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  ABSTRACT    
 

The objective of this study is to study the relationship between incentives (Material, 

moral) and functional commitment (Affective, Continuance, Normative). 

The researchers used the questionnaire as a tool for data collection, they distributed 

this questionnaire to a random sample of 352 workers at Syriatel Communications, The 

researchers used the Pearson coefficient to study the relationship between incentives as an 

independent variable and functional commitment as a dependent variable. The researchers 

used the SPSS program version 20 to conduct statistical tests of research hypotheses. 

The research found that there was a strong moral relationship between the Material 

and moral incentives applied in Syriatel with the three types of functional commitment, but 

in varying degrees, and the strongest relationship between Material incentives and affective 

commitment, the Pearson correlation coefficient was / 0.989/. 

The researchers recommended the need to increase transportation allowance for 

employees; taking into account the views and suggestions of employees; and work to 

strengthen the organizational culture that emphasizes the sense of belonging to the 

company and the loyalty to it. 

 
 

Key Words: Material incentives, Moral incentives, Affective Commitment, Continuance 

Commitment, Normative Commitment, Syriatel Communications Company. 
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  ممخّص 
 

المستمر،  الالتزاـ الوظيفي )العاطفي،، و (المادية، المعنوية)وافزالحىذا البحث إلى دراسة العلاقة بيف  ييدؼ
عمى عينة  ىذه الاستبانةبتوزيع  اوجمع البيانات، وقامستخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة با باحثافحيث قاـ ال ،(المعياري

سوف لدراسة العلاقة بيف عمى معامؿ بير  باحثاف، واعتمد الللاتصالات سيريَتؿفي شركة  عاملاً  /352/عشوائية بمغت 
في  20بالإصدار  SPSSبرنامج  باحثافكمتغير تابع، وقد استخدـ ال الالتزاـ الوظيفيكمتغير مستقؿ، وبيف  الحوافز

 إجراء الاختبارات الإحصائية لفرضيات البحث.
كة سيريَتؿ مع بيف كؿ مف الحوافز المادية والمعنوية المطبقة في شر  قوية جود علاقة معنويةتوصؿ البحث إلى و 

وكانت أقوى العلاقات بيف الحوافز المادية والالتزاـ العاطفي حيث ف بنسب متفاوتة، انواع الالتزاـ الوظيفي الثلاثة ولك
 /.0.989بمغ قيمة معامؿ الارتباط بيرسوف/

عمى تعزيز العمؿ و  ؛ومراعاة أراء ومقترحات العامميف زيادة بدؿ المواصلات لمعامميف؛ بضرورة باحثافوأوصى ال
 .الثقافة التنظيمية التي تؤكد عمى شعور الانتماء لشركة سيريَتؿ والولاء ليا

 
شركة  ،الالتزاـ المعياري ،الالتزاـ المستمر ،الالتزاـ العاطفي ،الحوافز المادية، الحوافز المعنوية مفتاحية:الكممات ال

 للاتصالات. سيريَتؿ
  
 
 
 

                                                           
 .ةسوري-اللاذقية-جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-قسم إدارة الأعمال -اذ مساعد أست *

 .ةسوري –اللاذقية-جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-اختصاص إدارة أعمال-قسم إدارة الأعمال  -** طالب دكتوراه 
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 مقدمة:   
وفي  والخاصة،، العامة منيا منشأةمؤسسة أو  أي في الذي يُنًظـ العمؿالدماغ  ثابةبمرأس الماؿ البشري  يعد  

 .بالعامميف فيياالبشري لدييا والمتمثؿ  عمى قوة رأس الماؿ منشأةىذا الصدد يعتمد نجاح ال
الموظؼ  ءأداوباعتبارىا تمعب دوراً ىاماً في تغيير مستوى  ،ونظراً لأىمية الحوافز في توجيو السموؾ الإنساني

   الأمر الذي يتطمب الحرص عمى توزيع تمؾ الحوافز بشكؿ عادؿ وموضوعي.  ،أو السمبي سواءً الإيجابي منو والتزامو
الذىف عند ذكر كممة "حافز" ىو عادة شكؿ مف أشكاؿ المكافأة النقدية  إلىالأوؿ الذي يتبادر  الافتراضإفً 
فز في الواقع ىو الشيء الذي يشجع أو يحفز الشخص عمى القياـ بعمؿ أف الحا إلىومع ذلؾ يمكف الإشارة  ،لمموظفيف

لىو  ،معيف ولذلؾ لا ينبغي إىماؿ أو  ،داءىناؾ محفزات أخرى تعزز الالتزاـ  والأ ،جانب الحوافز النقدية المعروفة ا 
انشاء  إلىالسعي  بدور استباقي في يضطمعواأف  ي عمييـينبغتقويض أىمية مثؿ ىذه الحوافز مف قبؿ المدراء الذيف 

 ،زيادة الإنتاجية ،الوظيفي الالتزاـتعزيز  :نظاـ لمحوافز، والسبب وراء إدخاؿ ىذه الحوافز يمكف أف يكوف متعدد الجوانب
 وارتفاع الحماس لمعمؿ وغيرىا. الرضا الوظيفي إلىالرضا النفسي لمموظفيف مما يؤدي 

 مشكمة البحث:   
لحالتيف المعنوية والنفسية لمعامميف فييا وانعكاسيا عمى مستويات أدائيـ مف ا يمكف لإدارات المنشآت أف تقُوٌـ

ة الخدمية، و  المنشآتفي  ذلؾالوظيفي، وتزداد أىمية  خلاؿ قياس مستوى التزاميـ في  قطاع الاتصالاتمنيا خاص 
قص الموارد البشرية مف ن مجمؿ المنشآتالتي تعاني فييا  الاقتصاديةالجميورية العربية السورية في ظؿ الأزمة 

 اً الوظيفي ىدف الالتزاـ الأمر الذي جعؿخارجية، الداخمية و العوامؿ ال وتأثير الكثير مفاليجرة  المترافؽ مع ازدياد حالات
عمى العديد  باحثافالبيا  التي قاـ الاستطلاعيةلدراسة ا. ومف خلاؿ العمالة فييامحفاظ عمى ووسيمة ل دارةتسعى إليو الإ
 ما قدالعامميف يعمموف في ظروؼ وظيفية ايجابية مف حيث الدعـ المادي والمعنوي، تبيف أف  ،سيريَتؿكة مف فروع شر 

ومف  أف البيئة الوظيفية المتاحة جذابة ومساىمة في تشجيع العامميف لمبقاء والاستمرار في العمؿ في الشركة، إلىيشير 
 :الآتي لرئيسالتساؤؿ ا طرحالدراسات السابقة يمكف  إلىخلاؿ الرجوع 

 ؟سيريَتللمعاممين في شركة في تحقيق الالتزام الوظيفي  الحوافز ما ىو دور
 :رع عنو التساؤلات الفرعية الآتيةويتف
 ؟سيريَتؿدور الحوافز المادية  في تحقيؽ الالتزاـ العاطفي لمعامميف في شركة  ما ىو -1
 ؟سيريَتؿمميف في شركة دور الحوافز المادية  في تحقيؽ الالتزاـ المستمر لمعا ما ىو -2
 ؟سيريَتؿدور الحوافز المادية  في تحقيؽ الالتزاـ المعياري لمعامميف في شركة  ما ىو -3
 ؟سيريَتؿدور الحوافز المعنوية في تحقيؽ الالتزاـ العاطفي لمعامميف في شركة  ما ىو -4
 ؟تؿسيريَ دور الحوافز المعنوية  في تحقيؽ الالتزاـ المستمر لمعامميف في شركة  ما ىو -5
 ؟سيريَتؿدور الحوافز المعنوية  في تحقيؽ الالتزاـ المعياري لمعامميف في شركة  ما ىو -6

 
 أىمية البحث وأىدافو:

 في الجانبيف الآتييف: البحثتكمف أىمية 
 الاتصالاتبقطاع المتمثمة  أىمية بيئة التطبيقتأتي الأىمية النظرية لمبحث انطلاقا مف  الجانب النظري: -أ

والقمب النابض للاقتصاد في كؿ دوؿ العالـ ويحظى بأىمية استراتيجية كونو يعد مف أىـ  ر الشرياف الرئيسوالذي يعتب
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 (الحوافز)موضوع البحث  إلىبالإضافة  إحداث التنمية الشاممة عمى مختمؼ الصعد والمجالات،المساىميف في 
وتعديمو  وتوجييووية والتحكـ بسموكيـ وتعزيزه ورفع روحيـ المعن سيريَتؿموظفي شركة  احتياجاتتمبية في  ومساىمتو

باعتباره واحداً  ) الالتزام الوظيفي (موضوع  إلىكذلؾ الأمر بالنسبة  ،موظفيياو  الشركةبحسب المصمحة المشتركة بيف 
 ركةالشونظرتيـ تجاه  لموظفيياأف تقيس فييا الحالة المعنوية والنفسية  الشركة دارةمف أىـ المؤشرات التي يمكف لإ

وخصوصاً كوف المورد البشري يشكؿ أساس  ،المياـ الموكمة الييـ أداءعمى رغبتيـ في العمؿ و  تدؿ  والوظيفة، والتي 
 لتعزيز قدرتيا التنافسية. دارةتقديـ الخدمة في القطاع الخدمي، وىو واحد مف أىـ العوامؿ التي تمجأ الييا الإ

الدور الذي تمعبو  تحديد يمكف باحثافال مف قبؿ إلييا التوصٌؿ يمكف مف خلاؿ النتائج التي الجانب العممي: -ب
الالتزاـ أو انخفاضو،  مستوى، والوقوؼ عمى الأسباب الكامنة وراء ارتفاع الوظيفي الالتزاـفي تحقيؽ وتحسيف  الحوافز

 .عمى تعزيز الالتزاـ الوظيفي الشركةوتقديـ توصيات تساعد أصحاب القرار في 
في تحقيؽ الالتزاـ الوظيفي )العاطفي، المستمر،   (المعنوية و المادية) الحوافزدور  تحديد إلى ىدف البحث كما
 .سيريَتؿشركة  لمعامميف فيالمعياري( 

 
 الدراسات السابقة: 

( بعنوان: درجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية في المكتبات الجامعية 7100دراسة )الشوابكة,  -0
 ن وجية نظر العاممين فييا.الحكومية في الأردن م

الدراسة إلى الكشؼ عف درجة استخداـ الحوافز المادية والمعنوية في المكتبات الجامعية الحكومية في  ىدفت
لى معرفة ما إذا كانت ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية في درجة استخداـ ىذه  الأردف مف وجية نظر العامميف فييا، وا 

 ، الوظيفة، الخبرة، المؤىؿ العممي، الراتب الشيري.الحوافز تعزى لمتغيرات الجنس
ًـ تحميؿ البيانات باستخداـ 10/ إستبانة عمى جميع العامميف في /318توزيع / تم   / جامعات حكومية ، وت

 . ستيودنت لعينة واحدة، وتحميؿ التبايف الأحادي tالإحصاءات الوصفية ، واختبار 
 الدراسة: نتائجوكاف مف أىـ  
 جة استخداـ الحوافز المادية والمعنوية بشكؿ عاـ كانت قميمة. إف در  -1
 إف استخداـ الحوافز المادية أعمى بقميؿ مف استخداـ الحوافز المعنوية. -2
 إف درجة استخداـ الحوافز مف وجية نظر العامميف لا تختمؼ باختلاؼ متغيرات الجنس، والمؤىؿ العممي. -3
 جية نظر العامميف تختمؼ باختلاؼ متغيرات الوظيفة، الخبرة، والراتب الشيري.إف درجة استخداـ الحوافز مف و  -4
 ( بعنوان: أثر التسويق الداخمي في تحقيق الالتزام الوظيفي لمعاممين بمؤسسة موبيميس.7109دراسة )فلاق,  -7

، المعمومات التسويقية، ىذه الدراسة إلى بياف أثر التسويؽ الداخمي بأبعاده ) التدريب، التمكيف، فرؽ العمؿ ىدفت
 الدعـ الإداري ( كمتغير مستقؿ في تحقيؽ التزاـ العامميف بمؤسسة موبيميس.

ًـ تحميؿ البيانات باستخداـ المتوسطات  / استبانة عمى العامميف في الإدارة الوسطى والتنفيذية،100توزيع / تم   وت
اسة، وتحميؿ الإنحدار المتعدد لتحديد نوع العلاقة بيف الحسابية لتحديد الأىمية النسبية لإستجابات أفراد عينة الدر 

 المتغيرات المستقمة والمتغير التابع.
الدراسة: وجود أثر لمتسويؽ الداخمي عمى التزاـ العامميف بمؤسسة موبيميس، وكذلؾ وجود  نتائجوكاف مف أىـ 

 .التزاـ ايجابي لمعامميف بأنواعو الثلاثة ) العاطفي، المستمر، المعياري (
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( بعنوان: أثر الحوافز عمى الرضا الوظيفي: دراسة حالة معمل اسمنت 7106دراسة )كنعان,  -9
الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر الحوافز المادية والمعنوية المقدمة لمعامميف في معمؿ الإسمنت في  ىدفت .طرطوس

لقاء الضوء عمى نظـ   الحوافز المقدمة لمموظفيف في ذلؾ القطاع.طرطوس عمى رضاىـ عف عمميـ، وا 
، وقاـ /دراسة الحالة/ والذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة ووصفيا بدقةالباحث عمى المنيج الوصفياعتمد 

عينة عشوائية / استبانة عمى 100باستخداـ استبانة خاضعة لاختبارات الصدؽ والثبات في دراسة سابقة، وتـ توزيع /
  مؿ.مف العامميف في المع

 التي توصمت إلييا الدراسة بأنو ليس ىناؾ أثر لمحوافز المادية عمى الرضا الوظيفي بسبب  النتائجوأىـ 
أف ىذه الحوافز تؤخذ مع الأجر بشكؿ شيري بغض النظر عف الأداء، وتبيف وجود أثر لمحوافز المعنوية عمى الرضا 

 التغير الحاصؿ في الرضا الوظيفي. % مف24الوظيفي في ىذا المعمؿ، كما وجد أف الحوافز تفسر 
( بعنوان: أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي: دراسة حالة سمطة الطيران 7107دراسة )يوسف,  -4

 .المدني في الخرطوم
الدراسة إلى  التعرؼ عمى انواع الحوافز المادية والمعنوية المقدمة لمعامميف في سمطة الطيراف المدني،  ىدفت 

 العامميف، وكذلؾ معرفة العلاقة بيف نظـ الحوافز المطبقة عمى العامميف في منشآت ذلؾ القطاع.ومعرفة رضا 
الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي، وكانت الاستبانة ىي الأداة الرئيسية لمبحث ووزعت عمى عينة  اعتمد

 / عاملًا. 85عشوائية مكونة مف /
 أىميا: النتائجتوصمت الدراسة إلى عدد مف 

 اف الحوافز المادية تقدـ غالباً لمعامميف بييئة الطيراف المدني أما الحوافز المعنوية فتقدـ ليـ أحياناً. -1    
 وجود علاقة طردية ذات دلالة احصائية بيف تطبيؽ الحوافز المادية والمعنوية وبيف الرضا الوظيفي.  -2    
 :بعنوان  ( Bello, 2013 )دراسة  -5

 Rewards, Incentives and Job Performance in Selected Nigerian SMEs 

 ت الصغيرة والمتوسطة في نيجيريا.الحوافز, المكافآت والأداء الوظيفي في الشركا
ىذه الدراسة إلى تحديد ما اذا كاف ىناؾ علاقة كبيرة بيف الحوافز والمكافآت والأداء الوظيفي في  ىدفت

 ريا.الشركات الصغيرة والمتوسطة في نيجي
/ رجاؿ أعماؿ مف الشركات الصغيرة والمتوسطة وتمت كتابة البيانات التي 10بإجراء مقابلات مع /قام الباحث 

/ شركة صغيرة ومتوسطة، 25/ استبانة عمى العامميف في /120/تـ جمعيا وتحديدىا كمياً، بالإضافة إلى توزيع 
  واستخدـ الباحث تحميؿ الانحدار لاختبار الفرضيات.

نتائج ىذه الدراسة بأف ىناؾ حاجة ماسة إلى اف تمنح المنظمات مكافآت لمموظفيف و حوافز وذلؾ مف  تتوصم
 أجؿ استدامتيـ عمى المدى الطويؿ.

 ( بعنوان: Paksoy et al, 2017دراسة ) -6
The impact of managerial communication skills on the levels of Job satisfaction 

and job commitment  

 لرضا الوظيفي والالتزام الوظيفي.تأثير ميارات الاتصال الإدارية عمى مستويات ا
 ىذه الدراسة إلى بحث تأثير ميارات التواصؿ الإداري عمى كؿ مف الرضا الوظيفي والالتزاـ الوظيفي.  ىدفت 
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تبار معنوية الفروؽ، وتحميؿ ستيودينت لعينة واحدة ، لاخ tالباحث اختبار  واستخدم/ استبانة ، 399تـ توزيع /
 الانحدار لدراسة العلاقة الثنائية بيف المتغيرات.

 الدراسة: نتائجوكاف مف أىـ 
وجود علاقة ثنائية الاتجاه بيف ميارات التواصؿ الإداري وبيف كؿ مف الرضا الوظيفي و الالتزاـ الوظيفي، في 

 الالتزاـ الوظيفي.حيف وجدت الدراسة ارتباط ضعيؼ بيف كؿ مف الرضا الوظيفي 
 بعنوان: ( ( Srna, 2017دراسة  -7

 The significance of non-monetary incentives and its relationship with employee 

motivation: A case of civil service employees in Bosnia and Herzegovina.      
 في البوسنة واليرسك. فين: حالة موظفي الخدمة المدنيةأىمية الحوافز غير النقدية وعلاقتيا بدوافع الموظ 

ىذه الدراسة إلى دراسة الأىمية المتوقعة لمحوافز غير النقدية ودرجة استخداميا الحالي في قطاع الخدمة  ىدفت
 المدنية في البوسنو واليرسؾ، وكذلؾ استكشاؼ ما إذا كانت الحوافز غير النقدية تنطوي عمى احتماؿ لزيادة دوافع

 الموظفيف بالمقارنة مع الحوافز النقدية.
تقييـ العلاقات بيف  / استبانة عمى عينة عشوائية مف الموظفيف مف جميع الفئات129بتوزيع /قام الباحث 
نت لعينة واحدة مف اجؿ معرفة اف كاف ستيود tؿ الاحصاءات الوصفية، واستخدـ الباحث اختبار المتغيرات مف خلا

 الموظفيف العادييف(. مف الحوافز النقدية وغير النقدية بيف مجموعتيف مف المراتب )كبار الموظفيف،ىناؾ فرؽ في الدوافع 
نتائج ىذه الدراسة إلى أف الحوافز غير النقدية لا تستخدـ بشكؿ كاؼ في قطاع الخدمة المدنية، كما أف  توصمت

عمى نطاؽ واسع وبصورة نشطة مف أجؿ تأميف  الحوافز غير النقدية تمثؿ عاملا محفزا قويا لمغاية ويمكف استخدامو
 مزيد مف الدوافع لموظفي الخدمة المدنية في البوسنة واليرسؾ.

مف خلاؿ العرض السابؽ لمدراسات السابقة يلاحظ أنيا تناولت موضوع الحوافز والالتزاـ الوظيفي بشكؿ عاـ، 
الرضا الوظيفي والالتزاـ الوظيفي. وقد اعتمد بالإضافة إلى أثر الحوافز عمى بعض المتغيرات كدوافع الموظفيف، 

الدراسات السابقة لمتعرؼ عمى أىمية الحوافز والالتزاـ الوظيفي في مختمؼ المنظمات والقطاعات، مما  الباحثاف عمى
الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة في منيج الدراسة المستخدـ.  تشابيتمكنيما مف تصميـ استمارة الدراسة. 

الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة في تناوليا قطاع الاتصالات السوري كمجتمع بحث، ودور الحوافز في  تختمفو 
 .الباحثاف. وىو مالـ تتناولو أي مف الدراسات السابقة عمى حد عمـ سيريَتؿتحقيؽ الالتزاـ الوظيفي لموظفي شركة 

 البحث: فرضيات
والالتزاـ  سيريَتؿشركة  إدارةالمستخدـ مف قبؿ  الحوافز المادية نظاـ بيفلا توجد علاقة ذات دلالة معنوية  -1
 فييا. لمعامميفالعاطفي 
والالتزاـ  سيريَتؿشركة المستخدـ مف قبؿ نظاـ الحوافز المادية  بيف لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية -2
 فييا.لمعامميف المستمر 
والالتزاـ  سيريَتؿشركة المستخدـ مف قبؿ الحوافز المادية  نظاـلا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بيف  -3
 فييا.لمعامميف  المعياري
والالتزاـ  سيريَتؿشركة  إدارةلا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بيف نظاـ الحوافز المعنوية المستخدـ مف قبؿ  -4
 فييا.لمعامميف العاطفي 
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والالتزاـ  سيريَتؿفز المعنوية المستخدـ مف قبؿ شركة لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بيف نظاـ الحوا -5
 فييا.لمعامميف المستمر 
والالتزاـ  سيريَتؿلا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بيف نظاـ الحوافز المعنوية المستخدـ مف قبؿ شركة  -6
 فييا.لمعامميف المعياري 

 

 منيجية البحث:
جوع إلى المراجع والمصادر والأبحاث العممية والدوريات اعتمد الباحثاف عمى المنيج الوصفي مف خلاؿ الر 

المحكمة التي تناولت أبعاد ومحاور البحث وتغطية الجانب النظري منو، في حيف اعتمد الباحث عمى أسموب التحميؿ 
ًـ توزيعيا عمى عينة البحث وتفريغيا في قاعدة بيانات واستخدـ معامؿ الا ،1الاحصائي مف خلاؿ تصميـ إستبانة رتباط ت

   .20رقـ  بالإصدار spss بيرسوف لتحميؿ العلاقة بيف أبعاد المتغير المستقؿ والمتغير التابع باستخداـ برنامج 
 :وعينتو مجتمع البحث

وفؽ  ( عاملاً 3488والبالغ عددىـ ) سيريَتؿالعامميف في شركة جميع مجتمع البحث  تضم فمجتمع البحث :
 .مشركة عمى شبكة الانترنتلكتروني لالاموقع ال البيانات المنشورة عمى

تـ أخذ عينة عشوائية بسيطة وفؽ قانوف ستيفف ثامبسوف لحساب حجـ  عينة البحث :
 :  ((Thompson,2012,p59العينة

 
 
 

n = 3488 * 0.50 (1 – 0.50) / [3488 – 1] * {(0.05)2 / (1.96)2) + 0.50 (1 – 0.50)} 
    
 346.50= n    
  مفردة. ( 347)  مناسب لمعينة ىوأف  الحجـ الأي  

 حدود البحث:
   للاتصالات في الجميورية العربية السورية. سيريَتؿشركة  تـ تنفيذ البحث عمى الحدود المكانية: -1
 .1/8/2017ولغاية  1/1/2017ت ـ انجاز البحث في الفترة الواقعة مف  الحدود الزمانية: -2

 الإطار النظري لمبحث:
  الحوافز:وأىمية أولا :  مفيوم 

يدفع الموظفوف إلى  البشرية، حيثاستناداً إلى تعريؼ المجمس الوطني للإنتاجية " تدبير يحفز الجيود الحافز 
 .(Olayinka,2017,248")بذؿ قصارى جيدىـ 

العمؿ، وىو عبارة عف مجموعة مف المؤثرات التي يتـ  داءالشيء الذي يحفز الفرد لأ :ؼ الحافز بأنوعُر كما 
تخداميا لزيادة دافعية الفرد، وبالتالي تحديد شكؿ مف أشكاؿ السموؾ مف خلاؿ توفير الفرصة لمفرد لتمبية الاحتياجات اس

 .(Elarabi,et al,2014,p55)التي تحرؾ الدوافع

                                                           
 (.Bello,2013؛2012؛يوسف,2013تمً تصميم الاستبانة بالرجوع إلى عدد من الدراسات السابقة من بينها ) فلاق, 1
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كما عرفت الحوافز بأنيا الوسائؿ المادية والمعنوية المتاحة لإشباع الحاجات والرغبات المادية والمعنوية 
 .(6،ص2007الجريد،)ادللأفر 

أف الحوافز ىي  إلىمتقاربة مف حيث دلالتيا وتشير في مجمميا مف الملاحظ مف التعريفات السابقة أنيا 
 كفاءتيـبيدؼ التأثير عمى سموؾ الموظفيف لدييا مف أجؿ رفع  دارةمجموعة المؤثرات الخارجية التي تعدىا الإ
نتاجيتيـ مف خلاؿ إشباع الرغبات والحاجات.  وا 

 ،ينبع مف داخؿ الإنساف فالحافز )خارجي( والدافع) داخمي( ،وبيذا المفيوـ يجب أف نفرؽ بيف الحافز والدافع
التوافؽ بيف الدوافع التي تحرؾ الفرد  أف  ب يتضح ما سبؽعمى  وبناء  ،الدوافعؾ وتوقظ ىذه ولكف الحوافز يمكف أف تحر  

 د:تمؾ الدوافع ىو الذي يحد   تحريؾوبيف وسائؿ 
 لحاجة المعنوية للأفراد.ا -

 درجة رضا الفرد عف عممو. -

 بوظيفتو. التزام الفرد -

نتاجيتو. أداءجودة  -  الفرد وا 

)  تيةالآ النتائج تحقؽ فإن يا بنجاح تتم   ما اذا التحفيز عممية فيرى "الكلالدة" بأ : لأىمية الحوافزأما بالنسبة 
 :(7، ص2017،الخزعمي وا خروف

 .الانتاجية في الزيادة خلاؿ مف منشأةال رباحأ في الزيادة - أ
 .منشأةلم والولاء بالاستقرار الشعور وخمؽ العامميف أجور زيادة - ب
 بالوقت اليدر تقميؿ والحرص عمى بنوعيتو الاىتماـ زيادة خلاؿ مف منشأةال في العمؿ كمؼ تخفيض - ت

 .الانتاج في المستخدمة والموارد
 ،الصراعات وقمة، المعنويات وانخفاض ،السمبي العمؿ ودوراف ،لغياباك العمؿ مشاكؿ مف الكثير تلافي - ث

 .والطويؿ القصير ىالمد عمى اىدافيا ووضوحلممنشأة،  البشرية مواردال وفرة تحسيف إلى يقود مما
 :خصائص الحوافزثانيا : 

 :(37،ص2006بوحوش،) يز الحوافز بالخصائص الآتيةتتم 
 .كـ فيو ويختار بإرادتو نوعية العمؿ المرغوب فيو التحفيز مف الإنساف الذي يتحينبع  -
 كؿ شخص عف غيره بأسموبو الخاص في التحفيز.يتميز  -

 إلىالتحفيز ىو عبارة عف دراسة العوامؿ التي تثير الرغبة في العمؿ والقوة التي توجد بداخؿ كؿ فرد وتدفعو  -
 فيو. ما يرغبتحقيؽ 

بو مف خلاؿ استخداـ قوة داخمية أو خارجية تؤثر في الانساف  التحفيز ىو عبارة عف العمؿ الذي يتـ القياـ -
 وتدفعو الى القياـ بسموؾ معيف.

 :عممية التحفيزأىداف ا : ثالث

 : (349،ص2012ماىر،) ىو تحقيؽ نتائج مفيدة مف اىميا التحفيزاف اليدؼ مف 
 رباح.زيادة انتاجية العمؿ في شكؿ كميات الخدمات، وجودة الخدمات، والمبيعات والا .1

 التقدير والاحتراـ.ب يتعمؽما خص نواعيا وعمى الأأاشباع احتياجات العامميف بشتى  .2

 وتنمية روح التعاوف بيف العامميف ورفع روح الولاء والانتماء. ،منشأةشعور العامميف بروح العدالة داخؿ ال .3
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يتـ  ما سوؼ( وىذا معنويةو  مادية) أنواع وذلؾ تبعا لطبيعة الحافزعدة  إلىتقسـ الحوافز  :أنواع الحوافز: رابعا  
المستفيد مف ىذا الحافز  إلىضافة إ  سمبي(و  ايجابيالحافز ) لآثر تقسـ تبعاً  اكما اني ،التركيز عميو في ىذا البحث

 (.ا الحافز )مباشر وغيرمباشروموقع ىذ جماعي(و  )فردي
 :(29:28صػ  ،2014، متعب)اشرةمادية مباشرة وحوافز مادية غير مب إلىبالنسبة لمحوافز المادية تقسـ 

 وتشمؿ الأجر الأساسي وممحقاتو مف أجر اضافي وفيما يمي اىـ ىذه الحوافز: ،الحوافز المادية المباشرة - أ
 العمؿ.ىو مقابؿ مالي يدفع لمعامؿ لقاء ما يبذلو مف جيد لصاحب  الأجر: .1

ىمية ىذه العلاوة في اثارتيا أ كزالراتب، وتتر العلاوة الدورية: ىي زيادة دورية )سنوية، كؿ سنتيف( عمى  .2
سوؼ يفقد الفرد  ولكف بشرط اف يكوف اساس منحيا الكفاءة والنشاط لمفرد وليس الاقدمية والا   ،الرغبة في الفرد لمعمؿ

 .نشاطو وحماسو
 .ه لعمموأداءجؿ تعويضو عف جيد وظروؼ غير عادية تلازمو خلاؿ أىي حافز يمنح لمفرد مف  :البدلات .3
كثر مف أت تمنح لمعامميف الذيف تكوف ساعات عمميـ آوىي مكاف :ساعات العمؿ الاضافية عف المكافآت .4
 .بحيث يستمروف بالعمؿ لساعات اضافية، المعتاد

تقديـ ووضع اقتراحات  إلىوىي حوافز يرتبط منحيا بسعي العامميف  :عف اقتراحات العامميف المكافآت .5
دارةويتطمب نجاح ىذا النظاـ وجود تعاوف بيف العامميف و  ،وتخفيض تكاليؼ العمؿ والانتاج داءلتحسيف الأ في  منشأةال ا 

 .الكشؼ عف المشاكؿ والبحث عف حموؿ وتنفيذىا
الحوافز المادية غير المباشرة خدمات اجتماعية تقدـ لمعامميف في  تشمؿ ،المباشرةالحوافز المادية غير  - ب

 السياحة...الخ.  الطبية،الخدمات  ميـ،والتعالتثقيؼ  السكف، الطعاـ، المواصلات، مثؿ منشأةال
عمييـ ورفع درجة انيا تستيدؼ حياتيـ والمحافظة  إلى بالإضافةالعامميف فيي  أداءوليذه الخدمات تأثير عمى 

فيي ايضاً تييؤىـ لمعمؿ في ظؿ معنويات عالية، وىي حافز لمعامميف عمى الاستمرار في  ،رضاىـ العاـ عف العمؿ
 .منشأةالعمؿ بال

بؿ تعتمد عمى عمى الماؿ في تحفيز وتشجيع العامميف عمى العمؿ  وىي التي لا تعتمد :ا الحوافز المعنويةأم
 وىناؾ انواع متعددة مف الحوافز المعنوية: ،سبؿ ووسائؿ معنوية

 ف.ويعني ذلؾ اشراؾ العامميف عند اتخاذ القرارات التي ليا علاقة بأعماؿ العاممي :المشاركة في اتخاذ القرارات .1

 المسؤولية وتأكيد الذات.انيا تحمؿ معيا زيادة في جانب كونيا حافز مادي اذ  إلىتعتبر حافز معنوي  :الترقية .2

فالوظيفة التي تحقؽ للإنساف مركزاً مرموقاً تعد حافزاً ايجابياً وتمثؿ اشباعاً لحاجات  :المركز الاجتماعي .3
 .ئداً وتكوف لؾ شعبية(يجمب السعادة) أف تكوف قاالانساف والمركز الاجتماعي 

مما يزيد  منشأةسماء المتميزيف في العمؿ في لوحات الشرؼ داخؿ الأويعني ذلؾ ادراج  :لوحات الشرؼ .4
 ولاءىـ ويدفعيـ لممزيد مف الجيد.

 وىذا الحافز الايجابي يعطى لمف كانت خدماتو كبيرة ويعد   :تسمـ شيادات الثناء والتقدير والأوسمة .5
 معامميف لإبراز قدراتيـ واحقيتيـ بالتقدير والاحتراـ.ىذا الحافز دافعاً ل

  الوظيفي:الالتزام  تعريف: خامسا  
وأنو مستعد لبذؿ مجيود لمبقاء في  ،المقنعة منشأةعرُؼ بأنو " شعور الموظؼ الايجابي بأىداؼ ال 
 .(87،ص2012الشمفاف،)الوظيفة"
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لىدار الجيد والوقت الذي يكرسو ليذا الغرض و بأنو درجة انغماس العامؿ في عممو ومق" Davis" فوكما عر    ا 
 .(19،ص2011شرؼ وأخروف،)اً في حياتو ى يعتبر عممو جانباً رئيسأي مد

التوافؽ مع أىداؼ  ،منشأةالرغبة في البقاء في العمؿ داخؿ ال ىوالالتزاـ الوظيفي  أف  ومنو يرى الباحثاف 
يفخر  وبالتالي متميزة المنشأة وجعميايد مف الجيد مف اجؿ نجاح بذؿ المز  ،منشأةالرضا عف بيئة العمؿ في ال ،منشأةال

 في العمؿ فييا. ويعتز الموظؼ
  :أىمية الالتزام الوظيفي سادسا :

يؤثر تأثيراً مباشراً عمى كثير مف الظواىر الادارية الأخرى ويتجمى ذلؾ  في  كونوتتضح أىمية الالتزاـ الوظيفي 
والانجاز وانياء المياـ والأعماؿ  داءالعمؿ ومستوى الأ إلىومدى التزاميـ بالحضور  ،شأةمنرغبة الأفراد في البقاء في ال

 .(46،ص2015الوىابي،)في وقتيا المحدد 
ومف ناحية أخرى يمكف معرفة أىمية الالتزاـ الوظيفي مف خلاؿ العواقب والأضرار والنتائج السمبية المترتبة عمى 

 انخفاض مستوياتو والدلائؿ عمى ذلؾ ما إلىلتزاـ الوظيفي مما يؤدي عدـ اىتماـ المنظمات واداراتيا بالا
 :(231،ص2011عباس،)يأتي

 مستوى مرتفع مف الغياب والرغبة القوية في البحث عف وظائؼ جديدة. - أ

 حيث نجد الأفراد الأكثر التزاماً اكثر عطاءً بطبيعتيـ. ،عدـ الرغبة في المشاركة وتقديـ التضحيات - ب

بدرجة فعمى عكس المتوقع أثبتت الدراسات أف الأفراد المرتبطيف بمنظماتيـ  ،الشخصيةتأثير سمبي عمى  - ت
 يستمتعوف بحياة مينية ناجحة وشخصية سعيدة.كبيرة 

  :الوظيفي الالتزامأنواع ا : سابع
 :(RUSU,2013,P193)وىي ثلاثة أبعاد للالتزاـ( 1991) "ماير وألف سميث"بيًف 
 ،مف خلاؿ ولائو وتعمقو بيا ،منشأةويقصد بو درجة ارتباط الفرد عاطفياً بال :(Affective)الالتزاـ العاطفي  -1

 بالمنشأة.وبالتالي يفخر الفرد بعضويتو  ،وتكامؿ أىدافيما منشأةقيـ الفرد والوذلؾ نابع مف تطابؽ 
ومعرفتو  منشأةويقصد بو رغبة الفرد القوية في التمسؾ بقيـ وأىداؼ ال :(Continuance ) الالتزاـ المستمر -2

بحيث  منشأةفالفرد يقوـ بحساب استثماراتو الشخصية في ال ،منشأةتركو لم جراء ةأو الخسائر المترتب ةبالتكاليؼ المترتب
 لذي سيخسره في حاؿ تركيا.ا وما منشأةيحسب ما الذي سيكسبو في حاؿ استمراره في العمؿ في ال

والعامميف  منشأةو شعور الفرد بالمسؤولية تجاه الويقصد ب :(Normative) الالتزاـ المعياري أو الأخلاقي -3
، ولمقيـ الشخصية التي يؤمف بيا الفرد دور كبير في بمورة ىذا النوع مف منشأةفييا والذي يحتـ عميو الوفاء لتمؾ ال

ميا الفرد قبؿ قد ينبع مف القيـ والمبادئ الشخصية التي يحم منشأةفشعور الفرد بالالتزاـ والواجب بالبقاء مع ال ،الالتزاـ
و الديف الذي يؤمف بو الفرد الاثر في تكويف الالتزاـ أوقد يكوف لمقيـ العائمية أو الاعراؼ  ،او بعدىا منشأةدخولو لم
 .(179،ص2010فميح،)المعياري
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 والمناقشة:النتائج 
 بتقسيـ القسـ العممي مف البحث إلى: باحثافقاـ ال
 أداة الدراسة. .1

 ثبات المقياس. .2

 الإحصاءات الوصفية. .3

 الفرضيات. اختبار .4

توزيع استبانة عمى عينة عشوائية مف بانة كأداة لجمع البيانات حيث تـ عمى الاست باحثافاعتمد ال أداة الدراسة:
واستبعد منيا  / استبانة،358، استرد منيا// استبانة366بمغت عدد الاستبانات الموزعة / ،سيريَتؿالعامميف في شركة 

 %.98وبنسبة استجابة بمغت  مفردة /352عدـ اكتماليا وبالتالي يصبح حجـ العينة /لنات نتيجة / استبا6/
 توزعت عمى الشكؿ الآتي: / عبارة41/الاستبانة إلى الباحثاف ـقس  قد و 
 / استخدمت لقياس الحوافز المادية .10-1/ اتالعبار  -

 استخدمت لقياس الحوافز المعنوية ./ 20-11العبارات / -

 استخدمت لقياس الالتزاـ العاطفي . /27-21ت /العبارا -

 استخدمت لقياس الالتزاـ المستمر . /33-28العبارات / -

 استخدمت لقياس الالتزاـ المعياري. /41-34العبارات / -
وىي  0.951تـ استخداـ معامؿ ألفا كرونباخ لقياس ثبات المقياس حيث كانت قيمتو تساوي  ثبات المقياس: 

 لا حاجة لحذؼ أي عبارة مف عبارات الاستبانة.و تالي ىناؾ ثبات في المقياس / وبال0.7أكبر مف /
 

 Reliability Statistics (:0لجدول )ا

Cronbach's Alpha N of Items 

.951 41 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

 لدراسةاختبار الثبات ألفا كرونباخ لمتغيرات ا( 7الجدول)

 قيمة معامؿ ألفا كرونباخ عدد العبارات المتغيرات

 7350. 10 الحوافز المادية

 7250. 10 الحوافز المعنوية

 8940. 7 الالتزاـ العاطفي

 7070. 6 الالتزاـ المستمر

 0.701 8 الالتزاـ المعياري

 0.951 41 جميع المتغيرات
 71.1إصدار  SPSSمج المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنا
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 الإحصاءات الوصفية:

( نلاحظ أفَ الحافز المادي الأعمى كاف في  حصوؿ العامميف عمى مكافأة عند تقديـ عمؿ 3مف الجدوؿ رقـ )
اضافي ، وحصوليـ عمى اجازات خاصة في الحالات المرضية حيث بمغ متوسط اجابات العينة عف كمتا العبارتيف 

 / .3.81المادي الأدنى كاف حصوؿ العامميف عمى بدؿ مواصلات مناسب بمتوسط اجابات بمغ / في حيف اف الحافز/، 4.45/
 

Descriptive Statistics (: الحوافز المادية9) رقم الجدول  

 
Mean Minimum Maximum 

 5.00 4.00 4.3636 أعتبر أف راتبي مرضٍي ويحفزني عمى العمؿ

 5.00 4.00 4.2727 تقاضاه مناسباً أعتبر أف تعويض طبيعة العمؿ الذي أ

 5.00 3.00 3.8182 أحصؿ عمى بدؿ مواصلات مناسب

 5.00 3.00 4.2727 تقدـ لي الشركة بعض الحوافز المادية أحياناً 

 5.00 4.00 4.4545 تكافئني الشركة عند تقديـ عمؿ إضافي

 5.00 3.00 4.2727 التأميف الصحي المقد ـ مناسب تماماً 

 5.00 4.00 4.4545 وؿ عمى إجازة خاصة في الحالات المرضيةيمكنني الحص

 5.00 3.00 4.0000 يمكنني الحصوؿ عمى إجازة خاصة في الحالات الاستثنائية الخاصة

 5.00 3.00 3.9091 أتقاضى تعويض مناسب عف أياـ الإجازات التي لـ أستخدميا.

 5.00 3.00 4.0000 يمكنني الحصوؿ عمى سمؼ وقروض خاصة بشروط ميسرة

 5 3.4 4.1818 الحوافز المادية

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

 One-Sample t- Test لعينة واحدة لمحوافز المادية t(: اختبار 4الجدول رقم )

 Test Value = 0 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 الحوافز

 المادية
153.695 351 .000 4.18182 4.1280 4.2356 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

وىذا ما يعني وجود فروؽ جوىرية بيف  0.05وىي أصغر مف  sig  =0.00( كانت قيمة 4مف الجدوؿ )
/ وطالما كاف متوسط الإجابات أكبر مف متوسط الحياد فيذا يعني ميؿ 3أفراد العينة ومتوسط الحياد /متوسط إجابة 

 العينة إلى الموافقة عمى توفر الحوافز المادية.
 
 



 Tishreen University Journal Eco. & Leg. Sciences Series 7102 (6) ( العدد93المجلد ) الاقتصادية والقانونيةالعلوم  مجلة جامعة تشرين 

232 

Descriptive Statistics الحوافز المعنوية(: 5) رقم الجدول   

 
Mean Minimum Maximum 

عند قيامي أحصؿ عمى شيادات الثناء والتقدير 
 بعمؿ مميز

4.3636 4.00 5.00 

 5.00 3.00 3.4545 الترقية العادلة تدفعني لمعمؿ بكفاءة

 5.00 4.00 4.5455 نظاـ الدرجات المتبع في الترفيع عادؿ ومقبوؿ

 5.00 5.00 5.0000 أشعر بوجود علاقات احتراـ في الشركة

 5.00 4.00 4.1818 أترشح لمؤتمرات عممية سواء داخمية او خارجية

 4.00 3.00 3.3636 ترحب إدارة الشركة بالآراء والمقترحات المطروحة

 5.00 4.00 4.3636 أشعر أف جيدي الذي أبذلو محؿ تقدير

 5.00 4.00 4.6364 لا أشعر بوجود مراقبة مباشرة عمى أدائي

أشعر بالمساعدة المعنوية عندما أتعرض لبعض 
 الظروؼ الخاصة

3.9091 3.00 5.00 

 5.00 4.00 4.6364 مناخ العمؿ مريح ومناسب

 4.9 3.8 4.2454 الحوافز المعنوية

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

( نجد أف الحافز المعنوي الأعمى ىو شعور كافة أفراد العينة بالاحتراـ في الشركة حيث بمغ 5ومف الجدوؿ رقـ )
ترحيب ادارة شركة سيريَتؿ بآرائيـ ومقترحاتيـ /. في حيف أف الحافز المعنوي الأدنى كاف 5.00ينة /متوسط إجابات الع

 /.3.36بمتوسط اجابات بمغ /
 

 One-Sample t- Test لعينة واحدة لمحوافز المعنوية t(: اختبار 6الجدول رقم )

 Test Value = 0 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

  الحوافز

 المعنوية
184.476 351 .000 4.24545 4.2000 4.2909 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

بيف  وىذا ما يعني وجود فروؽ جوىرية 0.05وىي أصغر مف  sig  =0.00( كانت قيمة 6مف الجدوؿ )
/ وطالما كاف متوسط الإجابات أكبر مف متوسط الحياد فيذا يعني ميؿ 3متوسط إجابة أفراد العينة ومتوسط الحياد /

 العينة إلى الموافقة عمى توفر الحوافز المعنوية.
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Descriptive Statistics  العاطفي : الالتزام(7) رقم الجدول  

 
Mean Minimum Maximum 

 5.00 4.00 4.0909 ائماً لمكاف العمؿ الذي أعمؿ فيوأكف  ولاءً د

 5.00 3.00 4.0909 أشعر بالانتماء لشركة سيريَتؿ

أتاح لي عممي في شركة سيريَتؿ بناء علاقات اجتماعية جيدة داخؿ وخارج 
 نطاؽ العمؿ

3.9091 3.00 5.00 

 5.00 2.00 3.9091 أشعر بالفخر أماـ الأخريف بانتمائي إلى شركة سيريَتؿ

 5.00 3.00 3.8182 لدي الاستعداد لتقديـ كؿ الجيد المطموب لإنجاح الشركة في تحقيؽ أىدافيا

 5.00 3.00 4.0000 أشعر بالحرية في كيفية أداء عممي

 5.00 4.00 4.2727 أشعر بوجود روابط أخوية وجو  محبة داخؿ الشركة

 5 3.14 4.0130 الالتزام العاطفي

 71.1إصدار  SPSSيل الإحصائي باستخدام برنامج المصدر: نتائج التحم
 

بالالتزاـ العاطفي لمعمؿ في شركة سيريَتؿ يعود بالدرجة الأولى إلى  العينةشعور أف  ( نرى7مف الجدوؿ )
مغ ب/، في حيف 4.2727/ حيث بمغ متوسط اجابات العينة  ،بوجود روابط أخوية وجو محبة داخؿ الشركة شعورىـ 

 /.3.8182/ ينة فيما يخص الاستعداد لتقديـ كؿ الجيد المطموب لانجاح الشركة في تحقيؽ اىدافيا متوسط اجابات الع
 

 One-Sample t- Test للالتزام العاطفيلعينة واحدة  t(: اختبار 8الجدول رقم )

 Test Value = 3 
t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 
95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 التزام

 العاطفي
22.51 131 .000 1.01299 .9240 1.1020 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 
وىذا ما يعني وجود فروؽ جوىرية بيف  0.05وىي أصغر مف  sig  =0.00( كانت قيمة 8مف الجدوؿ )و 

/ وطالما كاف متوسط الإجابات أكبر مف متوسط الحياد فيذا يعني ميؿ 3سط الحياد /متوسط إجابة أفراد العينة ومتو 
 العينة إلى الموافقة عمى توفر الالتزاـ العاطفي.

( نلاحظ أف العينة قد اعتبرت أفَ ما توفره شركة سيريَتؿ ليـ لا يمكف أف توفره أية شركة 9مف الجدوؿ رقـ)
/، في حيف يجد الباحثاف أف 4.36ركة، حيث بمغ متوسط إجابات الأفراد /أخرى كالتزاـ مستمر في العمؿ لدى الش

ىناؾ توافؽ بيف استعداد العينة لقبوؿ أي عمؿ يتيح ليـ الاستمرار في العمؿ في شركة سيريَتؿ وعدـ الرغبة في ترؾ 
 /.3.45العمؿ حتى لو اتيح ليـ فرص مغرية حيث بمغ متوسط اجابات العينة /
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Descriptive Statistics الالتزام المستمر(: 9الجدول )   
 

 

Mean Minimum Maximum 

يصعب عمي الالتحاؽ بمنظمة جديدة والاندماج بيا كما ىو الحاؿ مع شركة 
 سيريَتؿ

3.9091 3.00 5.00 

 4.00 3.00 3.4545 أشعر بالاستعداد لقبوؿ أي عمؿ يتيح لي الاستمرار بالعمؿ في شركة سيريَتؿ

لرغبة في ترؾ العمؿ في شركة سيريَتؿ حتى لو أتيحت لي فرص ليس لدي ا
 أخرى مغرية

3.4545 3.00 4.00 

 5.00 3.00 4.3636 أشعر بأف  ما توفره لي شركة سيريَتؿ لا يمكف أف توفره أية شركة أخرى

 4.00 3.00 3.6364 أشعر بالسعادة والرغبة بقضاء بقية حياتي الوظيفية في شركة سيريَتؿ

 4.00 4.00 4.0000 ر بترؾ عممي في شركة سيريَتؿ لمجرد تغيرات بسيطة في وضعي الحاليلا أفك

 4.33 3.16 3.8030 الالتزام المستمر

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

 One-Sample t- Test للالتزام المستمرلعينة واحدة  t(: اختبار 01) الجدول رقم

 Test Value = 3 
T df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 8563. 7497. 80303. 000. 131 29.813 المستمر الالتزام

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

وىذا ما يعني وجود فروؽ جوىرية بيف  0.05وىي أصغر مف  sig  =0.00( كانت قيمة 10مف الجدوؿ )
/ وطالما كاف متوسط الإجابات أكبر مف متوسط الحياد فيذا يعني ميؿ 3متوسط إجابة أفراد العينة ومتوسط الحياد /

 العينة إلى الموافقة عمى توفر الالتزاـ المستمر.
 

Descriptive Statistics ام المعياريالالتز (: 00الجدول )   

 
Mean Minimum Maximum 

 5.00 2.00 3.9091 أشعر بالتزاـ أخلاقي لاستمرار عممي في شركة سيريَتؿ

 5.00 2.00 3.4545 تستحؽ مني شركة سيريَتؿ كؿ الإخلاص والتقدير

 4.00 3.00 3.5455 لا أمانع في قبوؿ أي عمؿ أكمؼ بو انطلاقا مف التزامي بواجباتي

 5.00 3.00 3.8182 ير شركة سيريَتؿ وتقدميا عف غيرىا مف الشركات الأخرىأىتـ بتطو 

 4.00 2.00 3.2727 أشعر بأنني مديف دائماً لشركة سيريَتؿ

 4.00 2.00 3.3636 يمثؿ نجاحي في شركة سيريَتؿ عنواناً لنجاحي الميني

 4.00 3.00 3.7273 يحتؿ عممي في شركة سيريَتؿ الأولوية في حياتي
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 4.00 3.00 3.8182 ر أف  ىناؾ تشابياً بيف قيمي وقيـ شركة سيريَتؿأشع

 4.37 2.5 3.6136 الالتزام المعياري

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج   
 

يث بمغ ح أخلاقي لمعمؿ في شركة سيريَتؿ بالتزاـأف شعور العامميف في شركة سيريَتؿ  ( نجد11مف الجدوؿ )
 ./3.27شعور العينة بأنيا مدينة دائماً بالنسبة لشركة سيريَتؿ قد بمغ //، ومف ناحية أخرى فإنو 3.90متوسط الإجابة /

 
 One-Sample Test للالتزام المعياريلعينة واحدة  t(: اختبار 07الجدول رقم)

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 6804. 5469. 61364. 000. 131 18.194 المعياري الالتزام

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

وىذا ما يعني وجود فروؽ جوىرية بيف  0.05وىي أصغر مف  sig  =0.00( كانت قيمة 12مف الجدوؿ )
/ وطالما كاف متوسط الإجابات أكبر مف متوسط الحياد فيذا يعني ميؿ 3توسط إجابة أفراد العينة ومتوسط الحياد /م

 العينة إلى الموافقة عمى توفر الالتزاـ المعياري.
 ختبار الفرضيات:إ

إدارة شركة لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين نظام الحوافز المادية المستخدم من قبل الفرضية الأولى: 
 والالتزام العاطفي لمعاممين فييا. سيريَتل

Correlations (09الجدول)  

 العاطفي التزاـ المادية الحوافز 

 المادية الحوافز
Pearson Correlation 1 .989

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 352 223 

 العاطفي التزاـ
Pearson Correlation .989

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 223 223 

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

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج  
 

/ وبالتالي تـ رفض فرضية العدـ، 0.05أصغر مف / sig=0.000أف قيمة  ( نلاحظ13مف الجدوؿ رقـ )
لدى العينة المسحوبة مف الالتزاـ العاطفي و  الحوافز المادية مة بوجود علاقة معنوية بيف كؿ مفوتقبؿ الفرضية البدي
قوية بيف كؿ  طرديةىذا يعني وجود علاقة  p=0.989، وطالما كانت قيمة معامؿ بيرسوف سيريَتؿالعامميف في شركة 

 مف وجية نظر العينة.الالتزاـ العاطفي و  الحوافز الماديةمف 
 سيريَتللا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين نظام الحوافز المادية المستخدم من قبل شركة الثانية: الفرضية 

 والالتزام المستمر لمعاممين فييا.
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Correlations (04الجدول)   

 الحوافز 

 المادية

 الالتزاـ

 المستمر

 المادية الحوافز

Pearson 

Correlation 
1 .934

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 223 223 

 المستمر الالتزاـ

Pearson 

Correlation 
.934

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 223 223 

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

   . 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

/ وبالتالي تـ رفض فرضية العدـ، وتقبؿ 0.05أصغر مف / sig=0.000قيمة  أف نرى (14رقـ )مف الجدوؿ 
والالتزاـ المستمر لدى العينة المسحوبة مف العامميف  الحوافز المادية الفرضية البديمة بوجود علاقة معنوية بيف كؿ مف

قوية بيف كؿ مف  ةطرديىذا يعني وجود علاقة  p=0.934، وطالما كانت قيمة معامؿ بيرسوف سيريَتؿفي شركة 
 مف وجية نظر العينة. المستمرالحوافز المادية والالتزاـ 

 سيريَتللا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين نظام الحوافز المادية المستخدم من قبل شركة الفرضية الثالثة: 
 والالتزام المعياري لمعاممين فييا.

Correlations (05)لالجدو   

 المعياري ـالالتزا المادية الحوافز 

 المادية الحوافز

Pearson 

Correlation 1 .943
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 223 223 

 المعياري الالتزاـ

Pearson 

Correlation 
.943

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 223 223 

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

  
 71.1إصدار  SPSSنتائج التحميل لإحصائي باستخدام برنامج  المصدر:

 

/ وبالتالي تـ رفض فرضية العدـ، وتقبؿ 0.05أصغر مف / sig=0.000أف قيمة  ( نجد15مف الجدوؿ رقـ )
يف في والالتزاـ المعياري لدى العينة المسحوبة مف العامم الحوافز المادية الفرضية البديمة بوجود علاقة معنوية بيف كؿ مف

قوية بيف كؿ مف الحوافز  طرديةىذا يعني وجود علاقة  p=0.943، وطالما كانت قيمة معامؿ بيرسوف سيريَتؿشركة 
 مف وجية نظر العينة. المعياريالمادية والالتزاـ 



 مرىج،علاء الديف                                                                     دور الحوافز في تحقيؽ الالتزاـ الوظيفي

233 

لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين نظام الحوافز المعنوية المستخدم من قبل إدارة شركة الفرضية الرابعة: 
 والالتزام العاطفي لمعاممين فييا. يريَتلس

Correlations (06الجدول)  

 التزاـ 

 العاطفي

 الحوافز

 المعنوية

 العاطفي التزاـ

Pearson Correlation 1 .925** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 352 352 

  الحوافز

 المعنوية

Pearson Correlation .925** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 352 352 

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

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

/ وبالتالي تـ رفض فرضية العدـ، 0.05أصغر مف / sig=0.000أف قيمة  باحثاف( يجد ال16) مف الجدوؿ رقـ
والالتزاـ العاطفي لدى العينة المسحوبة مف  الحوافز المعنوية لاقة معنوية بيف كؿ مفوتقبؿ الفرضية البديمة بوجود ع

قوية بيف كؿ  طرديةىذا يعني وجود علاقة  p=0.925، وطالما كانت قيمة معامؿ بيرسوف سيريَتؿالعامميف في شركة 
 مف وجية نظر العينة. العاطفيوالالتزاـ  المعنوية مف الحوافز

لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين نظام الحوافز المعنوية المستخدم من قبل شركة : الفرضية الخامسة 
 والالتزام المستمر لمعاممين فييا. سيريَتل

Correlations (07الجدول)  

 الحوافز 

 المعنوية

 الالتزاـ

 المستمر

  الحوافز

 المعنوية

Pearson Correlation 1 .948** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 352 352 

 الالتزاـ

 المستمر

Pearson Correlation .948** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 352 352 

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

  . 

 71.1إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
/ وبالتالي تـ رفض فرضية العدـ، وتقبؿ 0.05أصغر مف / sig=0.000أف قيمة  ( نرى17) مف الجدوؿ رقـ

والالتزاـ المستمر لدى العينة المسحوبة مف العامميف  الحوافز المعنوية الفرضية البديمة بوجود علاقة معنوية بيف كؿ مف
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ة بيف كؿ مف قوي طرديةىذا يعني وجود علاقة  p=0.948، وطالما كانت قيمة معامؿ بيرسوف سيريَتؿفي شركة 
 مف وجية نظر العينة. المستمر والالتزاـ المعنوية الحوافز

لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين نظام الحوافز المعنوية المستخدم من قبل شركة : الفرضية السادسة
 والالتزام المعياري لمعاممين فييا. سيريَتل

Correlations (08الجدول)  

 الحوافز 

 المعنوية

 الالتزاـ

 لمعياريا

 الحوافز

 المعنوية

Pearson Correlation 1 .788** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 352 352 

 الالتزاـ

 المعياري

Pearson Correlation .788** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 352 352 

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

 71.1إصدار  SPSSلتحميل الإحصائي باستخدام برنامج المصدر: نتائج ا
/ وبالتالي تـ رفض فرضية العدـ، 0.05أصغر مف / sig=0.000أف قيمة  ( نلاحظ18مف الجدوؿ رقـ )

لدى العينة المسحوبة مف  المعياريوالالتزاـ  الحوافز المعنوية وتقبؿ الفرضية البديمة بوجود علاقة معنوية بيف كؿ مف
قوية بيف كؿ  طرديةىذا يعني وجود علاقة  p=0.788، وطالما كانت قيمة معامؿ بيرسوف سيريَتؿشركة  العامميف في
 مف وجية نظر العينة. المعياريوالالتزاـ  المعنوية مف الحوافز

 
 الاستنتاجات والتوصيات:

 الاستنتاجات:
ينة مغ متوسط اجابات العكاف مستوى الحوافز بشقييا المادية والمعنوية عالي في شركة سيريَتؿ حيث ب -1

 /.4.2454 / /،وكاف مستوى اجابات العينة بالنسبة لمحوافز المعنوية4.1818بالنسبة لمحوافز المادية/

نة بالنسبة يتميز العامميف في شركة سيريَتؿ بدرجة عالية مف الالتزاـ الوظيفي حيث بمغ متوسط اجابات العي -2
 /.3.6136/ / والالتزاـ المعياري3.8030/ر/ والالتزاـ المستم4.0129/للالتزاـ العاطفي

وجود علاقة معنوية قوية تربط  بيف الحوافز المادية والالتزاـ العاطفي، حيث بمغ معامؿ الارتباط بيرسوف  -3
/، ويرجع الباحثاف ذلؾ عمى اعتبار اف الرواتب المرضية لمعامميف مقارنة بالشركات الاخرى ىي عامؿ اساسي 0.989/

 بط عاطفيا بشركة سيريَتؿ ويزداد ولائو ليا وتعمقو بيا.لجعؿ العامؿ يرت

وجود علاقة معنوية قوية تربط بيف الحوافز المادية والالتزاـ المستمر، حيث بمغ فييا معامؿ بيرسوف  -4
/، حيث يرجع الباحثاف ذلؾ إلى أفَ تقديـ شركة سيريَتؿ لتأميف صحي مميز ومراعاتيا لمعامؿ في الحالات 0.934/

 تزيد الرغبة لدى العامؿ في تمسكو بقيـ وأىداؼ الشركة.المرضية 
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وجود علاقة معنوية قوية تربط بيف الحوافز المادية والالتزاـ المعياري، حيث بمغ فييا معامؿ بيرسوف  -5
/، ويرجع الباحثاف ذلؾ إلى أفَ مكافأة شركة سيريَتؿ لمعامميف لدييا عند تقديميـ لأعماؿ اضافية يساىـ في 0.943/

 ز شعور العامؿ بالمسؤولية تجاه شركة سيريَتؿ.تعزي

وجود علاقة معنوية قوية تربط بيف الحوافز المعنوية والالتزاـ العاطفي ، حيث بمغ فييا معامؿ بيرسوف  -6
مناخ العمؿ المريح يزيد مف  و /، ويرجع الباحثاف ذلؾ إلى أفَ علاقات الاحتراـ الموجودة في شركة سيريَتؿ0.925/

 عامؿ مع قيـ شركة سيريَتؿ.تطابؽ قيـ ال

وجود علاقة معنوية قوية تربط بيف الحوافز المعنوية والالتزاـ المستمر ، حيث بمغ فييا معامؿ بيرسوف  -7
 يزيد مف الالتزاـ المستمر لمعامؿ.  مناخ العمؿ المتوفر في شركة سيريَتؿ/، ويرجع الباحثاف ذلؾ الى أفَ 0.948/

ف الحوافز المعنوية والالتزاـ المعياري ، حيث بمغ فييا معامؿ بيرسوف وجود علاقة معنوية قوية تربط بي -8
بأف الجيد المبذوؿ مف قبميـ في محؿ تقدير مف قبؿ ادارة شركة  شعور العامميف/، ويرجع الباحثاف ذلؾ الى 0.788/

 .خلاقياً في العمؿ في الشركةجعؿَ مف العامؿ يمتزـ ا سيريَتؿ
 التوصيات:

مما يسيـ  سيريَتؿ وبالأخص موضوع بدؿ المواصلاتاـ الحوافز المادية في شركة العمؿ عمى تطوير نظ -1
 .الالتزاـ  المستمربزيادة درجة 
سيريَتؿ وبالأخص موضوع احتراـ أراء ومقترحات العمؿ عمى تطوير نظاـ الحوافز المعنوية في شركة  -2
 الالتزاـ المعياري.مما يسيـ بزيادة درجة  العامميف

مف خلاؿ  لشركة سيريَتؿ والولاء ليا الانتماءالثقافة التنظيمية التي تؤكد عمى شعور  العمؿ عمى تعزيز -3
 في تعزيز العلاقات الاجتماعية بيف العامميف بشكؿ دوري مما يسيـ في تعزيز الالتزاـ العاطفي. تخصيص يوـ ترفييي يساىـ

لرعاية الصحية ليشمؿ كافة أفراد ماف الوظيفي وتوسيع نطاؽ اعمى تعزيز الشعور بالاستقرار والا  العمؿ  -4
 العائمة مما يسيـ في تعزيز الالتزاـ المستمر.

 التركيز عمى نشر القيـ الاجتماعية في رسالة ورؤية الشركة مما يسيـ في تعزيز الالتزاـ المعياري. -5
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