافراد المؤسسةبطریقة مباشرة ویؤثر على سلوك الفرد بحث یمكن است

                                                           
جامعة امحمد بوقارة ،ادارة اعمال ،،فعالیة نظام التحفیز في المؤسسات العمومیة ذات الطابع الاداري،مرماط نبیلة 1

  .35ص- 2009- 2008،بومرداس،
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  .الدراسات السابقة : المطلب الثالث

  .دراسات عربیة : أولا

  .2013دراسة غازي حسین الحلابیة 

تحدید تهدف هذه الدراسة الى  "دراسة تطبیقیة على امانة عمان الكبرى "أثر الحوافز في تحسین أداء العاملین مذكرة 

الحوافز في تحسین الاداء الموظفین  وتأثیرالعلاقة بین الحوافز والاداء ومدى توفر التحفیز في امانة عمان الكبرى 

وتوصلت هذه الدراسة الى دت نتائج من .بالاضافة الى التعرف على انواع الحوافزومدى تحقیق النتائج الایجابیة 

حیازة كل من الحوافز المادیة و بیق الحوافز ومستوى اداء العاملین توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین تطبینها 

 .حیازة الحوافز الاجتماعیة على مستوى المتوسطوكذلك والمعنویة على المستوى المنخفض

  .2017دراسة بشططو بادیس 

ابراز الدور الحقیقي بالضافة الى  ابراز اهمیة التحفیز واثره على مردود الفریق الریاضي هذه الدراسة الىتهدف 

الى لفت انتباه المسیریین في جمیع التخصصات الى  ثكما یسعى هذا البح،للتحفیز بانواعه في الوسط التنافسي 

تكمن اهمیة الدراسة في مكانة وقیمة الحوافز بالنسبة للاعب كرة القدم وابراز و  اهمیة التحفیز بالنسبة للریاضیین

 .ي اهمیة التحفیز في المجال الریاض

  استخدم الباحث بجمع بیانات الاستمارة واختیار المنهج التحلیلي وقد توصلت الى اهم النتائج في مایلي: 

 .الاجور الشهریة التي تمنح في وقتها تعتبر حافز مادي یزید عازیمة اللاعب للاداء الجید  - 

نیة مما یساعده نفسیا على الاهتمام باللاعب اثناء الاصابة یمكن ان یشعر اللاعب بانه وسط عائلته الثا - 

 .الشفاء وتجاوز الاصابة 

 .استعمال عبارات الشكر والثناء یمكن ان یخرج اللاعب افضل مالدیه  - 

  .2013أحمد صالحي دراسة 

أهمیة تحفیز الموارد البشریة في تحسین أداء المؤسسة دراسة تطبیقیة في المؤسسة الوظنیة للسیارات  - 

 .الدراسة تطبیقیة الصناعیة بورقلة وطبیعة 

تهدف الدراسة الى التعرف على الانواع المختلفة للحوافز واسس منحها والتعرف على نظام الحوافز  - 

 :اذا تمثلت مشكلة البحث في .المتبع من طرف المؤسسات 

  سة لتحقیق الفعالیة المطلوبة ؟هل یعتبر التحفیز اسلوب تعتمد علیه المؤس

ستمارة استبانة وقد اختار المنهج الوصفي التحلیلي وقد اجریت الدراسة استخدم الباحث لجمع البیانات ا - 

 :عینة وقد توصلت الدراسة الى جملة من النتائج اهمها  45على 

  .وظیفة تسیر الموارد البشریة من اهم الوظائف على الاطلاق في المؤسسة لكونها تهتم بتحفیز العنصر البشري *

  .یقها لاهدافها وزیادة كفاءتها الانتاجیة فعالیة المؤسسة مرتبطة بمدى تحق*

  .تحفیز الموارد البشریة والرفع من معنویاتهم من بین اهم الاسباب لتحقیق الفعالیة في المؤسسة *

  .2014بالقروم بالقاسم " الالتزام الوظیفي "دراسة
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 - لاتصالات الجزائر ببرج بوعریریجدراسة میدانیة –نسق تسییر الموارد البشریة وعلاقته بالالتزام الوظیفي للعامل    

كشف اهم المحكات الكفیلة لتنمیة و الوقوف على محددات بناء ثقافة الالتزام الوظیفي الفعال تهدف الدراسة الى 

تضمین الفهم والرؤیة الهیكلیة الشاملة لدور العملیة التكوینیة ومنظومة التحفیز في بالاضافة الى  الالتزام الوظیفي 

  .توصل الباحث الى النتائج التالیة .لتزام الوظیفي كبح الیات الا

تزام المعیاري داخل المنظمة وهذا لتضمینها المسؤلیة اتجاه جهة العمل لالعملیة التوظفیة علاقة بالا - 

 .وتكریسها قیمة الانتماء للعمل 

یكرس التزاما نجاح فكرة التوظیف الحالیة والتي تمحورت نتئجها بتضمین اعلى مسؤلیة اتجاه العمل مما  - 

 .وظیفیا للعامل 

  .الدراسات الاجنبیة :  ثانیا

Aninvestigation of the predictors and outcomes of career commitment inthree career stages. 
Smuel aryee yue wahchay juniper che 

.نتائج الالتزام الوظیفي في ثلاثة مراحل للوظیفة : عنوان الدراسة   

عنصر تم اجراء بناء  12تم الابلاغ عن تصمیم وتطویر وتقییم مقیاس الالتزام الوظیفي المكون من  - 

عامل یعملون في بیئات عمل 476قیاس في ثلالث مراحل رئیسیة بلغت ذروتها باختبار میداني ل 

 :مختلفة تمشیا مع مجال المحتوى المحدد مسبقا ومن بین النتائج مایلي 

المحاور الرئیسیة ل ثلاثة ابعاد الهویة المهنیة والتخطیط الوظیفي والمرونة المهنیة تراوحت تحلیل عامل  - 

اكتشفنا اختلافا في مستویات الالتزام الوظیفي ،  85الى  79قیمة معامل الفا للابعاد الثلاثة من 

ة للعامل ایضا یلیالمرتبطة بدرجات متفاوتة من الاحتراف عبر مجموعات المهنیة دعمنا النتائج التحل

 .صلاحیة التمییز

دور الحوافز المادیة والمعنویة في اداء الموظفین في المكتبات الاكادیمیة  :دراسة عبیدات ،خلدون محمد الدویري

 .2015المجلة الدولیة لدراسات المكتبات –خلدون محمد الدویري –عثمان عبیدات -ودراسة حالة الاردن
The role of the financial and moral incentives on empoyees .preformamce in acadimic libries : 
Inter national journal of library and in formation. 

هدفت الدراسة الى معرفة دور الحوافز المادیة والمعنویة في اداء الموظفین في المكتبات الاكادمیة في  - 

 .الاردن 

بات الاكادمیة في تلبیة الاحتیاجات الاجتماعیة لامناء هدفت الدراسة الى التعرف على دور المكت - 

المكتبات ومعرفة تطبیق مناهج الحوافز ومستوى الاداء في المكتبات الاكادمیة استخدمت المنهجیة 

بیانات حول دور الحوافز المادیة والمعنویة على اداء الموظفین من خلال استبیان استقصائي وزع على 

 .الاكادمیة في الاردن  ارباب العمل في المكتبات

جامعة في الاردن من اجل  24جامعات خاصة من اصل  5جامعات حكومة و  5استخدت الدراسة  - 

 .الغرض مة هذه الدراسة الانعكاسات الاجتماعیة 
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أشارت النتائج الى وجود  علاقة بین الحوافز المادیة والمعنویة وعملیة المكتبة الداخیلیة ورضا  - 

توخي الحذر في تعمیم نتائج ذلك ورضا المستخدمین ویجب توخي الحذر في تعمیم المستخدمین ویجب 

نتائج ذلك واشاؤت النتائج الى وجود مستوى كاف من الحوافز المالیة في المرتبة الاولى فیما جاءت في 

فیهم المرتبة الثانیة فیما یتعلق بالقیمة واثبتت هذه الدراسة المزید من فرص البحص التي یمكن ان ترى 

  .الحوافز واداء الموظفین في المكتبات الاكادمیة الاردنیة 

  .نتائج الدراسة :  ثالثا

دراسة میدانیة لاتصالات –نسق تسییر الموارد البشریة وعلاقته بالالتزام الوظیفي للعامل  دارسة توصلت  - 

ة بالالتزام المعیاري العملیة التوظفیة علاق: النتائج من أهمهاإلى مجموعة من - الجزائر ببرج بوعریریج

 .داخل المنظمة وهذا لتضمینها المسؤلیة اتجاه جهة العمل وتكریسها قیمة الانتماء للعمل 

نجاح فكرة التوظیف الحالیة والتي تمحورت نتئجها بتضمین اعلى مسؤلیة اتجاه العمل مما یكرس التزاما  - 

والمتغیرات الدیمغرافیة، وبالتالي وجود مستوى عالي من الالتزام الوظیفي  داخل المنظمة .وظیفیا للعامل 

  .لجنس ومكان العملمتغیر االى الالتزامقة في مستوى في حین أظهرت النتائج عدم وجود علا

بعد استعراض بعض الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع دراستنا توصلنا إلى أن هنا اتفاق في تناولها 

فیكمن في أبعاد المتغیر المستقل، حیث تم  الاختلافالوظیفي من الجانب النظري، أما  الالتزاملموضوع 

هناك ایضا اختلاف . في المؤسسةى الالتزام الوظیفي التحفیز داخل المنظمة واثره عل التطرق في دارستنا إلى

  .  في الاطار الزماني والمكاني للدراسة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  الإطار المفاهیمي للتحفیز:الأول الفصل

19 

 خلاصة 

الالتزام الوظیفي هو العملیة التي یحدث فیها التطابق والتشابه بین اهداف الفرد واهداف المنظمة ، اي ان 

  .كل من المنظمة والفرد یرى في الاخر قیمة مضافة 

فمن المفید النظر الى الالتزام الوظیفي انه اتجاه تستطیع الادارة التأثیر علیه ،لذا علیها استخدام العدید من 

الاستراتیجیات التي تحسنه اذا ظهر أنه غیر ملائم بمعنى الحصول على الالتزام الوظیفي بطریقة صحیحة حتى 

في هذا الفصل نستنتج أنّ المورد البشري هو المحرك من خلال ما تطرقنا له تتمكن المنظمة من تحقیق أهدافها و 

، لأنه من خلال عملیة من تحفیزهم الأساسي للمؤسسة وحتى یتسنى لنا معرفة قدرات ومهارات الأفراد العاملین لابد 

 يالالتزام الوظیفلعامل من كل الجوانب، ومنه فإن التحفیز التزام الوظیفي ل نستطیع أن نحدد بدقة مستوى التحفیز

،وكیفیة یحدد لنا بالضبط ما هو نوع التحفیز الذي یحتاجه الفرد العامل بدقة الالتزام الوظیفيیشكلان لنا تشكیلة لأن 

  .تحقیق أهداف ونتائج المؤسسة عن طریق اشباع رغاباته تحفیزه ودفعه ل

  



 :الثاني  

  بمؤسسة باتيميتال

  _عين الدفـلى  

الثاني    الفصل

بمؤسسة باتيميتالدراسة ميدانية  

عين الدفـلى  _ 

  

 

  

  

  

  

  

  

  

دراسة ميدانية  
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 :تمهید

، والتطرق إلىالعلاقة التحفیز والإلتزام الوظیفي في مؤسسة باتیمتالبستعراض أهم المفاهیم النظریة الخاصة إبعد 

وذلكمن التحفیز في الإلتزام الوظیفي في مؤسسة باتیمتال ولایة عین الدفلى بینهما فیما یتعلق بالدور الذي یلعبه 

التحفیز والإلتزام الوظیفي على أرض الواقع ، سنحاول من خلال هذا الفصل التطرق إلى دراسة ل الأولخلال الفص

سنتطرق من خلال هذا  ،رنا عمال المؤسسة محل الدراسة كمجتمع البحث محل الدراسة حیث أختمؤسسة في 

 : الفصل المباحث التالیة

 تقدیم مؤسسة باتیمتال بولایة عین الدفلى:المبحث الأول.  

 تقنیات وتحلیل نتائج الدراسة: المبحث الثاني. 
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 الدفلىتقدیم مؤسسة باتیمتال بولایة عین :المبحث الأول.  

  :تقدیم المؤسسة :المطلب الأول

  :ة مؤسسنبذة تاریخیة عن ال:الفرع الاول 

أثناء الفترة الاستعماریة كان الاقتصاد الجزائري في ید المعمرین وعلى سبیل المثال نجد مؤسسـة دیـرا فـور نسـبة 

، حیث كانت له ورشة كبیرة تعمل عبر كل التراب الـوطني مقرهـا بـالجزائر العاصـمة، مهمتهـا "دیرا فور"إلى الفرنسي 

اكل المعدنیة، وبعد الاستقلال مباشرة عمدت الجزائـر إلـى إعـادة الأساسیة والرئیسیة هي الهندسة المدنیة وتركیب الهی

النظر في بعض المؤسسات واتخاذ القرارات اللازمة من أجل الانطلاقة القویة  للاقتصاد الوطني، ومن أهم القـرارات 

المؤسســة الوطنیــة للحدیــد، حیــث )  (SN- METALوالتــي أصــبح یطلــق علیهــا اســم )DERAFOUR(تــأمیم المؤسســة 

ولكــن أضــیف لهــا نشــاطین آخــرین وهمــا التلحــیم والتــذویب،  )DERAFOUR(قیــت تمــارس النشــاط الســابق للمؤسســة ب

  .1983حیث مارست نشاطها إلى غایة 

  1983في سنة :تعریف المؤسسة الام:الفرع الثاني 

  . المؤسسة الوطنیة_

  .مؤسسة المكلفة بصناعة الاغطیة البلاستیكیة_

  .عربات القطاراتمؤسسة مهمتها صناعة _

  .مؤسسة مكلفة بالهیاكل المعدنیة والصیانة الصناعیة_

  متالیتعریف مؤسسة بات:الفرع الثالث 

هي مؤسسة عمومیة ظهرت اثر اعادة هیكلة سنة ومقرها بعین الدفلى علما ان الوحدة المدروسة هي 

  .  الاموحدة الهیاكل الحدیدیة والتنحیس جاءت بعد سلسلة من التقسیمات للوحدة 

  انشطتها ومهامها:الفرع الرابع 

  .السیاسة الوطنیة الخاصة بالانجازات الكبرى وضعت المؤسسة المهمات التي تتمثل في مایلي من اجل تنفیذ

  .المساهمة في تنظیم وتنمیة الاقتصاد الوطني_

  . تطویر وتعدیل طرق انجاز البناءات الحدیدیة تماشیا مع التطور الحاصل في العالم_

  .ضمان جودة وطرق عالیة في مجال الانجازات الحدیدیة_

  .تحقیق وتوفیر احسن الانجازات_

  .لمؤسسةأهداف ا: الفرع الخامس 

    :تتمثلأهدافمؤسسةباتیمیتالفیمایلي

  .المساهمةفیتنظیموتنمیةالإقتصادالوطني_1
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  .العالم في الحاصل التطور مع تماشیا الحدیدیة تاالبناء انجاز طرق وتعدیل تطویر_2

  .إرضاءالزبائن_ 3

  .المطلوبة الجودة تحقیق_4

  .الزاویة رسیاسة حج 2000iso_ 2001جودة المبادئ وفق وهذا بمستخدمیها الاهتمام_5

  BATIMETAL لمؤسسةالهیكل التنظیمي ل: المطلب الثاني

إثــر دخــول الجزائــر میــدان الإصــلاحات الاقتصــادیة الكبــر وإعــادة هیكلــة اقتصــادها تماشــیا مــع  1983فــي ســنة

العلمیالحاصـــل، ومـــن أجـــل إدمـــاج المؤسســـات الجزائریـــة فـــي التنمیـــة قامـــت الحكومـــة بإعـــادة هیكلـــة بعـــض التطـــور 

حیث تم فـي إطـار تقسـیمها إلـى سـتة مؤسسـات،كل واحـدة BATIMETALالمؤسسات الكبر من جدید والتي من بینها

  .منها لها مهامها الخاصة بها ودورها الذي تقوم به

1- BATIGEC:  نیةالمدخاصة بالهندسة. 

2- BATISIM: خاصة بالأعمدة الكهربائیة. 

3- BATICOMPOSE PANNEAUX SANDWICH :البلاستیكیةبالأغطیة  خاصة. 

4- BATINCO:  مكتب دراسات مهامه الأساسیة هي الدراسة التقنیة للمشاریع وتقدیمها للمؤسسات التنفیذیة 

5- BATICIC : والتنحیسخاصة بصناعة الهیاكل المعدنیة. 

6 - BATIRIM:مهامهاالأساسیةهیإنجازالهیاكلالمعدنیةوالصیانةالصناعیة  

  : BATIMETALلمخطط الهیكلي للمؤسسةا :)01(الشكل رقم 

 

  

  

  

  

  .من أرشیف المؤسسة :المصدر

  

  

  

  

  

  

BATISIM 

BATISI

BATI BATIGEC BATIR BATIENC

BATICOMPOSE 
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 : تعمل هذه المصالح بالتنسیق لضمان انجاز المهام الملقاة على عاتقها وتتمثل في

  .استقبال ملف الزبون ومراقبة الشحن وتسهیل عملیة البیع

 .برمجة ملفات الزبائن وأوقات التسلیم ومراقبة تنفیذ الصفقات

لتسلیم وفحص مراقبة سند الوزن المطابق للشروط المنصوص علیها وإصدار صكوك الفاتورة وا

تتمثل وظیفتها في تسویق المنتجات بالبحث عن الزبائن والمشاریع التي تظهر في الجرائد الیومیة 

كراء الآلات : قة مع جمیع المصالح والدوائر مثلا 
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  BATIMETAمؤسسةالهیكل التنظیمي ل

  مصلحة الموارد البشریة

 : مصالح 05تتكونهذه الدوائر من : دائرة التجارة والإنجازات

 مصلحة التجارة.  

 مصلحةالفاتورات. 

 مصلحة التوجیه العام. 

 مصلحة الإرسال. 

تعمل هذه المصالح بالتنسیق لضمان انجاز المهام الملقاة على عاتقها وتتمثل في

استقبال ملف الزبون ومراقبة الشحن وتسهیل عملیة البیع

برمجة ملفات الزبائن وأوقات التسلیم ومراقبة تنفیذ الصفقات

مراقبة سند الوزن المطابق للشروط المنصوص علیها وإصدار صكوك الفاتورة وا

 .الفواتیر ومطابقتها للصكوك المقدمة

 .جرد العملیات الیومیة الخاصة بالبیع والتسلیم

تتمثل وظیفتها في تسویق المنتجات بالبحث عن الزبائن والمشاریع التي تظهر في الجرائد الیومیة 

قة مع جمیع المصالح والدوائر مثلا تقوم بإعداد الفاتورات للزبائن ولها علا: 

  .الخ...الرافعة، وبیع مختلف الهیاكل المعدنیة

الدراسة المیدانیة :الفصل الثاني
  

الهیكل التنظیمي ل): 2(الشكل رقم

  

مصلحة الموارد البشریة: المصدر

دائرة التجارة والإنجازات









تعمل هذه المصالح بالتنسیق لضمان انجاز المهام الملقاة على عاتقها وتتمثل في

 استقبال ملف الزبون ومراقبة الشحن وتسهیل عملیة البیع

 برمجة ملفات الزبائن وأوقات التسلیم ومراقبة تنفیذ الصفقات

 مراقبة سند الوزن المطابق للشروط المنصوص علیها وإصدار صكوك الفاتورة وا

الفواتیر ومطابقتها للصكوك المقدمة

 جرد العملیات الیومیة الخاصة بالبیع والتسلیم

تتمثل وظیفتها في تسویق المنتجات بالبحث عن الزبائن والمشاریع التي تظهر في الجرائد الیومیة : مصلحةالتجارة

 .مثلا

: مصلحة الفاتورات

الرافعة، وبیع مختلف الهیاكل المعدنیة
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  : تكمن وظائفها في: مصلحة التوجیه العام

 متابعة ومراقبة مشروع  ورشات الإنجاز وتقییمه بنسب مئویة.  

 إعلام مصلحة الإرسال والإنجازات لكافة المعلومات. 

 لخاص لكل ملف من الملفات المختلفة للزبائنتعیین الرقم التسلسلي ا. 

 : بعد إعلام مصلحة الإرسال تقوم بالدور التالي:مصلحةالإرسال

 استقبال الإنتاج من الورشات المختلفة. 

 إعادة مراقبة الإنتاج. 

 وضع المخطط ألإرسالي لكل المشاریع. 

هذه المصلحة على تركیب هذا عند استعمال المنتج من طرف مصلحة الإرسال تعمل : مصلحة الإنجازات

 .المنتج في المكان المراد إقامة المشروع علیه، وذلك تنفیذ لمخطط إجمالي للمشروع بطریقة مثلى

تسهر على ضمان سیرورة العملیة الإنتاجیة من خلال الحرص على تنفیذ المخططات المنجزة :دائرة الإنتاج_2

تحمله هذه المخططات من تحلیل كمي وكیفي للمادة الأولیة  ،وذلك وفق ما)الدراسات(من طرف المصلحة التقنیة 

  .وملحقات أخرى

  : تقوم هده المصلحة ب: مصلحة المنهجیة

 تحضیر المنهجیة المتبعة.  

 التخطیط التام للمراحل المتبعة للإنتاج. 

 : مصلحة التنظیم والتوجیه

 استقبال المنهجیة المتبعة في الإنتاج من مصلحة المنهجیة.  

 برامجتخطیط ال. 

 إصدار الأوامر والتوجیهات.  

 : ورشة الهیاكل المعدنیة

  .في هذه المرحلة یتم تقطیع الحدید حسب الاحتیاجات: المرحلة الأولى

  .یتم ثقب القضبان الحدیدیة: المرحلة الثانیة

  .یتم تجمیع هذه القضبان للحصول على هیاكل معدنیة: المرحلة الثالثة

  .ان مع بعضهاتلحیم القضب: المرحلة الرابعة

  .دهن الهیاكل المعدنیة لمقاومة الصدى ومختلف العوامل المؤثرة: المرحلة الخامسة

تقومبصنعالنوافذ، الأبواب وخزانات المیاه، وأخیرا نحصل على منتج تام الصنع من الهیاكل : ورشة النجارة

  .المعدنیة ویتم استعماله في مشاریع عدیدة ومختلفة
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تهتم مصلحة الدراسات في هذه المؤسسة بصفة خاصة بالنظر إلى الدراسات المنجزة : مكتب الدراسات التقنیة

من جهة، أو انجاز دراسات المشاریع التي تكلف بإنجازها وفق المعاییر العلمیة ) من طرف الزبون(خارج الوحدة 

  .ارة ودائرة الإنتاجالمعمول بها عالمیا، وتعتبر حلقة وصل بین دائرة التج)الهندسة(

مصلحة الشراء ومصلحة تسییر المخزون، حیث تعمل على جلب المادة : تضم مصلحتین: دائرةالتموین-3

  .الأولیة وكل ملحقاتها إلى دائرة الإنتاج، وتموین دائرة الصیانة بقطع الغیار الضروریة واحترام أجال تسلیمها

شراء مدون بكل ما ینقص المخزن ویوجه إلى مدیر تقوم هذه المصلحة بتحضیر طلب ال: مصلحة الشراء

  .الوحدة للإمضاء علیه ثم یوجه إلى البائع لشراء ما یلزم

وتعمل على تسییر المخزونات ومراقبة السلع بشكل مستمر وكل ما یستوجب إیجاده : مصلحةتسییر المخزونات

  .لدى وحدة توجیه هذه المصلحة بطلب یوجه لدى مصلحة الشراء

وتعمل على تحصیل عوائد المادة المصنعة عند بدایة إرسالها إلى مكان إقامة : لمالیة والمحاسبةدائرة ا-4

تسییر السیولة الخارجیة للمؤسسة من مقبوضات (المشروع، وذلك وفق حالات تقدم الأشغال بنسب متفاوتة 

صلحة المحاسبة المادیة مصلحة المحاسبة، مصلحة المالیة وم: تشمل هذه الدوائر ثلاث مصالح هي). ومدفوعات

  .والتحلیلیة

  : یتمثلدور هذه المصلحة في: مصلحة المحاسبة

  والتأكد من صحة المعلومات ) الخ...الفواتیر، وثیقة التسلیم، طلب الشراء(مراقبة الوثائق المحاسبیة

  .الموجودة بها

 التسجیل المحاسبي لمختلف العملیات الخاصة بالوحدة . 

 بیة في جهاز الكمبیوتر وهذا الأخیر یقوم بمعالجة المعطیاتإدخال المعلومات المحاس. 

 إصدار الموازنات وكل القوائم والجداول المحاسبیة. 

 مسك الدفاتر المحاسبیة ودفتر الأستاذ. 

 مسك الدفتر الیومي ودفتر الجرد المرقم والممضي. 

 التصریحات الضریبیة والمیزانیة  إصدار الموازنة المحاسبیة وجدول حساب النتائج والوثائق الملحقة ومتابعة

 .الضریبیة

تتمیز بارتباطها الوطید مع الوسط الخارجي للمؤسسة، وتقوم بتسییر السیولة المالیة للوحدة من : مصلحة المالیة

 : مقبوضات ومدفوعات، حیث تسهر على

 دفع الرواتب والأجور والضرائب والرسوم.  

 ر الممونینإصدار الصكوك ومتابعة دفاترها وتسدید فواتی. 

 تسییر الحسابات البنكیة والعلاقات مع البنوك. 
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  متابعة تسدید القروض المصرفیة في إطار طلبات الخدمات الخارجیة المرتبطة بالصیانة وقطع الغیار

 .الخ...والاستثمارات

  المدیریة إعداد الحساب الختامي للمؤسسة بصفة دوریة والتسییر الیومي للمحفظة المالیة للدیون، وإشعار

 .بذلك

 تحلیل الموازنة المالیة السنویة وإصدار التقریر الدوري لنشاطات الدائرة. 

تعمل على التنفیذ العلمي للمحاسبة العامة والتحلیلیة وإصدار المیزانیة المحاسبیة : مصلحة المحاسبة المالیة

ني في تسییر المواد والموارد وصحة وجدول النتائج وتحدید الانحرافات، وتهدف إلى التطبیق الصارم لتنظیم التب

 .المعلومات والنتائج المحاسبیة

  .و تعمل على تحدید النتائج التحلیلیة المتعلقة بالاستغلال

 إعداد الجدول الشهري لتوزیع الأعباء.  

 تحدید السعر التكلفة للوحدة المنتجة ومراقبة تغییرها والوقوف على أسبابها محاسبیا. 

 بتة والمتابعة السنویة للاهتلاكات والحفاظ على الأرشیف المحاسبيمسك تطبیق الأصول الثا. 

 تنظیم عملیات الجرد المتعلقة بقطع الغیار. 

 إصدار موازنات حسب الأرصدة فیما یخص دیون الزبائن ومسك دفتر محاسبة المواد. 

 الخ...إحصاء جمیع الممتلكات للمؤسسة من عتاد، وسائل متنقلة، آلات إنتاجیة. 

 ذه الممتلكات الاستثماریة حسب الحجم مع تعیین موقع وجدهاتصنیف ه. 

 : تسهر هذه الدائرة على: دائرة الإدارة والموارد البشریة-5

 تسییر الملفات الإداریة الخاصة بالعمال من التوظیف إلى ما بعد التقاعد.  

 تحضیر ودفع الرواتب والأجور الشهریة وتسییر العطل السنویة والاستثنائیة. 

 ر الملفات الاجتماعیة للعمال الخاصة بالاشتراكات والتسجیل في صندوق الضمان الاجتماعي تسیی

 .والتعویضات والخدمات الاجتماعیة

 وضع البرامج الخاصة بتكوین العمال الجدد. 

  متابعة الملفات ذات الطابع التنازعي بین المؤسسة والعمال والمؤسسة وزبائنها أمام الإدارة أو المحاكم

 .یتعذر حلها عن طریق التراضي والتي

 : مصالح هي) 05(تتكون هذه الدائرة من خمس

  : تندرج تحتها ثلاث فروع:  مصلحة المستخدمین-1

 یقوم المكلف بهذا الفرع بالإشراف على الملفات الإداریة لكل عمال الوحدة وهذا فیما : فرعالمستخدمین

  : یخص مثلا

  العمالتطبیق قرارات النظام الداخلي على.  

 متابعة السلوك المهني للعمال من حیث الانضباط في الحضور إلى العمل أو الغیاب. 
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 لقد تم وضع هذا الفرع مؤخرا،حیث یعتبر بمثابة همزة وصل بین صندوق الضمان : الفرع الاجتماعي

المنح (ماعیة الاجتماعي والعمال، والدور الأساسي لهذا  الفرع وهو دراسة ملفات العمال، من الناحیة الاجت

  .الخ...العائلیة، المصاریف الطبیة والعلاجیة، وحوادث العمل

یستمد هذا الفرع معلوماته من فرع المستخدمین والفرع الاجتماعي، وهذا لتسویة الراتب : فرع الأجرة

 .الشهري لكل عمال الوحدة

أعوان الأمن وتتكون من رئیس المصلحة الذي یشرف على مجموعة من : مصلحة النظافة والأمن- 

  : التي تقوم بما یلي

  الحراسة لیلا ونهارا للوحدة.  

 مراقبة سیرورة الإنتاج في الورشات. 

  مراقبة العمال أثناء العمل وإلزامهم باحترام القوانین، كما لها اتصالات مع مركز الحمایة المدنیة وهذا في

 .الخ...حالة وجود حالات مرض استعجالیه،حرائق، الغاز

 :وتتكون هذه المصلحة من فرعین : الوسائل العامةمصلحة -3

 فرع النقل.  

 فرع النظافة والخدمات العام 

 : تتمثل مهام هذه المصلحة في: مصلحة المنازعات-4

 استقبال ملفات الزبائن والموردین المشكوك فیها من مختلف مصالح الوحدة وتحلیلها وإعادة النظر فیها.  

  الخ...منازعات حول الأجور، القرارات(عمال الوحدة وإعادة النظر فیهادراسة المنازعات التي یقوم بها( 

 : مصلحة الإعلام الآلي-5

 تعمل على تطویر الإعلام الآلي في الوحدة.  

  تكوین بعض موظفي الإدارة على استعمال الكمبیوتر، حیث تمس هذه النقطة الموظفین الذین لم یسبق لهم

 .وأن استعملوا الإعلام الآلي

 رامج خاصة لكل مصلحة من مصالح الوحدةوضع ب. 

یشرف على هذا المركز طبیب ومساعدته، حیث یسهر على سلامة العمال : المركز الطبي الاجتماعي

 .ومعالجتهم في حالة تعرضهم لأي وعكة صحیة أو حادث عمل أثناء تأدیتهم لأعمالهم

  : تشمل هذه الدائرة: دائرةالصیانة-6

 المكتب التقني للصیانة.  

  رشة الصیانة المیكانیكیةو. 

 ورشة الصیانة الكهربائیة . 

 ورشة صیانة الوسائل المتنقلة. 

 ورشة الإنتاج المیكانیكي. 
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  .تقنیات وتحلیل نتائج الدراسة : المبحث الثاني 

 تقنیات الدراسة  :المطلب الأول

  :هدف الدراسة المیدانیة: أولا

بالتحفیز على الإلتزام الوظیفي في مؤسسة باتیمتال بولایة تهدف الدراسة المیدانیة إلى توضیح أنماط الاهتمام 

أداء  محل الدراسة، وكذلك الطرق المتبعة والاستراتیجیة المستهدفة لتطویر مؤسسةبال) عمال وإداریین(عین الدفلى 

 .ومیة للمواطن أهداف المسطرة لتحسین خدمة العملتحقیق وذلك العمال

  :مجتمع وعینة البحث :ثانیا

، وكذلك باعتباره القطاع الأكثر لتحفیزمیدانا للبحث بوصفه من أكثر القطاعات احتیاجاً  خدماتياختیر قطاع 

 المؤسسات، حیث أن هناك العدید من مواطنتأثراً بالتطورات والتقلبات، والذي تتركز خدماته على تقدیم الأفضل لل

استقصاء قائمة )55(وقد تم توزیع عدد ) مؤسسة باتمتال بولایة عین الدفلى(ي هذا المجال، اختیر منها التي تعمل ف

، باعتبار أن تلك القطاعات هي ومختلف مصالح المؤسسة ،مصلحةالمستخدمینموجهة إلى العاملین في كل من 

وهي تعد نسبة استجابة %) 40(بنسبة  قائمة صالحة للتحلیل) 40(من أكثر الإدارات المعنیة ، استرجع منها عدد

  .جیدة لأغراض البحث

  :والأسالیب الإحصائیة المستخدمة أسلوب جمع البیانات :ثالثا

  أسلوب جمع البیانات- 1

المكون من  على قوائم الاستقصاء التي أعدت لهذا الغرض والمعتمدة على مقیاس لیكرت الخماسينا اعتمد

، وقد تم تقسیمها إلى مجموعتین رئیسیتین تختص )1- 5(خمسة اختیارات تتراوح ما بین دائماً ومطلقا بوزن نسبي 

الأولى بالبیانات الشخصیة للمبحوثین، والثانیة لصلب موضوع البحث وتضم مجموعة من الأسئلة التي تتعلق 

  .)التحفیز(بـ

، ولقد والعلاقة التي تربط بینهما)الإلتزام الوظیفي(المتغیر التابع كما تضمنت عدد من الأسئلة التي تغطي 

  .محل الدراسة بالمؤسسةوزعت هذه القوائم على العاملین 

  :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة - 2

في تحلیل البیانات التي تم تجمیعها، حیث تم استخدام  spss v25تمت الاستعانة بحزمة البرامج الإحصائیة 

المعیاري، وقد تم الاعتماد على  والانحرافالتوزیع التكراري، والنسب المئویة، :الأسالیب الإحصائیة الوصفیة مثل

  :المتوسط الحسابيالحدود الآتیة في الحكم على 

 .قبل أفراد الدراسة یعنــي عــدم الموافقة الشدیدة من) 1.8-1(أي وسط حسابي من  .1

 .یعني عدم موافقة أفراد الدراسة) 2.6-1.8(أكبر من  .2

 .یعني عدم تأكد أفراد الدراسة) 3.4-2.6(وأكبر من  .3

 .یعني موافقة أفراد الدراسة) 4.2-3.4(وأكبر من  .4

 .یعني الموافقة الشدیدة من قبل أفراد الدراسة) 5-4.2(وأكبر من  .5
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  سةتحلیل نتائج الدرا: المطلب الثاني

  :ثبات الاستبیان - أولا

من أجل اختبار مصداقیة وثبات الاستبیان وللتأكد من مصداقیة المستجوبین في الإجابة على أسئلة 

حیث أن معامل  ؛الاستبیان ولكل متغیر على حدى فقد تم استخدام معامل آلفا كرونباخ لتحقیق الغرض المطلوب

فإذا لم یكن هناك ثبات في البیانات فإن قیمة المعامل تكون  ،)1 -  0(آلفا كرونباخ یأخذ قیما بین الصفر والواحد 

  ، مساویة للصفر،وعلى العكس إذا كان هناك ثبات تام في البیانات فإن قیمة المعامل تساوي الواحد الصحیح

بغیة تقدیر ثبات الدراسة حیث یأخذ : معامل ألفا كرونباخ :معامل ألفا كرونباخ لإختبار صدق وثبات الإستبیان -1

  .هذا المعامل قیما تتراوح بین الصفر والواحد وكلما اقتربنا من الواحد الصحیح فهذا یعني ثبات أكبر للدراسة

�عدد العناصر K:    حیث =
�

���
(1 −

∑��

��
� )  

  مجموع تباینات العناصر ��∑

��
  تباین الدرجة الكلیة�

  .یمثل صدقوثباتالإستبانة: 01الجدول رقم 

  النسبة  كرونباخالفا   عدد العبارات

22  0.962  96%  

  .spss 23من إعداد الطالبتین إعتمادا على مخرجات : المصدر

الثبات وهذا یعني حیث یعتبر ذو مستوى جید  من % 96من الجدول نلاحظ أن ألفا كرونباخ یصل إلى أكثر من 

في نتائج الإستبیان وهذه القیمة مؤشر لصلاحیة هذه الدراسة بغرض تحقیق الاهداف وهو معامل  اأن هناك استقرار 

  .البحث العلميثبات جید یفي لأغراض 

  :خصائص عینة الدراسة- ثانیا

وفي إعداد وتصمیم الاستبیان تم مراعاة التدرج في الأسئلة والتسلسل المنطقي من أجل إثارة اهتمام أفراد العینة وقد 

  .تم انجاز هذا الاستبیان على عدة مراحل

فقد تم تضمین قائمة ) الخبرة المهنیةي، علم، المؤهل الالسن، الإجتماعيالنوع(لتحدید خصائص عینة الدراسة 

الاستقصاء مجموعة من الاستفسارات التي تمثل معلومات عامة عن عینة الدراسة من العاملین في القطاعات 

  : التاليكة محل الدراسة، وقد كانت النتائج مؤسسالالمشار إلیها سابقاً في 
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  :البیانات الدیموغرافیة  - 1

 : النوع الاجتماعي توزیع أفراد العینة حسب- 1- 1

  . النوع الاجتماعيتوزیع أفراد العینة  نیمثلا : )03-02(رقم والشكل الجدول

  

  .  excelمخرجاتباعتماد على  spss 23من إعداد الطالبتین إعتمادا على مخرجات : المصدر

فرد  22وأن عدد الإناث البالغ عددهم % 45أي بنسبة 18یبین الجدول أن عدد الذكور في عینة الدراسة هو 

من مجموع أفراد العینة، وتجد الباحثة أن إرتفاع نسبة الإناث عن الذكور بشكل ملحوظ راجع إلى أن  %55بنسبة

  .مؤسسة باتیمتال تحتوي على نسبة عالیة في تشغیل الإناث

  : توزیع العینة حسب الفئة العمریة- 2- 2

  :توزیع العینة حسب الفئة العمریة)03- 04(رقم  والشكل جدول

  

یظهر من الجدول  .  excelمخرجاتعلى وبالاعتماد  spssمخرجاتمن إعداد الطالبتین باعتماد على : المصدر

 5سنة بنسبة 30یبین أن أقل نسبة من أفراد عینة الدراسة كانت أعمارهم تقع أقل من أن أعلى الجدول )2(رقم 

سنة 40،كما نلاحظ الفئة العمریة من %55سنة إلى 40سنة وأقل من 30العمریة من في حین بلغت نسبة فئة %

وذلك یعود إلى أن المؤسسة % 6سنة فأكثر 50والفئة العمریة من %25سنة كانت بنسبة متوسطة 50وأقل من

  .باتمتال تمیل إلى توظیف الطاقات الشبابیة بشكل كبیر لما یملكون من مهارة عالیة وقدرتهم على تحمل الضغط

  النسبة  التكرار  الفئة  المتغیر

  الجنس

 %45  18  ذكر

  %55  22  أنثى

 %100  40  المجموع

  النسبة  التكرار  الفئة  المتغیر

الفئة 

  العمریة

  %5  02  سنة30أقل من   

سنة واقل من    30

  سنة40

22  55% 

سنة واقل من  40

  سنة50

10  25% 

  %15  06  سنة فأكثر 50

  %100  40  المجموع   



 )مؤسسة باتیمتال بعین الدفلى

 فئات نوضحها في الجدول التالي والشكل الذي یلیه

  :هل العلمي

  
من إعداد الطالبتین باعتماد على : المصدر

 %75ذا مستوى جامعي حیث بلغت نسبتهم 

ویعود سبب ذلك أن مؤسسة باتیمتال تسعى جاهدة بأن توظف أغلبیة العمال ذوي الشهادات كحد أدنى لمتطلبات 

 .فه

:  

سنوات،فقد أكدت  5من عینة الدراسة هم ممن لدیهم الخبرة أكثر من

  .الدراسة أن مؤسسة باتیمتال توظف ذوي الخبرة والكفاءة العالیة لتحقیق مصالحها والوصول إلى أهدافها

مؤسسة باتیمتال بعین الدفلى(الدراسة المیدانیة 

32 

  :توزیع الافراد حسب المؤهل 

فئات نوضحها في الجدول التالي والشكل الذي یلیه 4تم تقسیم العینة حسب المؤهلات الى 

هل العلميؤتوزیع أفراد العینة حسبالمیمثل : )05-04

المصدر  spssمخرجاتمن إعداد الطالبتین باعتماد على 

ذا مستوى جامعي حیث بلغت نسبتهم  میظهر أن معظم أفراد الدراسة ه)4(رقم من ملاحظة الجدول 

ویعود سبب ذلك أن مؤسسة باتیمتال تسعى جاهدة بأن توظف أغلبیة العمال ذوي الشهادات كحد أدنى لمتطلبات 

فهالعمل،إذ أن حاملي هذه الشهادات لدیهم المعرفة الأساسیة للقیام بوظائ

:المهنیة الخبرةمتغیر  توزیع العینة حسب)06- 05

 

الم

: صدر

من 

إعداد 

الطالبت

ین 

باعتماد 

على 

من إعداد الطالبتین باعتماد على 

من عینة الدراسة هم ممن لدیهم الخبرة أكثر من 100ما نسبته  أن)5(ویتضح من الجدولرقم 

الدراسة أن مؤسسة باتیمتال توظف ذوي الخبرة والكفاءة العالیة لتحقیق مصالحها والوصول إلى أهدافها

  النسبة  التكرار  الفئة

  %25  10  ثانوي

 %75  30  جامعي

  40  100%  

  %النسبة  التكرار

40  100  

40  100  

الدراسة المیدانیة :الفصل الثاني
  

توزیع الافراد حسب المؤهل _ 3- 3

تم تقسیم العینة حسب المؤهلات الى 

05(الجدول والشكل رقم 

من إعداد الطالبتین باعتماد على : المصدر

   excelمخرجات

من ملاحظة الجدول     

ویعود سبب ذلك أن مؤسسة باتیمتال تسعى جاهدة بأن توظف أغلبیة العمال ذوي الشهادات كحد أدنى لمتطلبات 

العمل،إذ أن حاملي هذه الشهادات لدیهم المعرفة الأساسیة للقیام بوظائ

5(رقم  والشكل جدول

من إعداد الطالبتین باعتماد على : المصدر  spssمخرجات

   excelمخرجات

ویتضح من الجدولرقم 

الدراسة أن مؤسسة باتیمتال توظف ذوي الخبرة والكفاءة العالیة لتحقیق مصالحها والوصول إلى أهدافها

  

  

  

  

الفئة  المتغیر

المؤهل 

  العلمي

ثانوي

جامعي

    الاجمالي

  الفئة  المتغیر

الخبرة 

  المهنیة

أكثر من 

  سنوات5

 

  

    الإجمالي
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  :نتائج الإحصاء الوصفي -ثالثا

  العبارات الافراد العینة المدروسة حول محور الاولیمثل :)6(الجدول رقم

التكرار   العبارة

  والنسب

غیر 

موافق 

  بشدة

غیر 

  موافق

موافق   موافق  محاید

  ةبشد

المتوسط 

  الحسابي

الانحرا

ف 

  المعیاري

  الترتیب  الاتجاه

تقدم مكافئات تحفیز الموظفین على _1

  انجاز العمل بكفاءة

  3  محاید  1.6  3.2  0  26  0  12  2  ت

% 5 30 0 65 0 

تشارك المرؤوسین في عملیة اتخاذ _2

القرار ماساهم في زیادة رضاهم وبالتالي 

  في تحسین أدائهم الوظیفي

  4  محاید  1.1  3.1  0  22  4  10  4  ت

% 10 25 10 55 0 

اشعر بالرضا عن العلاوات والزیادات _3

  التي تضاف لراتبي سنویا

  6  محاید  1.1  2.9  0  18  8  6  8  ت

%  20 15 20 45 0 

التحفیز یرفع من الروح المعنویة داخل _4

  المؤسسة

  1  موافق  0.96  3.7  4  28  2  4  2  ت

%  5 10 5 70 10 

الامتیازات الممنوحة تتناسب مع _5

  مجهودات داخل المؤسسة

  5  محاید  1.3  3.0  4  14  8  6  8  ت

%  20 15 20 35 10 

یعتبر نظام الحوافز المطبق في _6

  المؤسسة باتیمتال جیدا

  6  محاید  1.1  2.9  0  16  10  8  6  ت

%  15 20 25 40 0 

الرواتب والكفاءات والترقیات الوظیفیة _7

  تمنح استنادا لمعاییر إداریة واضحة

  3  محاید  1.2  3.2  4  18  4  10  4  ت

%  10 25 10 45 10 

التقدیر والاحترام من قبل الرؤساء من _8

  تدفعني للعملأهم الأمور  التي 

  8  موافق  1.1  3.6  6  22  6  2  4  ت

%  10 5 15 55 15 

   

  spssمن إعداد الطالبتین بالإعتماد على مخرجات :المصدر

  :تحلیل عبارات المحور الأول

من عینة الدراسة كانت موافقتهم على تحفیز الموظفین عن طریق تقدیم المكافئات  %65نلاحظ : العبارة الأولى

ومحاید وموافق بشدة فلا  %30و %5لإنجاز عملهم بكفاءة أما لغیر موافق بشدة وغیر موافق فقدرت النسب ب 

ارة محاید وهو ما یعبر عن وجهة نظر العینة والذي یتمحور حول العب3.2توجد إجابات والمتوسط الحسابي ب 

 .وهو ما یعني عدم  وجود اختلاف كبیر في رأي العینات المدروسة1.6والانحراف المعیاري 
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من عینة الدراسة كانت موافقتهم على تشارك المرؤوسین في عملیة إتخاذ القرار  %55نلاحظ :العبارة الثانیة

 %10ماساهم في زیادة رضاهم وبالتالي في تحسین أدائهم الوظیفي ثم تلیها غیر موافق بشدة ومحاید نفس النسبة 

بر عن وجهة نظر وهو ما یع3.1أما موافق بشدة فلا توجد إجابات والمتوسط الحسابي ب  %25وغیر موافق بنسبة

وهو ما یعني عدم  وجود اختلاف كبیر في رأي  1.1والانحراف المعیاري, العینة والذي یتمحور حول العبارة محاید

  .العینات المدروسة

من أفراد عینة الدراسة یشعرون بالرضا عن العلاوات والزیادات التي تضاف إلى %45نرى أنبنسبة :ةالعبارة الثالث

من الأفراد المحایدین وظهور إنعدام %20الغیر موافقین بشدة %20نسب متساویة على التوالي  راتبي سنویا وتلیها

وهو مایعبر عن وجهة نظر أفراد العینة وهذا یتمحور في الفئة  2.9أفراد الموافقین بشدة والمتوسط الحسابي 

إختلافات في رأي عینات  وهو مایبین عدم وجود 1.1والإنحراف المعیاري , السادسة من سلم لیكرت الخماسي 

  .الدراسة المدروسة

 %10ثم تلیها  التحفیز یرفع من الروح المعنویة داخل المؤسسة نأعلى  اوافقو فراد العینة أمن  %70:العبارة الرابعة

بالنظر  %5موافق بشدة أما محاید وغیر موافق بشدة فكانت بنسب متساویة قدرت ب %10غیر موافق ومن العینة 

من سلم لیكرت الخماسي وهو مایعبر عن وجهة  ولىالفئة الأ إلىفهو ینتمي 3.7المتوسط الحسابي  قدر ب  إلى

وهو مایعني عدم وجود اختلاف كبیر في 0.96ما الانحراف المعیاري موافق أنظر العینة والذي یتمحور حول عبارة 

  الإجابات

الذین وافقوا على الإمتیازات التي الممنوحة تتناسب مع  من أفراد عینة الدراسة%35بنسبة نلاحظ: العبارة الخامسة

لم یوافقوابشدة ومحایدین على هذه الإمتیازات التي تمنح داخل  %20المجهودات داخل المؤسسة وبنسبة 

وهو مایعبر عن وجهة نظر أفراد  3.0موافقین بشدة  والمتوسط الحسابي%10غیر موافقین و%15المؤسسةوبنسبة 

مایفسر عدم وجود إختلافات في رأي العینة 1.3لذي یتمحولر حول العبارة محاید والإنحراف المعیاريعینة الدراسة وا

  .المدروسة

من أفراد العینة المدروسة كانت موافقتهم على نظام الحوافز المطبق في %40تبین لنا أن بنسبة :العبارة السادسة

من الأفراد غیر 15%ات المدروسة أي بنسبة مؤسسة باتیمیتال أنه جید في حین كانت هناك نسب من العین

نظام الحوافز المطبق داخل المؤسسة على  20%والغیر موافقین  25%الموافقین بشدة والأفراد المحایدین بنسبة 

وهو ما یدل على رأي العینات والذي كان حول العبارة محاید والانحراف 3.2داخل المؤسسة والمتوسط الحسابي ب 

  وهو ما یعبر على عدم وجود فروقات كبیرة من خلال الإجابات 1.2المعیاري ب 

والكفاءات والترقیات  من أفراد عینة الدراسة كانت إجابتهم بالموافقة على الرواتب%45نرى أنبنسبة:العبارة السابعة

من أفراد العینة غیر موافقین على هذه المعاییر الإداریة  %25الوظیفیة تمنح إستنادا لمعاییر إداریة واضحة وبنسبة 

والمتوسط %10التي تمنحها المؤسسة في حین كانت نسبة الأخرى متساویة محاید وغیر موافق بشدة بنسبة 

العینة المدروسة والذي یتمحور حول العبارة محاید والإنحراف  وهو مایدل على وجهة نظر 3.2الحسابي ب

  .وهو مایعني عدم وجود إختلاف كبیر في رأي العینات المدروسة1.2المعیاري 
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من عینات الدراسة وافقوا على أن التقدیر والإحترام من قبل الرؤساء من أهم %55نلاحظ بنسبة :العبارة الثامنة

محایدین وبنسة %15من أفراد العینة الموافقین بشدة وبنفس النسبة %15وبنسبة الأمور التي تدفعني للعمل 

الذي یبین رأي العینات والذي یتمحور حول العبارة موافق 3.6من الأفراد غیر موافقین والمتوسط الحسابي 5%

  .وهو مایعني عدم إختلاف في رأي العینات التي قامت علیها الدراسة1.1والإنحراف المعیاري ب

  .یمثل العبارات الافراد العینة المدروسة حول الالتزام الوظیفي:)7(الجدول رقم

التكرار   العبارة
  والنسب

غیر 
موافق 

  بشدة

غیر 
  موافق

موافق   موافق  محاید
  بشدة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

  الترتیب  الاتجاه

أرى أن الالتزام بالمؤسسة _1
باتیمتال مشجعا حقیقیا للعمل 

  .أكثر

  6  محاید  1.027  3.35  0  26  6  4  4 ت

%  10  10  15  65  0  

الممارسات الإداریة السائدة _2
في المؤسسة لتحقق الھدف 

  .المرجو منھ

  4  موافق  1.038  3.50  2  26  6  2  4  ت

%  10  5  15  65  5  

أشعر بالفخر كوني موظف _3
  .في مؤسسة باتیمتال

  5  موافق  1.037  3.45  2  24  8  2  4  ت

%  10  5  20  60  5  

لدي التزام قوي للاستمرار _4
  .في العمل بالمؤسسة

  5  موافق  1.300  3.45  6  22  2  4  6  ت

%  15  10  5  55  15  

أحافظ على تطبیق القوانین _5
واللوائح الإداریة الخاصة 

  .بالمؤسسة

  3  موافق  1.104  3.75  6  28  0  2  4  ت

%  10  5  0  70  15  

أعتبر أن التزامي في _6
  .المؤسسة ھو التزام أخلاقي

موافق   876.  3.95  8  26  4  0  2  ت
  بشدة

2  

%  5  0  10  65  20  

لیس من الضروري أن _7
  . أظھر ولائي الدائم للمؤسسة

  8  محاید  1.167  3.15  4  14  10  8  4  ت

%  10  20  25  35  10  

لدي مسؤولیة نحو العمل في _8
  .المؤسسة

  1  موافق  1.008  4.10  14  22  0  2  2  ت

%  5  5  0  55  35  

أعتبر مشاكل المؤسسة ھي _9
  .مشاكلي الخاصة

  7  محاید  1.235  3.25  6  12  14  2  6  ت
%  15  5  35  30  15  

 spssمن اعداد الطالبتین بالإعتماد على نتائج:المصدر
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  :تحلیل المحور الثاني

 الالتزام بالمؤسسة باتیمتال مشجعا حقیقیا للعمل أكثرأرى أن ن أعلى  اوافقو فراد العینة أمن  %65: الأولىالعبارة 

موافق  إجاباتفي حین لا توجد  اولم یوافقوا بشدة لم یوافقو  %10ثم تلیها نسبة محایدین من العینة  %15ثم تلیها 

ة من سلم لیكرت الخماسي وهو سادسالفئة ال إلىفهو ینتمي 3.35المتوسط الحسابي  قدر ب  إلىبشدة بالنظر 

وهو مایعني عدم  1.027ما الانحراف المعیاري محاید أمایعبر عن وجهة نظر العینة والذي یتمحور حول عبارة 

 .   الإجاباتوجود اختلاف كبیر في 

سة تحقق الممارسات الإداریة السائدة في المؤسن أفراد العینة یرون أن أمن الجدول یتبین لنا  :االعبارة الثانیة 

ثم  %15مامحاید أعلى التوالي  %65و  %5موافق الإجاباتموافق بشدة و حیث قدرت نسبة الهدف المرجو منه 

 رابعةالفئة ال إلىفهو ینتمي  3.50المتوسط الحسابي الذي قدر ب  إلىعند غیر موافق بشدة بالنظر  10%تلیها 

ما أدروسة والذي یتمحور حول عبارة موافق من سلم لیكرت الخماسي وهو مایعبر عن وجهة نظر العینة الم

  .  الإجاباتوهو مایعني عدم وجود اختلاف كبیر في 1.038الانحراف المعیاري 

نیأشعر بالفخر كوني مما یدل على أن %60بموافق بنسبة  إجاباتهمنلاحظ اغلبیة العینة كانت  :العبارة الثالثة 

بالنظر الى %5وغیر موافق  %20ومحاید %5بنسبة بشدة موافق  لإجاباتما بالنسبة موظف في مؤسسة باتیمتال أ

من مقیاس لیكرت والذي یعبر عن الرأي العام للعینة والذي  خامسةالموجود في العبارة ال3.45المتوسط الحسابي 

  .العینة إجاباتفیدل على عدم وجود تباین كبیر في  1.037ما الانحراف المعیاري أینحصر في العبارة موافق 

تلیها أن لدیهم إلتزام قوي للاستمرار في العمل بالمؤسسة على اوافقو  %55من الجدول یتضح نسبة :عبارة الرابعة ال

ما غیر موافق بشدة أ%10و %5ب نسب ما بالنسبة لمحاید وغیر موافق قدرت أعلى العبارة بشدة اوافقو %15نسبة 

من سلم لیكرت وهو مایدل على  خامسةالفئةال إلىالذي ینتمي  3.45المتوسط الحسابي  إلى، بالنظر %15بنسبة 

فیدل على عدم وجود 1.3ما الانحراف المعیاري یقدر بأالاتجاه العام لرأي العینة، والذي یتمحور حول عبارة موافق 

  .العینة  إجاباتتباین كبیر في 

واللوائح الإداریة الخاصة محافظة على تطبیق القوانین ن أعلى  امن أفراد العینة وافقو  %70:العبارة الخامسة 

إجابات وغیر موافق بشدة محاید فلا توجد  إلىما بالنسبة أبشدة على العبارة  اوافقو  %15ثم تلیها نسبةبالمؤسسة 

الفئة  إلىفهو ینتمي 3.75المتوسط الحسابي الذي یقدر ب  إلىبالنظر  %5و%10وغیر موافق بنسب قدرت ب

ما الانحراف أمن سلم لیكرت الخماسي وهو مایعبر عن وجهة نظر العینة والذي یتمحور حول العبارة موافق الثالثة 

  . الإجاباتهذا مایدل على عدم وجود تباین في 1.104المعیاري 

ا  هذموافق بشدة و  %20ثم تلیها نسبة % 65بموافق  بنسبة  إجاباتهمالعینة  أغلبیةأفرادن أنلاحظ  :العبارة السادسة

ما بالنسبة أ%5فقدرت نسبتها بشدة ما بالنسبة لغیر موافق أعتبر إلتزامي في المؤسسة هو إلتزام أخلاقي أن أعلى 

هو  3.95المتوسط الحسابي  إلىغیر موافق ، بالنظر  إجاباتفي حین نلاحظ عدم وجود % 10للمحاید قدرت ب

ة من سلم لیكرت الخماسي وهو مایعبر  عن وجهة نظر العینة الدراسة التي تتمحور حول ثانیالفئة ال إلىینتمي 

هذا مایدل على عدم وجود تباین كبیر في  0.876ما الانحراف المعیاري أویعني تأكد أفراد العینة بشدة عبارة موافق 

  .الإجابات
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أنه لیس من الضروري مما یدل على  %35سبة بموافق بن إجاباتهمغلبیة العینة كانت أنلاحظ  :: ةالعبارة السابع

وغیر %20وغیر موافق  %25ومحاید %10بنسبةبشدة موافق  لإجاباتما بالنسبة أن أظهر ولائي الدائم للمؤسسة أ

من مقیاس لیكرت والذي  ثامنةالموجود في العبارة ال 3.15لى المتوسط الحسابي إبالنظر %10موافق بشدة بنسبة 

فیدل على عدم وجود  1.167ما الانحراف المعیاري حایدأللعینة والذي ینحصر في العبارة م یعبر عن الرأي العام

  .العینة إجاباتتباین كبیر في 

تلیها نسبة أن لدیهم مسؤولیة نحو العمل في المؤسسة على اوافقو  %55من الجدول یتضح نسبة :ة ثامنالعبارة ال

ب نسبة قدرت بشدة وغیر موافق  وغیر موافق فلا توجد إجابات ما بالنسبة لمحایدأعلى العبارة بشدة اوافقو 35%

من سلم لیكرت وهو مایدل على الاتجاه  ولىالفئةالأ إلىالذي ینتمي  4.10المتوسط الحسابي  إلى، بالنظر 5%

فیدل على عدم وجود  1.008ما الانحراف المعیاري یقدر بأالعام لرأي العینة، والذي یتمحور حول عبارة موافق 

  .العینة  إجاباتتباین كبیر في 

ثم تلیها إعتبار مشاكل المؤسسة هي مشاكلهم الخاصة على  امن أفراد العینة وافقو  %30:ة تاسعالعبارة ال

وغیر موافق بشدة وغیر موافق بنسب قدرت  %35بنسبة محاید  إلىما بالنسبة أبشدة على العبارة  اوافقو  %15نسبة

من سلم لیكرت السابعة الفئة  إلىفهو ینتمي 3.25المتوسط الحسابي الذي یقدر ب  إلىنظر بال %5و%15ب

هذا 1.235ما الانحراف المعیاري حایدأالخماسي وهو مایعبر عن وجهة نظر العینة والذي یتمحور حول العبارة م

 . الإجاباتمایدل على عدم وجود تباین في 

  .حول العلاقة بین التحفیز والالتزام الوظیفي یمثل العبارات المدروسة: )8(الجدول رقم

الانحراف  الاتجاه بالترتی
 المعیاري

المتوسط 
 الحسابي

موافق 
 بشدة

غیر  محاید موافق 
 موافق

غیر 
موافق 

 بشدة

التكرار 
  والنسب

 العبارة

3.3 1.027 محاید 5
5 

تقدیم المكافئات للعاملین _1 ت 4 4 6 26 0
المتمیزین وإبقاء الموظفین 
على علم بأداء الشركة تزید 
 .  من تعزیز الالتزام الوظیفي

0 65 15 10 10 % 

3.5 987. موافق 4
0 

التحفیز یؤثر على تحسین _2 ت 4 2 4 30 0
الأداء ویدعم المستویات 

المرتفعة من الالتزام 
 .الوظیفي

0 75 10 5 10 % 

3.6 871. موافق 3
0 

یرتبط الالتزام الوظیفي _3 ت 2 4 2 32 0
 % 5 10 5 80 0 .بالرضا الوظیفي

3.8 992. موافق 1
0 

أرى أن التحفیز الجید _4 ت 2 4 0 28 6
یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة 

 % 5 10 0 70 15 .والرفع من الالتزام الوظیفي

3.6 1.027 موافق 2
5 

وجود تحفیزات مادیة _5  ت 2 4 6 22 6
ومعنویة یستفید منھا 

الموظفین للرفع من كفاءتھم 
وتعزیز التزام داخل 

 .المؤسسة

15 55 15 10 5 % 

   spssمخرجاتمن إعداد الطالبتین باعتماد على : المصدر
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  :المحور الثالث عبارات  تحلیل

  :  لأولىالعبارة ا

یوافقون على أن تقدیم المكافآت للعاملین المتمیزین وإبقاء الموظفین على علم فراد العینة أن أمن الجدول یتبین لنا 

وغیر  ما غیر موافقأ65%قدرت ببموافق  الإجاباتحیث نسبة بأداء الشركة تزید من تعزیز الإلتزام الوظیفي 

والمتوسط  سية من سلم لیكرت الخماخامسالفئة ال إلىینتمي  %15ومحاید  %10موافق بشدة فكانت بنفس النسبة 

ما الانحراف المعیاري محاید أوهوما یعبر عن وجهة نظر العینة والذي یتمحور حول عبارة 3.35الحسابي ب

  . الإجاباتهو مایعني عدم وجود اختلاف كبیر في 1.027

  : ة نیالعبارة الثا

غیر موافق و موافق بشدة غیر حیث مثلت نسب  %75بموافق بنسبة  إجاباتهمغلبیة العینة كانت أنلاحظ 

التحفیز یؤثر على تحسین الأداء ویدعم المستویات المرتفعة من الإلتزام مما یدل على أن على التوالي 10%5%

لى المتوسط الحسابي الذي قدر ب إ، بالنظر  إجاباتلا توجد فور موافق بشدة  %10أما بالنسبة لمحاید الوظیفي 

فراد العینة والذي أالخماسي وهو مایعبر عن وجهة نظر  من سلم لیكرت  رابعةلى الفئة الإفهو ینتمي  3.50

  . الإجابات وهو مایعني عدم وجود اختلاف كبیرفي 0.987ما الانحراف المعیاري أیتمحور حول عبارة موافق 

  : ة ثالثالعبارة ال

محاید  %5وبنسبة  أن یرتبط الإلتزام الوظیفي بالرضا الوظیفي بشدة على اوافقو  %80من الجدول یتضح أن نسبة 

المتوسط الحسابي  إلىبالنظر  إجاباتموافق بشدة لاتوجد أما بنسبة إلى %10بشدةوغیر موافق بنسبة  وغیر موافق

من سلم لیكرت الخماسي وهو مایعبر عن وجهة نظر العینة والذي  الثالثةالفئة  إلىفهو ینتمي  3.60ب  رالذیقد

  . الإجاباتهذا ما یعني عدم وجود اختلاف كبیر في 0.871معیاري ما الانحراف الأیتمحور حول عبارة موافق 

 %15حیث مثلت نسبة موافق بشدة  %70بموافق بنسبة  إجاباتهمغلبیة العینة كانت أنلاحظ : ةرابعالعبارة ال

أما بالنسبة لمحاید  لا توجد التحفیز الجید یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة والرفع من الإلتزام الوظیفي مما یدل على أن 

المتوسط الحسابي الذي  إلى، بالنظر على التوالي %10و %5إجابات وغیر موافق بشدة وغیر موافق كانت بنسب 

والذي فراد العینة أمن سلم لیكرت  الخماسي وهو مایعبر عن وجهة نظر  ولىالفئة الأ إلىفهو ینتمي 3.80قدر ب 

  .وهو ما یعبر على عدم وجود اختلافات  في الإجابات 0.992المعیاري فحرایتمحور حول العبارة موافق والان

من أفراد العینة المدروسة كانت موافقتهم على وجود تحفیزات مادیة %55تبین لنا أن بنسبة : العبارة الخامسة

ومعنویة یستفید منها الموظفین حیث ترفع من كفاءتهم وتعزز التزامهم داخل المؤسسة في حین كانت هناك نسب 

وافقین من الغیر م5%من الأفراد الموافقین بشدة والأفراد المحایدین وبنسبة 15%من العینات المدروسة أي بنسبة 

وهو 3.65غیر موافقین على وجود تحفیزات ترفع من الكفاءة داخل المؤسسة والمتوسط الحسابي ب  %10بشدة  و

وهو ما یعبر على عدم 1.027ما یدل على رأي العینات والذي كان حول العبارة موافق والانحراف المعیاري ب 

  .وجود فروقات كبیرة من خلال الإجابات
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  :البحث یاتاختبار فرض - 1

 t-testبار أحادي العینة تخا  - أ

لعینة واحدة للحكم على مدى معنویة الفروق بین متوسط عینة متوسط المجتمع أو بین متوسطعینة tاختبار یستخدم 

للعینة الواحدة من خلال استخدام المعادلةفي حالة t بحساب اختبارspss25ویقوم برنامج .وقیمة ثابتة محددة سلفا

  .ومتوسط مجتمعالفروق بین متوسط عینة 

تكون الفقرة ایجابیة بمعنى أن الأفراد یوافقون على محتواها إذا كان  أنلتحلیل فقرات الاستبانة، نعتمد على 

  .ةالجد ولی Tمحسوبة أكبر من Tوقیمة  0.05مستوىالدلالة أقل من 

  H 1نقبل الفرضیة  0.05أقل من sigإذا كان  - 

 0Hنقبل الفرضیة 0.05أكبر من sigإذا كان  - 

  اختبارالعبارةالرابعةللمحورالأول-أ

0H یرفع من الروح المعنویة داخل المؤسسةلا التحفیز..  

1H:التحفیز یرفع من الروح المعنویة داخل المؤسسة.  

  :رابعةنتائج العبارة ال): 01-08(الجدول 

T مستوى الدلالة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  المحسوبة  

24.2  3.7  0.96  0.000  

   spss إعداد الطالبتین بناءا على مخرجات:مصدر

التحفیز یرفع من وهي أن H 1وعلیه نقبل  0.05وهو أقل من  0.000، مستوى الدلالة 24.2المحسوبة  Tبلغت 

  .الروح المعنویة داخل المؤسسة

  :للمحور الثاني ثامنةاختبار العبارة ال- ب

0H :لیسلدیمسؤولیةنحوالعملفیالمؤسسة.  

1H : مسؤولیة نحو العمل في المؤسسةلدي.  

  :نتائج العبارة الثامنة): 02-08(الجدول 

T مستوى الدلالة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  المحسوبة  

25.733  4.10  1.008  0.000  

  spss إعداد الطالبتین بناءا على مخرجات:مصدر

لدي مسؤولیة وهیH 1وعلیه نقبل  0.05وهو أقل من  0.000، مستوى الدلالة 25.733المحسوبة  Tبلغت

  .نحو العمل في المؤسسة

  :اختبارالعبارةالرابعةللمحورالثالث-ج

0H  :أرىأنالتحفیزالجیدلایؤدیإلىزیادةالإنتاجیةولایرفعمنالالتزامالوظیفي.  

1H: الإنتاجیة ویرفع من الالتزام الوظیفيأرى أن التحفیز الجید یؤدي إلى زیادة.  
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  :نتائج العبارة الرابعة): 03-08(الجدول 

T مستوى الدلالة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  المحسوبة  

24.220  3.80  992.  0.000  

   spss إعداد الطالبتین بناءا على مخرجات:مصدر

أرى أن التحفیز یؤدي إلى زیادة  الإنتاجیة وهیH 1وعلیه نقبل  0.05وهو أقل من  0.000مستوى الدلالة 

  .ویرفع من الالتزام الوظیفي

  ملخص النتائج): 04-08(الجدول 

  النتائج  العبارة 

  قبول الفرضیة  .التحفیز یرفع من الروح المعنویة داخل المؤسسة

  قبول الفرضیة  .لدي مسؤولیة نحو العمل في المؤسسة

  قبول الفرضیة  .زیادة الإنتاجیة ورفع من الإلتزام الوظیفيأرى أن التحفیز الجید یؤدي إلى 

   spssمخرجاتمن إعداد الطالبتین باعتماد على : المصدر

  ANOVA اختبار -د

  للمحاور الحسابیة المتوسطات في للفروقات معنویة إحصائیة دلالة إیجاد أجل منANOVAیستخدم

 .sig < 0.05 إذاكان:القرار

ها توجد فروقات في المتوسطات الحسابیة للمحاور أن  القائلة البدیلة الفرضیة قبل هن ومنH0 ونرفض H1بلنق

  خاصة الاجابات عندا استعمالنا البینات الدیمغرافیة 

 .sig > 0.05 وإذاكان

 الحسابیة المتوسطات في فروقات لاتوجد أنه القائلة الصفریة الفرضیة قبلن هنا  ومH1 ونرفضH0 نقبل

 .للمحاور

 .الدیمغرافیة البیانات استعمالنا عند خاصةالإجابات

  POST HOCالبعدیة بالمقارنة نستعین الحسابي المتوسط في فروقات توجد إذا هذهالحالة وفي

 جدول اختبار تباین المحاور

LSD ،FERR ،HSDأینیوجدفروقات( الخلل یكمن أین إحصائیة ودلالة أهمیة ذات تعتبر ،التي.(  

H0 :الحسابیة المتوسطات في فروقات لاتوجد. 

H1 :الحسابیة المتوسطات في فروقات توجد. 

  للمحاور الثلاثة حسب السن ANOVAاختبار تباین ): 09(جدول رقم 

 ANOVA  
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Significati

on 

 المحورالاول

Inter-groupes 8,214 3 2,738 4,395 ,010 

Intra-groupes 22,428 36 ,623   
Total 30,642 39    
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 المحورالثاني

Inter-groupes 3,882 3 1,294 1,887 ,149 

Intra-groupes 24,684 36 ,686   
Total 28,567 39    

 المحورالثالث

Inter-groupes 16,434 3 5,478 13,086 ,123 

Intra-groupes 15,070 36 ,419   
Total 31,504 39    

  :حسابتحصلناعلىمایليANOVAبعد

 أن نلاحظ الأول للمحور بالنسبةsig= 0.0100> 0.05 . 

  .الحسابیة المتوسطات في فروقات لاتوجد لصفریة القائلةا  الفرضیة نقبل ومنه

 0.05<0.149بالنسبةللمحورالثانینلاحظأن sig=. 

 .الحسابیة المتوسطات في فروقات لاتوجد القائلة الصفریة الفرضیة نقبل ومنه

 أن نلاحظ الثالث للمحور بالنسبةsig=0. 123> 0.05. 

 .الحسابیة المتوسطات في فروقات لاتوجد القائلة الصفریة الفرضیة نقبل ومنه

 تعند الإجابا خاصة السن حسب للمحاور حسابیة متوسطات في فروقات لاتوجد  أنه الدراسة لنا أكدتحیث 

  .متناسقة كانت أنها العبارات ماتؤكده وهذا الدیمغرافیة البیانات استعمالنا

H0 :الحسابیة المتوسطات في فروقات لاتوجد. 

H1 :الحسابیة المتوسطات في فروقات توجد. 

  للمحاور الثلاثة حسب المؤهل العلمي ANOVAاختبار تباین ): 10(جدول رقم 

 ANOVA   
 Somme des 

carrés 
ddl Moyenne des 

carrés 
F  

Signification 

 المحورالاول

Inter-
groupes 

,713 1 ,713 ,905 ,347 

Intra-
groupes 

29,929 38 ,788   

Total 30,642 39    

 المحورالثاني

Inter-
groupes 

,504 1 ,504 ,683 ,414 

Intra-
groupes 

28,063 38 ,738   

Total 28,567 39    

 المحور الثالث

Inter-
groupes 

1,200 1 1,200 1,505 ,227 

Intra-
groupes 

30,304 38 ,797   

Total 31,504 39    
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  :مایلي تحصلناعلى حساب ANOVAبعد

 أنّ  نلاحظ الأول للمحور بالنسبةsig= 0.347 > 0.05 . 

  .الحسابیة تاالمتوسط في فروقات لاتوجد الصفریة القائلة الفرضیة قبل هن ومن

 0.05<0.414 أنظ نلاح الثاني للمحور بالنسبة sig=  . 

 .الحسابیة المتوسطات في فروقات لاتوجد القائلة الفرضیةالصفریة قبل هن ومن

 أن نلاحظ الثالث للمحور بالنسبةsig=0. 227> 0.05. 

  .لحسابیةت االمتوسطا في فروقات لاتوجد القائلة الصفریة الفرضیة قبل هن ومن

فروقات فى المتوسطات الحسابىة للمحاور حسب المؤهل للعملیة  الخاصة حیث اكدت لنا الدراسة انها لا توجد 

  .الاجابات عند استعمالنا للبیانات الدیمغرافیة وهذا ما تؤكده العبارات انها كانت متناسقة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



  

 خاتمة

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  خاتمة
  

44 

 :خاتمة

تعتمد المؤسسة في تحقیق أهدافها بدرجة أولى على الكفاءة العاملین وذلك من خلال تحفیزهم على العمل 

ویعتبر التحفیز احدى جید وفعال ومنه مستوى الإلتزام الوظیفي لدیهم لیقوموا بتأدیة أعمالهم بشكل, ودرجة إلتزامهم

هدافها فالتحفیز هو الطریقة التي أمقومات العمل المؤسسي والذي بدونه لایمكن لاي مؤسسة ان تقوم بتحقیق كامل 

وهو احدى الطرق التي تساعد  من خلالها تعبر المؤسسة للموظف عن مدى تقدیره والتزامه الوظیفي داخل المؤسسة

المؤسسة على تحقیق اهدافها وذلك بجانب توافر الامكانیات المادیة والمعنویة للمؤسسة حیث یكتسي التحفیز اهمیة 

كبیرة وبالغة بالمؤسسة فمن الواجب على المسؤولین والاداریین اعطائه العنایة الفائقة واخذه بعین ااعتبار ف كل 

للقیام به هم فاهمییته بالنسبة للفرد تتمثل في تحریك طاقات والقدرات الكامنة والالتزام بعمله سیاساتهم واستراتیجیت

ماعة فهو یقوم بتنمیة روح بأكمل وجه مما یجعله مستقرا في وظیفته وبذله اقصى جهد ممكن بینما على مستوى الج

و كذا ,سسة باتیمیتال بولایة عین الدفلى تعرفنا من خلال هاذا الفصل على المؤ ,و الاتفاق و الانسجام  والتعاون

الهیكلة الاداریة لتسییر وفقها و لقد اعتمدنا في الحصول على البینات الاستبانة التى یوزعنهاعلى عملاء المؤسسة 

  : محل الدراسة و هدفنا من خلالها الاجابة على اشكالیة بحثنا ممثلة فى السؤال التالى

  لتزام الوظیقي في المؤسسة ؟كیف یساهم التحفیز في زیادة الا

الانحراف ,وبعد استرجاع الاستبانة قمنا بتفریغها و تحلیل بیناتها باستخدام اسالیب احصائیة عدیدة كالنسبة المؤویة 

المعیاري قمنا بعرض و تحلیل و تفسیر نتائج دراسة المیدانیة و اختبار الفرضیات و توصلا لصحة الفرصیة التى 

  .توجد فروقات متوسطات حسابیة لدى محاور دراسة یعزي مستوى التعلیميلا ,وضعتها و قبلوها

وما تم جمعه في الجانب النظري والتطبیقي والتي تدور حول التحفیز والإلتزام الوظیفي للعاملین  ومن خلال 

إلتزامهم داخل حیث أكد العمال على , لتزام الوظیفيبالمؤسسة باتیمیتال عین الدفلى تبین لنا أن التحفیز یحقق الإ

  . مؤسسة وولائهم لها

  :التوصیات 

  :توصي الدراسة في ضوء النتائج التي أسفرت عنها بالاتي

  .ترسیخ ثقافة العمل بروح الفریق الواحد كحافز معنوي للوصول لمستویات الأداء المخطط لها

حث شح الدراسات حیث لاحظ البا, إجراء المزید من البحوث والدراسات المیدانیة حول موضوع التحفیز

مع الإشارة بأنه یمكن الربط بین إستخدام أبعاد التحفیز والإلتزام , المیدانیة التي أجریت حول هذا الموضوع

سسة أن تقوم بتحقیق كامل بدونها لایمكن لأي مؤ  والتيةمقومات عمل المؤسس إحدىتعتبر الحوافز .الوظیفي

  .أهدافها

  :الاقتراحات 

 .والابحاث حول كیفیة نجاح نظام التحفیز في المؤسسةالقیام بالدراسات  -1

 .اجراء ابحاث حول الطرق الحدیثة للتحفیز المطبقة في الدول المتطورة -2
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 .دور عملیة التحفیز في تخفیف من ضغوط العمل  -3

محاولة استعلنة ادار كل مؤسسة بالدراسات المطبقة في مؤسساتهم لحل المشاكل وتحسین من مستواهم  -4

 .من التكالیفوالتخفیف 

 :استنتاجات*

 مدى إلتزام العاملین بمؤسستهمالمعنوي یؤثر على المادي و التحفیز. 

 نتاجیة للعمل أكثر كشف عن دوافع العامل التي توجه من أجل استخدام طاقاته الإالتحفیز ی. 

  تكلف ارضاء  ذا توفرت في العاملین روح معنویة مرتفعةإمن نقاط القوة والنجاح في وظیفة التحفیز یتحقق

 .بالمؤسسة بالاضافة الى وجود معدل مرتفع للاتزام بوقت العمل والحرص علیهوانخفاض معدل الغیاب 

  تعمل المؤسسة على تحفیز العاملین عن طریق الخدمات الاجتماعیة كاعطاء سلفات استثنائیة وسلفات لشراء

 .مسكن 

 جتماعي تقوم المؤسسة بانشاء لجنة العمال للاهتمام بالجانب الا. 

  : اختبار الفرضیات *

  .التحفیز یرفع من الروح المعنویة داخل المؤسسة:الفرصیة الاولى _ 

یرفع من الروح المعنویة داخل فاهیمي للتحفیز وجدنا أن التحفیز من خلال دراستنا للمبحث الاول الاطار الم         

تستخدم في و وذلك برفع نفسیة العامل واشعاره بالرضا اتجاه عمله واشباعه لحاجاته النفسیة والاجتماعیة  .المؤسسة

التحفیز یرفع من الروح المعنویة بان صحة الفرضیة الاولىتشجیع العاملین وحثهم على زیادة الانتاج وعلیه نتاكد من 

  .داخل المؤسسة

  .ل في المؤسسةلدي مسؤولیة نحو العم:الفرضیة الثانیة 

فاظ من مسؤولیة العمال الح وجدنا أنبمؤسسة باتیمتال من خلال دراستنا للمبحث الثاني الدراسة المیدانیة           

  . صحة الفرضیةوهذا مایؤكد  لتحقیق أهدافها على المؤسسة وإنجاز الأعمال المطلوبة منهم بمسؤولیة 

  .إلى زیادة الإنتاجیة ویرفع من الإلتزام الوظیفي أرى أن التحفیز الجید یؤدي:الفرضیة الثالثة 

هي علاقة  لتزام الوظیفيمن خلال دراستنا للمبحث الاول الاطار المفاهیمي للتحفیز نجد أن علاقة التحفیز بالا

  .الجید یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة ویرفع من الإلتزام الوظیفيتحفیز العامل أن مترابطة ومتكاملة حیث 

الوظیفي داخل المؤسسة مما یؤدي الى زیادة تحقیق أهداف المنظمة و ذالك عن طریق التزامه 

التحفیز من اهمها السیاسات المستعملة تقبلا لمنظمات لعالمیة لكونها تدرس التزام العملیات بالاضافة وتعتبرسیاسة

صحة المؤسسات فى اتخاذ اجراءات و حلول لبعض المشاكل و هاذا ما یؤكد لنا لتقدیمها معلومات تفید حتما 

  . الفرضیة
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  :أفاق الدراسة 

للتحفیز أهمیة بالغة في المؤسسة فمن الضروري الاهتمام بهذا العنصر والاخذ بالاعتبار الالتزام الوظیفي للعاملین 

  :وضوع والبحث في المجالات التالیة وعلیه یمكن اقتراح مواضیع جدیدة على المهتمین بهذا الم

 .التحفیز ودوره في تحسین أداء العاملین - 

 .أثر التحفیز وانعكاسه على الاداء الوظیفي - 

 .مستوى العدالة وشفافیة نظام تقییم الاداء واثره في الالتزام الوظیفي - 

  .أثر ممارسات التسویق الداخلي في الالتزام الوظیفي - 
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  :قائـــــــــــــــــــــمة المراجع 

 :الكتب 

 والغاز لكهرباء زیعاتو  شركة حالة دراسة ،بالمؤسسة الوظیفي الرضا تحقیق في التحفیز دور،حمید باجة - 

 .البویرة ،للوسط

 .الثاني الفصل - 2017، ،خالد بني حمدان،الجودة الشاملة إدارة ،عطااالله على الزبون، خالد بني حمدان - 

عمان دار خالد ،2016،واقع التسویق المصرفي في البنوك وأثرها على رضا العملاء،خدیجة عتیق  - 

  اللحیاني للنشر والتوزیع 

  الأكادیميمركز الكتاب ،الدولیةكلیة العلوم السیاسیة والعلاقات ،الفعالیة التنظیمیة،داودي أحمد  - 

. أ،دار البازوري للنشر والتوزیع ،نظام التسییر بالهداف في المؤسسات بین النظریة والتطبیق،رایس وفاء  - 

،2016 

لعربیة المجموعة ا،المجموعة العربیة للتدریب والنشر  إعداد، الرضا الوظیفي والارتقاء بالعمل المهني - 

 2014،للتدریب والنشر 

 2005،الأولىالنشر،الطبعة شعاع ،الإدارة في المختصر المرجع،إیمانعبدالرحمان - 

 ةكادیمیالأ،محمد الفاتح محمود البشیر المغربي ،والتنظیم لإدارة أصولا،محمد الفاتح محمود البشیر المغربي - 

  م 2018،السودان  ،الإسلامیةجامعة القران الكریم والعلوم ،الحدیثةللكتاب الجامعي 
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  :المذكرات

- 2018،مساهمة معاییر ادارة الجودة الشاملة في الالتزام الوظیفي لدى العمال،حلیمة سعودي  - 

  المسیلة ،جامعة محمد بوضیاف ،2019

أثر استراتیجیات تحفیز الكفاءات على تعزیز الالتزام الوظیفي في المؤسسةالعمومیة عبد المالك،حیة میر د  - 

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،جامعة المسیلة ،2016.2017،

جامعة ،محددات الرضا الوظیفي وعلاقته بكل من الالتزام الوظیفي والنیة في ترك العمل،ستي سید احمد  - 

  2016.2017،طروحة لاستكمال نیل شهادة الدكتوراه أ،مولاي الطاهر سعیدة 

جامعة امحمد ،إدارةأعمال،الإداريفعالیة نظام التحفیز في المؤسسات العمومیة ذات الطابع ،مرماط نبیلة  - 

 2008،2009،بومرداس،بوقارة 

محمد رحموني ،اهمیة التحفیز الوظیفي في مواهب المنظمة ،دراسة حالة متوسطة السلام بعمورة  - 

  .لالي بونعامة خمیس ملیانةمركز،مذكرة الماستر في علوم التسییر تخصص ادارة اعمال ، جامعة جی
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  استمارة الاستبیان :01رقم الملحق 

  

 جامـعة الجیلالي بونعامة بخمیس ملیانة                             

    كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر   

  قسم علوم التسییر

  

  إدارةالمواردالبشریة: علومالتسییرتخصص:  قسم

  

  

  

  استمارة استبانة

  

  

  

  

  

  

  

  

  مذكرة لنیل شهادة الماستر علوم التسییر

  إدارة الموارد البشریة: تخصص

  

  

  

  :اشراف الأستاذ                                          :            إعداد الطالبین

                                                      سعید الطیب.د*بن سایح امینة 

 احمد بن یحي منال  

  2022- 2021: السنة الجامعیة                               

 الوظیفیلدىالموظفینفیالمؤسسةالالتزامأثرالتحفیزفیزیادة

  -عینالدفلى–دراسةحالةمؤسسةباتیمیتال
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  : وبعد طیبة تحیة

  "أثر التّحفیز في زیادة الالتزام الوظیفي للنوظّفین  بالمؤسسة"بعنوان في  إطار إعداد مذكرة ماستر   

  -عین الدفلى–" باتیمیتال"دراسة تطبیقیة بمؤسسة 

من أجل إتمام هذه الدّراسة أستسمحكم أن تتفضّلوا بالمشاركة في هذا  الموضوع وإثرائه من خلال الإجابة على 

  . م إلا في إطار البحث العلميأسئلة الاستمارة، علما أنّ معلوماتكم لن تت

  .مناسبة تراها التي امامالعبارة(x)علامة یوضع العبارات على للاجابة

  .الدراسة هذه إنجاز في نال ىمساعدتكمى مسبقاعل كمر نشك

  البیانات الدیمغرافیة

  ذكرأنثى  :النوع الاجتماعي 

  سنة      40سنة واقل من    30سنة                         30اقل من : السن 

  سنة فأكثر  50سنة                     50سنة واقل من  40  

  :المؤهل العلمي

  ابتدائي                             متوسط                    ثانوي

  جامعي 

  الخبرة المهنیة

    سنوات 5سنوات            أكثر من  5 – 2من            أقل من سنتین      
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  .التحفیز: المحور الأول

  .هو العملیة التي تسمح بدفع الأفراد وتحریكهم من خلال دوافع معینة قصد تحقیق هدف :التحفیز 

  

ا

 لرقم

غیر  العبارات

موافق 

 بشدة

  غیر

 موافق 

موافق  موافق محاید

 بشدة

تقدم مكافآت تحفیز الموظفین على  1

 انجاز العمل بكفاءة 

     

تشارك المرؤوسین في عملیة اتخاذ  2

القرار ماساهم في زیادة رضاهم والتالي 

 في تحسین أدائهم الوظیفي 

     

أشعر بالرضا عن العلاوات  3

 والزیادات التي تضاف لراتبي سنویا 

     

التحفیز یرفع من الروح المعنویة  4

 داخل المؤسسة  

     

الامتیازات الممنوحة تتناسب مع  5

 مجهودات داخل المؤسسة

     

یعتبر نظام الحوافز المطبق في  6

 مؤسسة باتیمیتال جیدا

     

الرواتب والكافات والترقیات الوظیفیة  7

 تمنح استنادا لمعلیي راداریة واضحة 

     

التقدیر والاحترام من قبل الرؤساء  8

 من أهم الأمور التي تدفعني للعمل 
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  الالتزام الوظیفي: المحور الثاني

یشیر إلى مستوى الالتزام والشعورالایجابي والتفاني الذي یتمتع به العاملون : الالتزام الوظیفي 

  .اتجاه المؤسسة والذي ینعكس في مدى استعدادهم للبقاء بها 

غیر  العبارات الرقم

موافق 

 بشدة

موافق  موافق محاید غیر موافق 

 بشدة

أرى أن الالتزام بالمؤسسة  1

 باتیمیتال مشجعا حقیقا للعمل أكثر

     

الممارسات الإداریة السائدة في  2

 المؤسسة لأتحقق الهدف المرجو منه

     

أشعر بالفخر كوني موظف في  3

 مؤسسة باتیمیتال

     

التزام قوي للاستمرار في لدي  4

 العمل بالمؤسسة

     

أحافظ على تطبیق القوانین  5

 واللوائح الإداریة الخاصة بالمؤسسة

     

أعتبر أن التزامي في المؤسسة  6

 هو التزام أخلاقي

     

لیس من الضروري أن اظهر  7

 ولائي الدائم للمؤسسة 

     

لدي مسؤولیة نحو العمل في  8

 المؤسسة 

     

أعتبر مشاكل المؤسسة هي  9

 مشاكلي الخاصة 
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  علاقة التحفیز بالالتزام الوظیفي: المحور الثالث

  

غیر  العبارات الرقم

موافق 

 بشدة

غیر 

 موافق 

موافق  موافق محاید

 بشدة

تقدیم المكافآت للعاملین المتمیزین  1

وإبقاء الموظفین على علم بأداء الشركة 

 الالتزام الوظیفيتزید من تعزیز 

     

التحفیز یؤثر على تحسین الأداء  2

ویدعم المستویات المرتفعة من الالتزام 

 الوظیفي

     

یرتبط الالتزام الوظیفي بالرضا  3

 الوظیفي 

     

أرى أن التحفیز الجید یؤدي إلى  4

زیادة الإنتاجیة والرفع من الالتزام 

 الوظیفي

     

ومعنویة وجود تحفیزات مادیة  5

یستفید منها الموظفین للرفع من 

كفاءتهم وتعزیز التزامهم داخل 

 المؤسسة
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  المتعلقة بألفا كرونباخ spssمخرجات ): 02(الملحق رقم 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'él

éments 

,962 22 

 

 

 الجنس

 

Fréquen

ce 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Vali

de 

 48.0 48.0 48.0 48 ذكر

 100.0 52.0 52.0 52 انثى

To

tal 
100 100.0 100.0  

 

 السن

 

Fréquen

ce 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Vali

de 

 84.0 84.0 84.0 84 25 سنةإلىأقلمن 20من

 97.0 13.0 13.0 13 سنة30 إلىأقلمن 25 من

 100.0 3.0 3.0 3 سنةفأكثر  30 من

Total 100 100.0 100.0  

 

  

 

 المستوى التعلیمي

 

 

Fréquen

ce 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Vali

de 

لیسا

 نس
42 42.0 42.0 42.0 

ماس

 تر
54 54.0 54.0 96.0 

دك

 توراه
4 4.0 4.0 100.0 
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To

tal 
100 100.0 100.0  

 المتعلقة بموضوع البحث spssمخرجات ): 04(الملحق رقم 
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Test sur échantillon unique  

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 0 

t 

dl 

Sig. 

(bilatéral

e) 

Différencem

oyenne 

Intervalle de 

confiance 95% de la 

différence 

Inf

érieure 

Supé

rieure 

 النوعالاجتماعي
1

9,457 9 

,000 1,550 1,3

9 

1,71 

 السن
1

9,365 9 

,000 2,500 2,2

4 

2,76 

 المؤھلالعلمي
5

4,083 9 

,000 3,750 3,6

1 

3,89 

 تقدممكافآتتحفیزللموظفینعل�انجازالعملبكفاءة
1

9,463 9 

,000 3,250 2,9

1 

3,59 

تشاركالمرؤوسینفیعملیةاتخاذالقرارماساھمفیزیادةرضاھموالتالیفیتح

 سینادائھمالوظیفي

1

7,747 9 

,000 3,100 2,7

5 

3,45 

 اشعربالرضاعنالعلاواتوالزیاداتالتیتضافلراتبیسنویا
1

5,361 9 

,000 2,900 2,5

2 

3,28 

 التحفیزیرفعمنالروحالمعنویةداخلالمؤسسة
2

4,222 9 

,000 3,700 3,3

9 

4,01 

 الامتیازاتالممنوحةتتناسبمعمجھوداتداخلالمؤسسة
1

4,369 9 

,000 3,000 2,5

8 

3,42 

 یعتبرنظامالحوافزالمطبقفیمؤسسةباتیمیتالجیدا
1

6,602 9 

,000 2,900 2,5

5 

3,25 

 الرواتبوالمكافآتوالترقیاتالوظیفیةتمنحاستنادالمعلییراداریةواضحة
1

6,539 9 

,000 3,200 2,8

1 

3,59 

 التقدیروالاحتراممنقبلالرؤساءمناھمالامورالتیتدفعنیللعمل
2

0,189 9 

,000 3,600 3,2

4 

3,96 

 ار�انالالتزامبالمؤسسةباتیمیتالمشجعاحقیقةللعملاكثر
2

0,639 9 

,000 3,350 3,0

2 

3,68 

 الممارساتالاداریةالسائدةفیالمؤسسةلاتحققالھدفالمرجومنھ
2

1,331 9 

,000 3,500 3,1

7 

3,83 
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ANOVA 

 Somme des 

carrés 

Ddl Moyenne 

des carrés 

F Significatio

n 

 المحورالاول

Inter-

groupes 

8,214 3 2,738 4,395 ,010 

Intra-

groupes 

22,428 36 ,623   

Total 30,642 39    

 المحورالثاني

Inter-

groupes 

3,882 3 1,294 1,887 ,149 

Intra-

groupes 

24,684 36 ,686   

Total 28,567 39    

 المحورالثالث

Inter-

groupes 

16,434 3 5,478 13,08

6 

,123 

Intra-

groupes 

15,070 36 ,419   

Total 31,504 39    

ANOVA 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne 

des carrés 

F  

Signification 

المحورالا

 ول

Inter-

groupes 

,713 1 ,713 ,905 ,347 

Intra-

groupes 

29,929 38 ,788   

Total 30,642 39    

المحورال

 انيث

Inter-

groupes 

,504 1 ,504 ,683 ,414 

Intra-

groupes 

28,063 38 ,738   
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Total 28,567 39    

المحور 

 ثالثال

Inter-

groupes 

1,200 1 1,200 1,505 ,227 

Intra-

groupes 

30,304 38 ,797   

Total 31,504 39    

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  


