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        بسم الله الرحمن الرحيم

  شكر وتقدير                        
 (يٍ لا ٌشكش انُاط لا ٌشكش الله  )ٌقٕل انُبً صهى الله عهٍّ ٔسهى 

 انحًذ لله انزي يكُُا يٍ إَجاص ْزا انعًم انًتٕاضع

  َٔسأنّ سبحاَّ أٌ ٌجعهّ خانصا نٕجّٓ انكشٌى

 َتقذو بانشكش انجضٌم إنى الأستار انفاضم

 كأجت بشٍش

نقبٕنّ الإششاف عهى ْزا انعًم ٔيذ ٌذ انعٌٕ فً تزنٍم يا ٔاجُٓاِ يٍ 

 صعٕباث ٔانزي نى ٌبخم عهٍُا 

بانُصائح انقًٍت ٔالإسشاداث ٔانتٕجٍٓاث انسذٌذة انتً كاٌ نٓا الأثش انبهٍغ 

 فً اَجاص ْزا انعًم 

كًا َتقذو بانشكش انجضٌم لإداسة انًؤسست نًٕافقتٓى عهى إجشاء انذساست 

انتطبٍقٍت نذٌٓى نكٍ نظشٔف انبلاد انٕبائٍت نى ٌتسُى إتًاو ْزِ انذساست 

 انتطبٍقٍت 

 ٔأخٍشا أتٕجّ بانشكش ٔالايتُاٌ إنى كم يٍ ساعذَا يٍ قشٌب أٔ

  يٍ بعٍذ 

 فً تقذٌى ْزا انعًم انًتٕاضع
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 :الممخص
ككانت , تناكؿ ىذا البحث أثر الحوافز السلبية على الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ في منظمات الأعماؿ بصفة عامة

 .دراسة الحالة ىي الشركة الوطنية للسيارات الصناعية كحدة كرقلة 
كقد بسثلت مشكلة البحث في كجود ضعف عاـ في اىتماـ منظمات الأعماؿ بالحوافز السلبية رغم ألعيتها كعنصر 

ىو دكر  ما:كتم توضيح مشكلة البحث من خلاؿ السؤاؿ الرئيسي , فعاؿ في برقيق الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ
   .الحوافز السلبية في التأثتَ على الالتزاـ التنظيمي للعماؿ في الدؤسسة الوطنية لسيارات الصناعية

,  التعرؼ على أنواع الحوافز السلبية الدقدمة للعاملتُ بالدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعيةإلىكىدؼ ىذا البحث 
 الدطبقة على العاملتُ في الحوافز السلبية لدعرفة العلاقة بتُ بالإضافة, كمعرفة مدل التزاـ العاملتُ في الدؤسسة

 .الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية كمدل التزامهم 
 .الحوافز السلبية, الالتزام التنظيمي:الكممات المفتاحية

 

Summary: 

 

This research deals with the effect of negative incentives on the organizational 
commitment of workers in business organizations in general, and the case study 
was the National Industrial Vehicles Company, Unity and Ouargla.  
The research problem was represented in the existence of a general weakness in the 
interest of business organizations in negative incentives despite their importance as 
an effective element in achieving organizational commitment of workers, and the 
research problem was clarified through the main question: What is the role of 
negative incentives in affecting the organizational commitment of workers in the 
National Corporation for Industrial Vehicles 
The aim of this research is to identify the types of negative incentives offered to the 
employees of the National Industrial Automobile Corporation, and to know the 
extent of the commitment of the employees in the establishment, in addition to 
knowing the relationship between the negative incentives applied to workers in 
the National Industrial Automobile Corporation and the extent of their 
commitment . 
Keywords: organizational commitment, negative incentives. 
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 :المقدمة

 , ككذا دكره في لصاح أم منظمةالإنتاجباعتباره أىم عنصر من عناصر , لػتل الدورد البشرم مركزا ىاما في أم منظمة
 ككفاءة الدوارد إنتاجيةكذلك من خلاؿ البحث عن العوامل الدؤثرة على , لذا فإف الادارة تتولى اىتماما رئيسيا بو

 . البشرية سلبيا أك الغابيا

كلتحقيق ,  أقصى كفاءة كفعالية لشكنةإلى إنتاجيتهم يصل العاملوف في أف إلىكيسعى الددراء في الدنظمات  
 الدوارد البشرية على توفتَ العمالة الدناسبة الدؤىلة سواء عند عملية الاختيار لشغل الوظيفة أك إدارةىذا الذدؼ تعمل 

كباعتبار القدرة غتَ , التدريب كاكتساب مهارات لستلفة بعد عملية التعيتُ من أجل رفع القدرة على  الأداء لديهم
حيث أف كفاءة , لذا يتوجب كجود دافع قوم يدفعو للعمل, كافية لكي يعمل الدورد البشرم بأقصى كفاءة لشكنة

الفرد ترتبط بعنصرين كلعا الرغبة في العمل كالقدرة عليو كتتمثل القدرة على العمل فيما لؽتلك الفرد من مهارات 
أما الرغبة في العمل فتتمثل في الحوافز التي تدفع سلوؾ , كقدرات كمعارؼ يكتسبها من التدريب كالتعليم كالخبرة

 . الابذاه الذم لػقق أىداؼ الدنظمة إلىالعامل 

فهناؾ من يكوف دافعو ىو الحصوؿ , كما أف الحوافز بزتلف من فرد إلى فرد كذلك حسب احتياج كتوقع الأفراد
فالعامل يبحث عن عدة أشياء مقابل أداءه للعمل , كىناؾ دافعو ىو تنمية الدهارات الشخصية كالتفوؽ, على الداؿ

 .كتتمثل ىذه الأشياء في الحوافز 

 كقد اعتتٌ الباحثوف كعلماء الادارة بدفهوـ الحوافز على أنها تعتبر الدؤثر الخارجي الذم يوجو بوصلة العاملتُ 
كتقدـ نتيجة , كقد عرفت بأنها العوامل كالدؤثرات الخارجية التي تشجع الفرد على زيادة أدائو, في منظمات الأعماؿ
إذ أف عدـ اىتماـ الدنظمة بتنمية , كتؤثر الحوافز على العديد من الظواىر الإنسانية في الدنظمة, لأدائو الدتفوؽ كالدتميز

كلعل من أىم ىذه الظواىر ىي ظاىرة عدـ الالتزاـ , الحوافز لضو العمل يؤدم إلى بركز بعض الظواىر السلبية
 .التنظيمي 

 كلعل الاىتماـ بدراسة حوافز الدوظفتُ تفرضو الرغبة في برستُ أدائهم ككذا التزامهم التنظيمي كرفع كفاءتهم 
كبدا أف الالتزاـ التنظيمي من أىم , الإنتاجية بدا يكفل برقيق أىداؼ الدنظمة التي يعملوف فيها بكفاءة كفعالية

كىذا لا يتحقق إلا في إطار توفر نظم الحوافز , العوامل التي تسهم في برقيق أىداؼ الدنظمة كالدصالح الخاصة كالعامة
 .الالغابية كالسلبية الدتميزة بالكفاءة 



 الأدبيات النظرية لأثر الحوافز السلبية على الالتزاـ التنظيمي                        :الفصل الأكؿ
 
 

3 
 

 الإشكالية . أ

 :من خلاؿ ىذا الطرح لؽكن صياغة الإشكالية الرئيسية لذذا البحث على النحو التالي
 . فيما يتمثل دكر الحوافز السلبية في التأثتَ على الالتزاـ التنظيمي للعماؿ مؤسسة صناعة السيارات كحدة كرقلة

 كلؽكن بذزئة سؤاؿ الإشكالية إلى الأسئلة الفرعية الدوالية
 ما الدقصود بالحوافز السلبية كما علاقتها بالالتزاـ التنظيمي؟ 
 ما مستول الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ بالدؤسسة؟ 
 ىل لؽكن للحوافز السلبية أف برقق الالتزاـ التنظيمي؟ 

 فرضيات الدراسة . ب
 :       بغية الإجابة على الأسئلة السابقة قمنا بصياغة الفرضيات التالية

 الحوافز السلبية ىي التأثتَ في سلوؾ العاملتُ من خلاؿ الردع كالتخويف كالعقاب؛ 
 مستول الالتزاـ التنظيمي في ظل الحوافز السلبية متوسط لدل العاملتُ؛ 
 لؽكن للحوافز السلبية أف برقق الالتزاـ التنظيمي. 

 مبررات اختيار الموضوع. ث

 :       ىنالك العديد من الدبررات كراء اختيار ىاذ الدوضوع منها ما يلي

  الرغبة في الإلداـ بهذا الدوضوع الشيق كالدهم؛ 
  ملائمة الدوضوع مع التخصص الذم زاكلناه في الدراسة كىو إدارة الدوارد البشرية؛ 
  نقص الدراسات في ىذا الدوضوع كاف دافعا قويا في اختياره كدراستو. 

  أىمية البحث . ت

 :تكمن ألعية ىذا البحث فيما يلي    

 إظهار مدل تأثتَ الحوافز السلبية على الالتزاـ التنظيمي داخل الدؤسسة؛ 

 إظهار ألعية كدكر الحافز السلبي في التأثتَ على العامل داخل الدؤسسة .  

 أىداف البحث. ح

 :       تهدؼ ىذه الدراسة إلى

 معرفة دكر الحوافز السلبية في التأثتَ على الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ بالدؤسسة؛ 
 ابرز كل من أبعاد الالتزاـ التنظيمي كالحوافز السلبية؛ 
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 التعرؼ على مستول الالتزاـ لدل عماؿ الدؤسسة في ظل الحوافز السلبية الدطبقة  . 

 محددات البحث. خ

 مؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية كحدة كرقلة : الحدود المكانية

 .3030 سنةخلاؿ : الحدود الزمنية

 منهج البحث. د

        للإجابة على الإشكاليات الدطركحة ك إثبات أك تفنيد الفرضيات الدوضوعة للوصوؿ إلى النتائج قمنا بالاعتماد على الدنهج 
 . الوصفي فيما لؼص الفصل الأكؿ بينما اعتمدنا في الفصل الثاني الدنهج التحليلي

 صعوبات البحث.ذ

  الذم كاف سبب في عدـ (انتشار فتَكس كوركنا ) كاف أكبر عائق أماـ القياـ بهذه الدراسة ىو الوضع الراىن في البلاد
 التنقل إلى الدؤسسة لزل الدراسة ككذلك الاتصاؿ مع الأستاذ الدشرؼ؛

 نقص الدراسات الباحثة في نفس الدوضوع خاصة فيما يتعلق بدتغتَ الحوافز السلبية؛ 
  الدتعلقة بدتغتَات الدراسة  (الكتب)نقص الدراجع. 

 ىيكل البحث. ر

      تم تقسيم ىذا الفصل إلى عدة مباحث إضافة إلى الدقدمة كالخابسة

 الإطار النظرم لأثر الحوافز السلبية على الالتزاـ التنظيمي: الفصل الأول

 ماىية الالتزاـ التنظيمي:الدبحث الأكؿ  
 ماىية الحوافز السلبية: الدبحث الثاني 
 الدراسات السابقة : الدبحث الثالث 
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 الفصل الأول       
         الأدبيات النظرية لأثر الحوافز

        السلبية على الالتزام 

       التنظيمي
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 :دتمهي
يعد الالتزاـ التنظيمي من الدواضيع التي لاقت اىتماما كاضحا في حقل الإدارة في العقود الأختَة, لدا لو علاقة بفعالية الدنظمة         

 . كدرجة الصاز العمل فيها إذ يعبر الالتزاـ التنظيمي عن ابذاه الفرد لضو الدنظمة كيشمل الرغبة القوية في البقاء عضوا فيها

        كيظهر الالتزاـ في بذؿ العامل جهودا إضافية في العمل كيعد الأفراد الدلتزموف ابذاه منظماتهم مصدر قوة تساعد في بقائها 
 .كمنافستها للمنظمات الأخرل

        كمن بتُ أىم الدكافع التي تؤدم بالعاملتُ إلى الالتزاـ  التنظيمي عنصر الحوافز السلبية كالذم قد يؤدم بالعماؿ إلى الالتزاـ 
التنظيمي كاف كاف سلوؾ غتَ مرغوب فيو من قبل العماؿ إلا أنو عادة ما يعطي نتائج الغابية في الالتزاـ التنظيمي  كمن ىذا الدنطلق 

من خلاؿ لستلف التعاريف التي كردت في ىذا الصدد كىي كثتَة كمتنوعة كىذا راجع لضاكؿ التعرض إلى نظرة حوؿ الالتزاـ التنظيمي 
ثم , ثم التطرؽ إلى خصائص كأبعاد كلظاذج كطرؽ قياس الالتزاـ التنظيمي, لكثرة الباحثتُ الذين تطرقوا للموضوع من شتى النواحي

 .نتطرؽ إلى الحوافز السلبية من تعرفها كأنواعها كأثارىا 
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الالتزام التنظيمي  : المبحث الأول
        يعتبر الالتزاـ التنظيمي ضمن ابرز الدتغتَات السلوكية التنظيمية التي تناكلتها الدراسات كالأبحاث الغربية نتيجة تطور الفكر 

كالتي ارتبطت ارتباطا كثيقا , الإدارم في النصف الأكؿ من القرف العشرين كظهور مدرسة العلوـ السلوكية بعد الحرب العالدية الثانية
 .كاستعملت في ذلك مفاىيم علم النفس كعلم الاجتماع لتوسع لدعرفة سلوؾ الفرد , بددرسة السلوؾ الإنساني

        كلشا لاشك فيو حاجة الدؤسسات إلى دراسة لالتزاـ التنظيمي نظر للألعية الدتزايدة كالآثار الدتًتبة عليو سواء على الفرد أك 
الجماعة أك الدؤسسة كنظر لألعية الالتزاـ التنظيمي فإف التعرض لذذا الدوضوع بدختلف مظاىره كأبعاده في ىذا الدبحث من شأنو برقيق 

 . الفائدة الدرجوة في مؤسسات القطاعتُ العاـ كالخاص على حد سواء

   ماهية الالتزام التنظيمي: المطمب الأول

        يعد الالتزاـ التنظيمي عنصرا حيويا في بلوغ الأىداؼ التنظيمية كتعزيز الإبداع كالاستقرار كالثقة بتُ الإدارة كالعاملتُ فيها 
 .كما يساىم في تطوير قدرات الدنتظمة على البقاء كالنمو الدتواصل كسنتطرؽ في ىذا الدطلب إلى التعريف بالالتزاـ التنظيمي

تعريف الالتزام التنظيمي  : الفرع الأول
كشعور كل طرؼ بواجباتو ابذاه , ىو حالة نفسية كاجتماعية تدؿ على تطابق أىداؼ العاملتُ مع أىداؼ الدنظمة:الالتزام التنظيمي

 1.الطرؼ الأخر كالتمسك بقيم كأىداؼ الدنظمة كالشعور القوم بالانتماء إليها كالدفاع عنها كالرغبة في الاستمرار فيها

 :التعريف اللغوي والاصطلاحي الالتزام التنظيمي

 2:لغويا

 .الثقة بالتزاـ فرد معتُ لإيصاؿ عهدة أك شحنة معينة*

 . أك إبساـ الآمرزارتبط بو الالتزاـ بالالصا*

                                                           
. 52 ص,لجزائر-جامعة الوادم,  بزصص علم اجتماع , مذكرة لنيل شهادة الداستً,علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزام التنظيمي داخل المؤسسة,  الجيلاني لصار كآخركف1

 كلية التجارة في ,  بزصص إدارة الأعماؿ, مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ,قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزة ,سامي إبراىيم حماد حنونة
.12, صفلسطتُ, غزة, الجامعة الإسلامية     

2
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  .ىو حالة ارتهاف أك ارتباط الفرد بدجموعة لزددة من الدهاـ أك الدبادئ*

ىو إلؽاف الفرد بالدنظمة كقيمها كأىدافها إلى الدرجة التي بذعلو ينصهر كيندمج فيها كيفتخر بالانتماء إليها لشا يدفعو إلى :اصطلاحا
 .1بذؿ الجهود الدطلوبة في لراؿ عملو كاستعداده لتحمل أعباء عمل إضافية كالدبادرة من اجل إلصاح الدنظمة كتقدمها

 2.على أنو درجة إلؽاف الفرد بأىداؼ الدنظمة كمدل رغبتهم في الاستمرار معهاويعرف أيضا 

 : مناصرة الفرد كتأييده للمنظمة كأنو نتاج ثلاث عناصر ىيويعرف على أنو

 .كالذم يعتٍ تبتٍ الفرد لأىداؼ كقيم الدنظمة باعتبارىا أىدافا كقيما لو باعتباره جزء منها: التطابق 

 .أم الاستغراؽ في أنشطة الدنظمة : الانهماؾ

 3. أم شعور الفرد بالارتباط العاطفي ابذاه الدنظمة: الولاء

 الاستعداد لبذؿ أقصى جهد لشكن لصالح الدنظمة كالرغبة الشديدة في البقاء فيها من خلاؿ بذؿ لرهودات إضافية في ويعرف أنو
 4. سبيل إلصاح كبرقيق أىداؼ الدنظمة

 5. الارتباط القوم بتُ العاملتُ كالدنظمة مع قيمو كأىدافو لشا لغعلو يبذؿ جهدا بهدؼ لصاح الدنظمة كتقدمهاويعرف على أنو

كمن التعاريف السابقة نستنتج أف الالتزاـ التنظيمي ىو إلؽاف الفرد بالدنظمة كأىدافها كاستعداده لبذؿ الجهد كالتفاني في خدمة 
 .الدنظمة كرغبتو في البقاء فيها كبرقيق أىدافو كأىدافها

خصائص الالتزام التنظيمي والنماذج المفسرة للالتزام التنظيمي : المطمب الثاني

 خصائص الالتزام التنظيمي: الفرع الأول
  6:ىناؾ خصائص كثتَة نذكر منها ما يلي

 استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد لصالح الدنظمة كقبولو كإلؽانو بأىدافها كقيمها كرغبتو في البقاء بها؛ .1

 كجود شعور داخلي يربط الفرد بالدنظمة كيدفعو لعمل لتحقيق مصالحها كمنحها الحيوية كالنشاط؛ .2

                                                           
 كلية التجارة , بزصص إدارة أعماؿ, مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ,مداخل تنمية الالتزام التنظيمي لدى ضباط الشرطة الفلسطينية في قطاع غزة , لزمد لزمد مصطفى أبو جياب1

 .9ص ,2014في الجامعة الإسلامية ,غزة ,
. 83 كالاقتصاد, جامعة البصرة, ص الإدارة, كلية  في الالتزام التنظيمي من خلال تمكين العاملينوأثرىا القيادية الأنماطزيد صادؽ ماجد كعبد الرضا فرج,  2
الجزائر, كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ, قسم علوـ -,قاصدم مرباح كرقلةالالتزام التنظيمي بين الحوافز السلبية والمسؤولية الأخلاقيةسمية قداش كسمتَة صالحي,  3

. 33,ص4, العدد 6التسيتَ,لرلة التنظيم كالعمل, المجلد
. 24,2012, العدد8 كالاقتصاد, جامعة تكريت, المجلد الإدارة, كلية  وعلاقتها بالالتزام التنظيميالتنظيميةاثر العدالة لظاء جواد العبيدم,  4
 .70, ص2013, 9,المجلد 34, العدد  في الالتزام التنظيمي من خلال تمكين العاملينوأثرىا القيادية الأنماطعبد الرضا فرج كزيد صادؽ,  5

12, صمرجع سبق ذكرهلزمد لزمد جياب,  6
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يتضمن الالتزاـ التنظيمي ثلاثة أبعاد رئيسية كىي الرابط العاطفي أك الوجداني بتُ الفرد كالدنظمة كالاستمرار ك البقاء في العمل  .3
 ك الشعور بالواجب ابذاه الدنظمة؛

 يتأثر الالتزاـ التنظيمي بدجموعة الصفات الشخصية ك العوامل التنظيمية كالظركؼ الخارجية المحيطة بالعمل؛ .4

 الالتزاـ التنظيمي يعبر عن حالة غتَ لزسوسة يستدؿ عليها من خلاؿ ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سلوؾ الأفراد؛ .5

 تتمثل لسرجات الالتزاـ التنظيمي بعدـ ترؾ الدنظمة كالحماس للعمل بها ك الإخلاص لذا؛ .6

من خلاؿ ذكر خصائص الالتزاـ التنظيمي نلاحظ أنها بسس كل من أبعاد الالتزاـ التنظيمي كالتي تنقسم إلى الالتزاـ العاطفي, 
الالتزاـ الدعيارم,الالتزاـ الشعورم للفرد كالتي تقاكـ على استعداد الفرد لبذؿ الجهد لتحقيق أىداؼ الدنظمة كالشعور بالدسؤكلية 

 .كالإخلاص في العمل كالرغبة في الاستمرار فيو

 النماذج المفسرة للالتزام التنظيمي :الفرع الثاني
        حاكلت العديد من الدراسات الخركج بنماذج مفسرة للالتزاـ التنظيمي كفقا لإبعاده كأسبابو كنتائجو فتباينت التوجهات 

التنظيمي, كسنحاكؿ الوصوؿ إلى مزيد من الفهم  لدراسة الالتزاـ كالدداخل كتعددت التفستَات كلم يتم الاتفاؽ على لظوذج موحد
 1:لدوضوع الالتزاـ التنظيمي من خلاؿ التعرؼ على عدد من النماذج الدفسرة لو كىي كالتالي

يستند إلى أف القوة أك السلطة التي بستلكها الدنظمة على حساب الفرد نابعة من طبيعة اندماجو مع ( :1986)نموذج اتزيويني/1
 : الدنظمة كىذا ما يسمى بالولاء التنظيمي كيأخذ ثلاثة أبعاد كىي

 ؛ كلؽثل الاندماج الحقيقي بتُ الفرد كمنظمتو كالنابع من قناعة الفرد بأىداؼ كقيم كمعايتَ الدنظمة التي يعمل بها: الولاء المعنوي

بالدنظمة كاندماجو بها بدقدار ما تستطيع أف تلبيو الدنظمة  بردد علاقة الفرد: الولاء القائم على أساس حساب المزايا المتبادلة 
من حاجات الفرد, كىي علاقة نفع متبادلة بتُ الطرفتُ, كىو اقل درجة من الالتزاـ الدعنوم, كيطلق على ىذا النوع اسم الالتزاـ 

 ؛التًاكمي كيصبح الأفراد ملتزمتُ إذا عاد عليهم ذلك بالدنافع, كتكوف علاقة الأعضاء بالتنظيم قائمة على مبدأ التبادؿ

كىو لؽثل الجانب السلبي في علاقة الدوظف مع الدنظمة التي يعمل بها, حيث اندماج الفرد مع منظمتو غالبا ما : الولاء الاغترابي
يكوف خارج عن إرادتو, كذلك نظرا لطبيعة القيود التي تفرضها الدنظمة على الفرد, ك يوصف السلوؾ ىنا بأنو قائم على الإكراه, 

فالتنظيم القائم نابع من إجراء اجتماعي فرض , كعادة ما تستخدـ القوة الإلزامية لدعم التزاـ العاملتُ, كما ىو الحاؿ في السجن
  .على نزلائو كليس ناتج عن اختيارىم

 : يتضمن ىذا النموذج تفستَ الولاء التنظيمي كفق نوعتُ من الولاء لعا( :1997)نموذج ستاو وسلانيك /3
كيقصد بها العمليات التي لؽكن من خلالذا أف تتطابق أىداؼ الفرد مع أىداؼ كقيم الدنظمة كتزداد رغبتو في : الولاء ألاتجاىي

البقاء كالاستمرار بها, كىذا النوع من الولاء يعكس كجهة نظر علماء السلوؾ التنظيمي كأنو كالصندكؽ الأسود الذم يتضمن عوامل 
كالحضور كالغياب كالجهود التي تبذؿ  الشخصية كخصائص الدكر الوظيفي كالخصائص التنظيمية السمات: تنظيمية كشخصية مثل 

 .في العمل كمقدار مساندة الأفراد لدنظماتهم 

كيقصد بو العمليات التي من خلالذا يصبح الفرد مرتبطا بالدنظمة حيث أف الجهد كالوقت الذم قضاه الفرد داخل :الولاء السلوكي
كىذا النوع من الولاء لؽثل كجهة نظر علماء النفس الاجتماعي كتقوـ فكرتو على أساس , الدنظمة لغعلو يتمسك بعضويتو بها

                                                           
.13 ,صمرجع السابقاللزمد لزمد مصطفى أبو جياب   

1
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حيث يصبح , العمليات التي يعمل من خلالذا السلوؾ الفردم كبرديد الخبرات السابقة التي يطور من خلالذا الفرد علاقتو بدنظمتو
الأفراد مقيدين بأنواع خاصة من السلوؾ أك التصرؼ داخل الدنظمات نتيجة أنهم خبركا بعض الدزايا كالدكافآت التي ترتبت على ىذا 

 .كبالتالي فهم لؼافوف من فقدىا إذا ما اقلعوا عن ىذا السلوؾ, السلوؾ
 :يرى كيدرون أن الولاء التنظيمي لو بعدين رئيسين ىما :(1978):نموذج كيدرون/3

  ,كيقصد بو تبتٍ الفرد لقيم كأىداؼ الدنظمة كاعتبارىا جزء من قيمو كأىدافو:الولاء الأدبي
كيقصد بو الرغبة التي يبديها الدوظف بالاستمرار بالعمل في الدنظمة بالرغم من كجود عمل بديل بدنظمة أخرل :الولاء المحسوب 

 . بدزايا أفضل
لقد كاف لكل من التُ ك ماير الدسالعة العظمى في الأدبيات التي تناكلت الالتزاـ التنظيمي كعليو :(1990)نموذج الين و ماير/4

 :فإف الالتزاـ يتجلى من خلاؿ ثلاث حالات لستلفة نسبيا كىي 

يعكس درجة اندماج الفرد في الدنظمة ك رغبتو بالبقاء عضو فيها كيعرفو جرينبتَج كباركف بأنو قوة رغبة الفرد في :الالتزام العاطفي/ أ
 الدشاركة في برقيق تلك الأىداؼ, كيضيف تاجلو بأف الفرد الذم دالاستمرار في منظمة معينة لأنو موافق على أىدافها كقيمها كيرم

 ءلػب العمل بوظيفة معينة كلديو الرغبة في الاستمرار بها يعتبر ملتزـ كجداني بهذه الوظيفة كينعكس ذلك على اىتمامو بالارتقا
 .بنفسو في الوظيفة من خلاؿ الالتزاـ بها كبناء حصيلة معرفية كبتَة عنها

ك الالتزاـ ىنا يكوف , يشتَ إلى أف بقاء الفرد في الدنظمة يعتمد على تكاليف التي سيتحملها عند تركو لذا: الالتزام الاستمراري/ ب
كيعرفو جرينبتَج بأنو قوة رغبة الفرد في العمل  بدنظمة معينة , خارجا عن رغبة الأفراد, كىو لتجنب التكاليف الدتًتبة عن ترؾ العمل

 .لاعتقاده بأف ترؾ العمل فيها يكلفو الكثتَ

يعكس شعور الفرد بالالتزاـ الأدبي الأمر الذم يدفعو للاستمرار بالدنظمة كيعتقد خلالذا الدوظف بأنو لغب : الالتزام المعياري/ ت
عليو البقاء في الدنظمة كذلك نتيجة الشعور بأنو مدين لذا أك نتيجة طبيعة العلاقات الاجتماعية بها كيعرفو باركف انو شعور الفرد بأنو 

 .1ملتزـ بالعمل في الدنظمة بسب الضغوط من الآخرين 

 أبعاد وأهمية الالتزام التنظيمي: المطمب الثالث

أبعاد الالتزام التنظيمي : الفرع الأول
, ىناؾ الكثتَ من لزددات الالتزاـ التنظيمي التي بزرج عن نطاؽ سيطرة الإدارة لشا يتيح أمامها فرصة لزدكدة لتقوية الالتزاـ         

 .ككذلك برديد سلوؾ الالتزاـ الناجم عنو كطرؽ قياس ىذا الالتزاـ ,  عمل الكثتَ لتقوية الالتزاـاكمع ذلك فإف الإدارة باستطاعتو
 كعلى العموـ تشتَ الأدبيات إلى أف ىناؾ أبعاد,        بزتلف صور التزاـ الأفراد ابذاه الدنظمات باختلاؼ القوة الباعثة كالمحركة لو

لستلفة الالتزاـ التنظيمي كليس بعدا كاحدا كعلى الرغم من اتفاؽ غالبية الباحثتُ في ىذا المجاؿ على تعدد أبعاد الالتزاـ إلا أنهم 
 2 :لؼتلفوف في برديد ىذه الأبعاد كمن أبعاده ما يلي

                                                           
  13 ,صمرجع السابقال , لزمد لزمد مصطفى أبو جياب1

الجزائر, كلية العلوـ -, جامعة قاصدم مرباح كرقلة4, العدد 6 لرلة التنظيم كالعمل, المجلدالالتزام التنظيمي بين الحوافز السلبية والمسؤولية الأخلاقية,سمية قداش كسمتَة صالحي,  2 
.   33-32, ص 2017الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ, قسم علوـ التسيتَ, 
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يشتَ الالتزاـ الشعورم إلى تعلق الدوظف العاطفي بالفهم ك الدشاركة مع الدنظمة في لرريات : (العاطفي )الالتزام الشعوري  .1

ابزاذ القرارات سواء ما تعلق بالعمل أك ما لؼصو كيستمر الدوظف الذم لػمل التزاـ عاطفي قوم بالاستمرار في العمل ما دامت 
 . الدنظمة برتاجو للعمل

كغالبا ما يعزز ىذا الشعور بالدعم الجيد من قبل , كيقصد بو إحساس الدوظف بالالتزاـ لضو البقاء في الدنظمة: الالتزام المعياري .2
الدنظمة لدنسوبيها كالسماح لذم بالدشاركة كالتفاعل الالغابي ليس فقط في كيفية الإجراءات كتنفيذ العمل بل بالدسالعة في كضع 

  .الأىداؼ كالتخطيط كرسم السياسات العامة للتنظيم
كيشتَ إلى مدل إدراؾ الفرد للتكاليف الدصاحبة لتًكو الدنظمة كيستند ىذا النوع من الالتزاـ إلى أف الالتزاـ : الالتزام المستمر  .3

التنظيمي يعبر عن تراكمات الدصالح الدشتًكة مثل التعويضات,الكفاءات , التًقيات ,بتُ الفرد كالدنظمة أكثر من كونها عملية 
  .عاطفية أك أخلاقية

 
(1)الشكل رقم   

 
 

 
 

 
 

 33-33سمية قداش وسميرة صالحي, ص: المصدر

تم التعرؼ إلى أبعاد الالتزاـ التنظيمي كالتي تشمل ثلاث أبعاد كىي الالتزاـ الشعورم الذم لؽس شعور كنفسية العامل, كىو شعوره 
العاطفي بالفهم كالدشاركة في الدنظمة, كشعوره بالانتماء لذا, أما الالتزاـ الدعيارم فيشمل إحساس الدوظف بالالتزاـ لضو البقاء في 

الدنظمة كالسماح لذم بالدشاركة في ابزاذ القرار كالتفاعل الالغابي, أما الالتزاـ الدستمر يشتَ إلى مدل إدراؾ الفرد للتكاليف الدصاحبة 
 .لتًكو الدنظمة 

 

 

 

 الالتزاـ التنظيمي

تعلق الدوظف : الالتزاـ الشعورم
العاطفي بالفهم كالدشاركة مع 

 الدنظمة

إحساس الدوظف : الالتزاـ الدعيارم
 بالالتزاـ لضو البقاء مع الدنظمة

مدل إدراؾ الفرد : الالتزاـ الدستمر
 للتكاليف الدصاحبة لتًؾ الدنظمة
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 أهمية الالتزام التنظيمي: الفرع الثاني
تقتصر على ما يتًتب عليو من أثار تتعلق بالفرد أك الدنظمة, كإلظا تتعدل ذلك لتشمل الدستول          إف ألعية الالتزاـ التنظيمي لا

 1:الاجتماعي كالدستول القومي كتبدك ىذه الألعية فيما يتًتب على الالتزاـ التنظيمي من أثار كما يلي
 :على مستوى الفرد 

        تتضمن نتائج الالتزاـ على مستول الأفراد العديد من الدخرجات حيث أف الفرد الدلتزـ يشعر بالانتماء كالأماف كالنظرة 
الالغابية لذات كالقوة كبرديد الأىداؼ في الحياة, كما أف الأفراد الدلتزمتُ لػصلوف على مكافآت من اجل تشجيعهم كتشمل أثار 

 :الالتزاـ التنظيمي على مستول الفرد
 الدوظف الدلتزـ أكثر رغبة في التضحية من اجل الدنظمة؛  .1
يساىم الالتزاـ التنظيمي في رفع مستول الرضا الوظيفي كالذم ينعكس على الطفاض معدؿ دكراف العمل كمستويات الغياب  .2

 لدل الفرد كالشعور بالاستقرار الوظيفي لديو؛
 لؽكن أف يساعد الالتزاـ التنظيمي إلى حد ما في تفستَ كيفية إلغاد الأفراد ىدفا لذم في الحياة؛  .3
يرفع من الركح الدعنوية لدم العاملتُ حيث لغعلهم لػبوف أعمالذم كالدنظمة التي يعملوف بها كيدفعهم إلى التعاكف كالعمل بحماس  .4

 .لتحقيق أىداؼ الدنظمة 
 :على مستوى المنظمة

 يزيد الالتزاـ التنظيمي من مستول الإنتاجية كيقلل من معدؿ الغياب كلػسن جودة العمل؛ .1
 الالتزاـ التنظيمي لؽثل أحد الدؤشرات الأساسية لتنبؤ بالعديد من النواحي السلوكية كخاصة معدؿ دكراف العمل؛  .2
الحد من التسرب الوظيفي كما يتًتب عليو من أثار مثل فقداف الكفاءات الجيدة من العاملتُ ك الارتباؾ في الألظاط الاجتماعية  .3

 كالاتصالات كإضعاؼ الركح الدعنوية كتدني الإنتاجية كارتفاع تكاليف التوظيف؛
 تقبل العاملتُ لأم تغتَ يصب في مصلحة دسهولة استجابة التنظيم للمتغتَات الدختلفة حيث أف كلما زاد الشعور بالولاء يزدا .4

 الدنظمة؛
 سهولة استقطاب الكفاءات لدنظمة؛ .5
 . الأفراد الدلتزموف يتبنوف أىداؼ الدنظمة كيدركوف قيمتها كألعية التكامل بتُ الأىداؼ الفردية كالتنظيمية .6

 :على المستوى الاجتماعي 
 يؤدم الالتزاـ التنظيمي إلى خلق جو من التًابط ك العلاقات الاجتماعية بتُ العاملتُ في الدؤسسة؛/1
 .تنعكس أثار الالتزاـ التنظيمي على الارتباط العائلي كالحياة الشخصية للعاملتُ حيث يشعر ذكم الولاء الدرتفع بالسعادة كالرضا/3

 :على المستوى القومي
  يؤدم الالتزاـ التنظيمي إلى زيادة الناتج القومي في المحصلة النهائية للالتزاـ كذلك عن طريق زيادة كفاءة كفاعلية أداء الأفراد 

 2كما من شك بأف حصيلة النتائج الدتعلقة بالفرد كالدنظمة ك المجتمع من شأنها أف تؤثر في الناتج القومي , العاملتُ بالدنظمة
(3)الشكل رقم   

                                                           
1
 .19, ص, مرجع سبق ذكرهلزمد لزمد مصطفى أبو جياب 
2

 .17لزمد لزمد مصطفى أبو جياب, مرجع سبق ذكره, ص 
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 .19محمد محمد مصطفى أبو جياب, ص: المصدر
تكمن ألعية الالتزاـ التنظيمي في ثلاث مستويات ىي على مستول الفرد من خلاؿ شعوره بالانتماء كالدسؤكلية ابذاه الدنظمة, كأما 

على الدستول الدنظمة ىو من خلاؿ الغياب كدكراف العمل كمستول انتماء الأفراد لذا ,أما بالنسبة للمستول الاجتماعي كالقومي ىو 
 .علاقة لإفراد كالتًابط كالتعاكف فيما بينهم

مراحل وطرق قياس الالتزام التنظيمي : المطمب الرابع

 مراحل قياس الالتزام التنظيمي: الفرع الأول 

كتعددت تصنيفات الباحثتُ لذذه الدراحل كيذكر أف الالتزاـ ,   يرتسخ اندماج الفرد بالدنظمة كالتزامو بها عبر مراحل لستلفة
 :التنظيمي لؽر بثلاث مراحل رئيسية ىي 

 التي لػصل  عليها ك لذلك فهو يتقبل سلطة بيبتٌ التزاـ الفرد بالدنظمة على الفوائد كالدكاس: مرحلة الإذعان والالتزام 
  . الآخرين كيلتزـ بدا يطلب منو سعيا للحصوؿ على الفوائد الدختلفة من الدنظمة

 يتقبل الفرد سلطات الآخرين برغبتو في الاستمرار في العمل في الدنظمة فهو يشعر : مرحلة التطابق بين الفرد و المنظمة
 .بالفخر كالاعتزاز بانتمائو لذا

 1أم قبوؿ الفرد بأىداؼ كقيم الدنظمة كما لو كانت أىدافو كقيمو الخاصة : مرحلة التبني 

                                                           
1

 دراسة ميدانية بمؤسسة ديوان الترقية بالجلفة مذكرة مكملة لنيل الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيمية, عاشوري ابتسام 

 .17ص, 2014/2015شهادة الماجستير في علم الاجتماع 

الالتزام التنظيمي مستويات 

 على الدستول القومي مةعلى مستول الدنظ على الدستول الاجتماعي الدستول الفردم

الرضا الوظيفي 

معدؿ دكراف العمل 

 مستول الغياب

مستول الانتماء للمنظمة 

التكلفة الناجمة على 
الغياب كدكراف العمل 

 

 الخدمة الدقدمة

التًابط كالعلاقات 
 الاجتماعية بتُ العاملتُ

 الناتج القومي
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لؽر قياس الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ داخل الدنظمة على ثلاث مراحل, ىي مرحلة التزاـ الفرد بالدنظمة من خلاؿ ما لػصل عليو 
من مكاسب كبرفيزات مادية كمعنوية, إلى مرحلة التطابق بتُ الفرد كالدنظمة كىو بتقبل الفرد سلطات الآخرين كالرغبة في 

 .الاستمرار بالعمل, كصولا إلى مرحلة التبتٍ أم قبوؿ الفرد برقيق أىدافو  كأىداؼ الدنظمة كالإلؽاف بقيمها

طرق قياس الالتزام التنظيمي : الفرع الثاني
كقد , بسثل درجة الالتزاـ التنظيمي لدل الأفراد داخل الدنظمة إحدل العمليات التي تسعى الدنظمة للوقوؼ على نتائجها        

كتتباين مقاييس الالتزاـ التنظيمي من حيث طبيعتها كمكوناتها كتنقسم إلى مقاييس , تتحمل في سبيل ذلك تكاليف متعددة
 1. موضوعية كمقاييس ذاتية 

ىي طرؽ بسيطة تهدؼ إلى التعرؼ على مستول الولاء كذلك من خلاؿ برليل الظواىر السلوكية للفرد : أولا المقاييس الموضوعية
 :مثل

 كتظهر من خلاؿ ما يبديو في حديثو مع زملائو أك مع أفراد خارج العمل عن الرغبة في :رغبة الفرد في البقاء في المنظمة
  البقاء أك الرغبة في ترؾ العمل؛

 فالأداء العالي يصدر غالبا عن الأفراد ذكم الالتزاـ الدرتفع كيظهر ذلك خلاؿ عملية تقييم الأداء التي لابد أف :مستوى الأداء
 تتضمن معايتَ لقياس الالتزاـ؛ 

 كلؽكن أف يأخذ معدؿ دكراف العمل الدرتفع الناتج عن ترؾ العاملتُ للعمل كعدـ رغبتهم في البقاء في الدنظمة :دوران العمل
 ؛ كمؤشر على الطفاض مستول الولاء

 حيث أف زيادة نسبة الحوادث تدؿ على اللامبالاة كعدـ الاكتًاث بدعايتَ كإجراءات السلامة من قبل العاملتُ:حوادث العمل ,
 كيعتبر ذلك دليل على الطفاض الالتزاـ لدل  ىؤلاء العاملتُ؛ 

يعتمد ىذا النوع من الدقاييس على لرموعة من الأسئلة تهدؼ إلى التعرؼ على مستول الولاء لدل :المقاييس الذاتية :ثانيا
كذلك من خلاؿ توجبيها الأفراد أنفسهم فهي مقاييس مباشرة للولاء كما أنها ىي الأكثر استخداما لدل الباحثتُ , الأفراد

 :كقد تناكؿ عدد من الباحثتُ ىذه الدقاييس ككاف من بينهم الآتي,  كالدنظمات كذلك لسهولتها
 يهدؼ لقياس درجة التزاـ الأفراد بالدنظمة ككلائهم كإخلاصهم لذا كرغبة في مضاعفة الجهد لتحقيق : مقياس بورتر وزملائو

  .أىدافها  كقبولذم لقيمها كيستخدـ الدقياس لوصف الالتزاـ بشكل عاـ
 يهدؼ لقياس إدراؾ الفرد لكيفية تعميق الالتزاـ مدل الحياة كتعزيز استحساف الدنظمة كحث  الفرد :مقياس مارش ومانري

 .الالتزاـ بقيم العمل كالولاء لذا حتى إحالتو لتقاعد كأختَا إبراز نية الفرد للبقاء في الدنظمة 
 يهدؼ لقياس الالتزاـ القيمي من خلاؿ التعرؼ على القيم التالية :مقياس جوش وزملائو: 
  استخداـ الدعرفة كالدهارة؛ 

 زيادة الدعرفة في لراؿ التخصص العمل مع زملاء بكفاءة عالية؛  

 لو العمل على مواجهة الصعوبات؛ ة بناء سمعة جيد  

                                                           
.21-20ص, مرجع سبق ذكره, لزمد لزمد مصطفى أبو جياب 1
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  برديات الدسالعة بأفكار جديدة حقل التخصص. 

أساليب تعزيز الالتزام التنظيمي : المطمب الخامس

 الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ كالتي لغب أف تأخذىا الدنظمة ل        يوجد العديد من الأساليب التي تساىم في تعزيز مستو
 1:بعتُ الاعتبار كىي كالأتي

  ابتكار أساليب لإبراز قيم كأىداؼ كالصازات الدنظمة بشكل لغعل العاملتُ فخورين بالانتماء لذا؛ 
  ادارؾ الإدارة باف الالتزاـ ىي عملية ذات ابذاىتُ بدعتٌ أف على الدنظمة الاعتًاؼ بإسهامات كمصالح الأفراد من اجل الحصوؿ

 على التزامهم؛
  خلق مناخ من الثقة من خلاؿ عدالة الدعاملة كالدصداقية كحفظ الوعود من قبل الدنظمة كإبداء الاستعداد لسماع الدلاحظات

 كالاقتًاحات الخاصة بالأفراد من خلاؿ استشارتهم كإشراكهم؛ 
  التزاـ الدنظمة بأخذ مصالح الأفراد بعتُ الاعتبار كتغليب أسلوب التعاكف كالدشاركة على أسلوب التحكم كالضبط, كعدـ إغفاؿ

 حقوؽ الدوظفتُ بالتعلم كتطوير أنفسهم كالتقدـ على السلم الوظيفي؛ 
  ؛"لضن كىم"خلق الشعور بوحدة الدصتَ مع جميع الدوظفتُ كالتخلص من ثقافة 
 العمل على دمج الأفراد بالدنظمة من خلاؿ الدكافآت الدتعلقة بالأداء كخطط الدشاركة بالإرباح أك الدشاركة بالدلكية؛ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .23 ص,نفس المرجع السابق  1
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الحوافز السمبية : المبحث الثاني
 ميدفيل مصنع في عملو أثناء لاحظ حيث تايلور, فريدريك الدنظمة في البشرية الدوارد برفيز ألعية إلى أشار من أكؿ كاف 

 فاستخدـ الأداء, مستويات من الأدنى بالحد الوفاء إلى لؽيلوف العاملتُ من فئة أف ( Steel Works Midvale) للحديد
 لذا .لشكن مستول لأعلى الإنتاجية على زيادة )الدعيارم( المحدد الدستول عن إنتاجيتهم تزيد الذين العاملتُ لتشجيع الحوافز الدادية

 على مستول الإنتاجية زيادة في كتسهم العامل طاقات أقصى استغلاؿ برقق العمل في طريقة مثلى عن البحث في جهوده تايلور ركز
أم , كالتحفيز في الأساس ىو عملية إدارية تهدؼ إلى التأثتَ في السلوؾ كتوجيهو من خلاؿ الاعتماد على إثارة الدافعية1, الدنظمة

 الخارجية كالدؤثرات العوامل من  بأنها لرموعةأيضاالحوافز كتعرؼ 2, أنها العملية التي برفز الأفراد للعمل كالصاز الدهاـ الدطلوبة منهم
كقد تعددت , 3كالدعنوم الدادية كرغباتو حاجاتو إشباع طريق عن كجو ختَ على إليو ككلت التي الأعماؿ لأداء كبرفزه الفرد تثتَ التي

كىذه الأختَة تتمثل في لستلف أساليب الردع , ككذا الالغابية كالسلبية, الدادية كالدعنوية, أنواع الحوافز فمنها الفردية كالجماعية
كالتخويف كالعقاب كغتَىا التي تطبقها إدارة الدؤسسة على عمالذا بغية برقيق الأىداؼ ككذا بذنب السلوكات الغتَ مرغوب فيها 

 .داخل الدنظمة 

ماهية الحوافز السمبية : المطمب الأول

التي تؤثر في سلوؾ العاملتُ عن طريق أسلوب العقاب كالتأديب الدتمثل في الجزاءات            تعتبر الحوافز السلبية من بتُ الأساليب
من ىذا الدنطلق سنتطرؽ في ىذا الدطلب إلى التعريف بالحوافز . الدادية كالخصم من الأجر كالجزاءات الكتابية كالتوبيخ كالإنذار

 . السلبية أنواعها كالغرض منها

  مفهوم الحوافز السمبية  : الفرع الأول
 أداء في تقصتَ أك إلعاؿ حالة في العمل بأداء الدرتبطة الدزايا من الحرماف من نوعا عليو يقع لدن تستخدـ التي الحوافز تلك ىي        

 الوسائل كمن الدرغوب, الابذاه في العامل سلوؾ لتغيتَ كمدخل دالتهدم أك العقابك  الحوافز من لرموعة كتتضمن العمل, ىذا
  4 .الرتبة بزفيض أك كالتًقية الحوافز كحجب الأجر كخفض كالإنذار كالتنبيو كالتوبيخ التأنيب كسائلؿ الأحواق ىذ مثل في الدستخدمة

كتقولؽو كالحد من التصرفات غتَ الالغابية للأفراد كالتكاسل , ىي الوسائل التي تستخدمها الإدارة بغرض منع السلوؾ السلبي     
 1.كالحرماف من العلاكات كعدـ الانصياع للأكامر كالتوجيهات 

                                                           
بزصص العلوـ الإدارية , رسالة ماجستتَ غتَ منشورة, تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على التميز المؤسسي في وزارة الداخلية بمملكة البحرين, خليفة علي الشركقي1

. 80ص , جامعة البحرين, كالأمنية
 لرلة الادارة ,دراسة تطبيقية على العاملين بقطاع البنوك التجارية–على الالتزام التنظيمي وانتشار السلوكيات السلبية , استخدام الحوافز السلبيةاثر ,  داىش جماؿ عبد الحميد2

 .406ص, 2014, 03العدد, 54المجلد, الرياض, معهد الادارة العامة, العامة
لرلة دراسات لزاسبية , اثر نظام الحوافز على تنمية الإبداع البحثي للأساتذة الجامعات دراسة تحليلية في الكليات الأىلية في بغداد,  سلماف صداـ جاسم البهادلي3

 .218ص, 2018الفصل الثاني , 43العدد, المجلد الثالث عشر, العراؽ,كمالية
بزصص إدارة أعماؿ ,  رسالة ماجستتَ غتَ منشورة,بمغنية ATLAS CHIMIEالتحفيز وأثره على الرضا الوظيفي دراسة حالة بمؤسسة, بلختَ جماؿ, بريكي لزمد أمت4ُ

 .30ص, الجزائر, تلمساف-جامعة أبي بكر بلقايد, الدوارد البشرية
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, ضمانا لحسن ستَ العمل كالتزاما بسياستو, الذم يعاقب بو من خرج عن النظاـ,  ىي الجزاء الرادع الدادم كالدعنوم
كمعاقبة من كقع في خطأ , كيهدؼ ىذا النوع من الحوافز إلى كقاية الفرد من الوقوع في الخطأ كإعادة من ارتكب خطأ إلى الصواب

 2.كحماية النظاـ الدعموؿ بو في الدنظمة , كأصر عليو كاستمر فيو

 مادية جزاءات الدتمثل في كالتأديب كالوعيد العقاب أسلوب طريق عن العاملتُ سلوؾ في التأثتَ إلى تهدؼ التي ىي 
 3.كالتًقية العلاكة من الحرماف أك الأجر من كالخصم

 ىي الحوافز التي لا يرغب الفرد في الحصوؿ عليها كينظر إليها كعقوبة كبالتالي لػاكؿ بذنبها مثل الحسم كالفصل من الخدمة 
 4.كالإنذار كالقسوة من قبل الدسؤكلتُ كالتعب الإرىاؽ كعدـ الاحتًاـ كالتقليل من الشأف كالإحساس بعدـ الألعية 

كالتي يعبر التقيد ,         إذف فالحوافز السلبية مفهوـ شائع يتلخص بإيقاع العقوبات بالعاملتُ الذين لؼالفوف القواعد كالتعليمات
كلؽكن القوؿ إف , كيكوف عندما يقل مستول أدائهم نوعا ككما كجودة عن الدستول الدطلوب, بها على مستول الانضباط في الدنظمة

 5.الحوافز السلبية ىي الإجراءات الرادعة التي تتخذىا الدنظمة بحق من يقصر في عملو 

        لشا سبق لؽكن القوؿ بأف الحافز السلبي ىو لرموعة العقوبات التي تقوـ بها إدارة الدؤسسة للحد من السلوكات السلبية داخل 
كما أف الادارة  لا تهدؼ إلى العقاب بحد ذاتو كإلظا ىي تسعى لتحقيق أىدافها عن , ككذلك بذنب الوقوع في الأخطاء, الدؤسسة

 .طريق العقاب 

أنواع الحوافز السمبية : الفرع الثاني
ككذلك ىناؾ , كمنها الحوافز السلبية الدعنوية,  تتعدد الحوافز السلبية بتعدد الحوافز الالغابية فمنها الحوافز السلبية الدادية

 :كلؽكن إظهارىا كما يلي , حوافز سلبية فردية ككذلك جماعية

يعتبر  التي ك التعليمات ك القواعد لؼالفوف الذين بالعاملتُ العقوبات إيقاع في السلبية الحوافز تتمثل :الحوافز السلبية المادية-1
, الدطلوب الدستول جودة عن ك كما ك نوعا أدائهم مستول يقل عندما يكوف الدؤسسة, ك في الانضباط مستول على التقيد بها

 :اليالت الأغراض إلى السلبية الحوافز تسعى حيث

 : يلي ما إلى السلبية الدادية الحوافز تقسيم لؽكن ك 

                                                                                                                                                                                        
 .06ص, الجزائر, ككالة باتنة-اثر التحفيز على تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسات دراسة حالة مؤسسة موبليس للاتصالات, سامية لحوؿ,  زعزع فطيمة1
لرلة الرياف للعلوـ , محافظة حضرموت, دراسة ميدانية في المؤسسة العامة للمياه والصرف الصحي بمدينة المكلا–اثر الحوافز في التمكين الإداري ,  لزسن لزمد بن كليب2

 209ص, 2018(, 1)العدد, المجلد الأكؿ, اليمن, الإنسانية كالتطبيقية
بكالوريوس ,رسالة ماجستتَ غتَ منشورة, القدس من وجهة نظر الموظفين الإداريين في جامعة, دور الحوافز في رفع كفاءة الأداء الوظيفي,  نادية لزمود إبراىيم حستُ الحلبي3

. 25ص,فلسطتُ, جامعة القدس الدفتوحة, (تركيز لزاسبة)إدارة ك ريادة 
بزصص اقتصاد عمومي , رسالة ماجستتَ غتَ منشورة, دراسة حالة مديرية التجهيزات العمومية بالوادي-دور نظام الحوافز في تحسين أداء المؤسسات العمومية,  ترشة سمية4

. 18ص, الجزائر, جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادم, كتسيتَ مؤسسة
, بزصص تسيتَ الدنظمة, رسالة ماجستتَ غتَ منشورة, دراسة حالة الشركة الوطنية للهندسة المدنية والبناء–التحفيز ودوره في تفعيل أداء الأفراد في المنظمة ,  مقدكد كىيبة5

  .101ص,الجزائر, جامعة ألزمد بوقرة بومرداس
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: يلي كما كىي الدرتكب الخطأ حجم أك بدرجة السلبية الدادية الحوافز تتعلق :الفردية السلبية المادية الحوافز-1

 من كالحد الناجع الأداء على الأفراد لتحفيز كأداة الأجر من الخصم تستعمل أف للمؤسسة لؽكن: الأجر من الخصم. 1-1
 أجل من ك لذا, الدصاحب العقاب ك ىذه التجاكزات تبتُ التي القاعد ك قوانتُ بوضع ذلك يتم ك سطرتها, التي للحدكد التجاكزات

 1 .الخصم بذنب بهدؼ الأخطاء في ىذه الوقوع تفادم بالتالي ك العامل عليها يتعرؼ أف

 السلبية الحوافز من الدكافآت ك العلاكات من الحرماف يعتبر :استحقاقها تأجيل أو المكافآت و العلاوات من الحرمان.1-3
 ك خطأ في كقع إف منها العاملتُ حرماف تبتُ ك قواعد بقوانتُ استعمالذا يرتبط العاملتُ,ك لتخويف الدؤسسة تستعملها البسيطة
 قد ما ىو ,ك إياىا بسنحو بعدىا بخطئو العامل برسس أف أجل من ىذا ك تأجيل استحقاقها للمؤسسة لؽكن ,كما معيبة بذاكزات

 . معو الإدارةكتسامح  بكرـ يشعره
 في النوع ىذا إلى يلجأ غالبا الأشهر,ك من عدد أك لشهر الأجر من العامل بررـ أف للمؤسسة لؽكن :الأجر من الحرمان.1-3

 2الجسيمة؛ الأخطاء حالة
 ك مكانة ك أجر ذات كظيفة ليشغل الفرد بزصيص إعادة خلالذا من يتم التي العملية أنو على التنزيل تعريف لؽكن :التنزيل.1-4

 ,ك اللازمة القانونية الأركاف كافة توفر عند ذلك فقط,ك القصول الضركرة حالة في الحافز لذذا الدؤسسة تلجأ ,حيث أقل مسؤكليات
 3العامل؛ على كخيمة نفسية آثار من الحافز لذذا لدا ىذا
 تستخدـ قد لأسباب معينة,ك الأجور قوائم من الفرد إسقاط عملية الاصطلاحي معناه في بالاستغناء يقصد :الاستغناء.1-5

 الفصل أف في الاستغناء ك الفصل بتُ الفرؽ كيكمن سلوكهم في الدرغوب غتَ الأفراد من للتخلص كوسيلة الطريقة ىذه الدؤسسة
 أك نفسها للوظيفة سواء الأسباب تزكؿ عندما أخرل مرة عنو الدستغتٌ بالعامل الاستعانة فيمكن الاستغناء حالة في ,أما نهائيا يكوف

 4أقل؛ أخرل لوظائف
 نهائية استغناء عملية ىي ,كىافي مرغوب غتَ ملموسة مادية  كسلوكاتلسالفات بسبب العامل الدؤسسة لفصل تلجأ :الفصل.1-6
 تؤدم التي السلوكات ك الأفعاؿ لتجنب العماؿ يدفع الدؤسسة طرؼ من تنفيذه عند الحوافز أصعب من الأسلوب ىذا يعتبر ,ك

 5إليو؛
 على كخيم فعل رد من القاسية الحوافز تسببو قد لدا بسيطة سلبية حوافز الدؤسسات تطبق :الجماعية السلبية المادية الحوافز-3

 :في يتمثل كاحد حافز في بذسيدىا لؽكن ك الدؤسسة,

 التي الدساعدات قطع في الدؤسسة بها الدعموؿ للحدكد العمل جماعات بذاكز يصاحب :العمل لجماعات المالية المساعدات قطع
الأختَة؛  ىذه لذا تقدمها

: السلبية المعنوية  الحوافز-3
                                                           

  .236ص, 2005, الإسكندرية, دار الوفاء لدنيا الطباعة كالنشر, إدارة الموارد البشرية,  حجازم لزمد حافظ1
دراسة حالة المؤسسة الجزائرية للأنابيب الحديدية والشركة ذات المسؤولية المحدودة آل دوداح –التحفيز وطبيعة الملكية في المؤسسات الاقتصادية ,  شرياؼ كحيدة2

 . 54ص,الجزائر, جامعة ألزمد بوقرة بومرداس, بزصص إدارة الأعماؿ, رسالة ماجستتَ غتَ منشورة, للخدمات العامة والتجارة
. 54ص, المرجع السابق,  شرياؼ كحيدة3
 . نفس المرجع والصفحة السابقة 4
 238ص, مرجع سبق ذكره,  حجازم لزمد حافظ5
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 على السلبية الحوافز الدعنوية ىذه تكوف قد ك سلبية, حوافز استعماؿ أك عليو عقوبات إيقاع يستوجب بأخطاء العامل قياـ إف
 :يلي كما منهما لكل سنتطرؽ ك الجماعي الدستول على أك الفرد مستول

 1: يلي ما في ألعها تتمثل ك:الفردية السلبية المعنوية الحوافز 1-

كيفضل أف , لؽكن للمشرؼ أك الددير أف يوجو إنذار للأفراد الذين اخلوا بواجباتهم كبذاكزكا حدكدىم:الإنذار والتنبيو واللوم1-
كما لؽكن أف ينبههم كيذكرىم بالعقوبات التي تصاحب الفرد الذم , كخاصة في الدرة الأكلى, يكوف ذلك دكف حضور الآخرين

لقد أصبحت الدنظمة بالنسبة لك ككالة :"بالإضافة إلى اللقاء اللوـ كمثاؿ ذلك قوؿ الدشرؼ للعامل, لؼالف القواعد الدعموؿ بها
 .كغتَىا من العبارات , "لا اعرؼ ماذا افعل معك "أك قولو , "للشؤكف الاجتماعية 

 يتخطى الذم أك الدطلوب, بالسلوؾ يقم لم الذم الفرد بعزؿ الدشرؼ يقوـ:القرارات اتخاذ و الاقتراحات في المشاركة عدم 3-
 لؽكن كما عداه, ما الجميع شارؾ إذا خاصة ك الفرد في مؤثر معنوم الحافز ىو ك القرارات, ابزاذ في الدشاركة الدسطرة,عن الحدكد

 الدعنوية؛ ك الدادية الدكافآت على الحصوؿ إمكانية من حرمانو بالتالي ك الاقتًاحات نظاـ في الدشاركة من لػرمو أف للمشرؼ

 في الدشاركة من منعو طريق  عن ذلك ,ك بذاكزات من منو بدر لدا كعقاب التكوين من الفرد لػرـ:التكوين من الحرمان 3-
 من بسكنو التي الدهارات ك الخبرات من الدزيد لاكتساب الخارج إلى البعثات من بعثة على حصولو عدـ ك التثقيفية الندكات ك الدكرات

 الوظيفة؛ في التقدـ

 منو؛ الدشينة الأفعاؿ بعض لصدكر نظرا التًقية فرص العامل على برجب أف للمؤسسة لؽكن:الترقية من الحرمان 4-

 حركة ,لكنها الدسؤكليات ك الأجور حيث من السابقة الوظيفة عن بزتلف لا أخرل كظيفة ليشغل الفرد بزصيص ىي:النقل 5-
 ذلك ك كعقاب استعمالو لؽكن لكن ك إلغابي مادم كحافز النقل استخداـ لؽكن السابق في رأينا كما ك أخرل إلى كظيفة من أفقية

 نائية؛ بدناطق يكوف قد ,ك أحدا فيو يعرؼ لا آخر مكاف إلى عليو تعود ك ألفو الذم الدكاف من إرادتو دكف العامل بتحويل

 فيو ثبت إذا ,ك التحقيق إلى مشركع غتَ بأداء فيو تشتبو الذم العامل الدؤسسة بروؿ:التأديب مجلس و التحقيق إلى التحويل 6-
 ك العامل ضد جنائية أك مدنية دعول ترفع أف للمؤسسة لؽكن ,كما الأفراد معنويات في يؤثر ما ىو ك التأديب لرلس إلى برولو ذلك
 بها؛ الدعموؿ للقوانتُ طبقا إجرامي فعل على سلوكو احتول أك للمؤسسة كبتَة خسارة فعلو تضمن إذا ىذا

 : 2يلي ما فيها لظيز أف لؽكن:الجماعية السلبية المعنوية الحوافز

 أف أجل من الإعلانات لوحة في الدقصرين ك الدهملتُ أسماء نشر للمؤسسة لؽكن:للإعلانات لوحة في المقصرين أسماء نشر 1-
 تأديبهم؛ بهدؼ, الآخرين منها يعتبر

 لؽكن كما, ككل الدؤسسة مصلحة ضد التآمر على عملت العمل جماعات تفك أف للمؤسسة لؽكن: العمل جماعات فك 3-
 منو؛ بدر لدا لو عقابا كذلك, لذا انتماءه من أعضائها أحد توقف أف للجماعة

                                                           
 .236ص,المرجع السابق,  حجازم لزمد حافظ1
 .60ص, مرجع سبق ذكره,  شرياؼ كحيدة2
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 :من خلاؿ ما سبق لؽكن توضيح أنواع الحوافز السلبية في الشكل الدوالي

 (3)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

من إعداد الطالبتين بالاعتماد على دراسة شرياف وحيدة بعنوان التحفيز وطبيعة الملكية في المؤسسات : المصدر 
 .الاقتصادية 

من خلاؿ ما سبق لؽكن القوؿ أف للحوافز السلبية أنواع  عديدة فمنها الحوافز السلبية الدادية كالتي بدكرىا تنقسم إلى قسمتُ الحوافز 
, قطع الدساعدات لجماعات العمل:ككذلك الحوافز السلبية الدادية الجماعية مثل, السلبية الدادية الفردية كالخصم من الأجر كالتنزيل

الحرماف من التًقية كالحرماف من )كأيضا النوع الثاني كىو الحوافز السلبية الدعنوية كالتي تنقسم إلى قسمتُ الحوافز السلبية الدعنوية الفردية
 (.فك جماعات العمل)كالحوافز السلبية الدعنوية الجماعية  (التكوين

 الحوافز السلبية

 الجماعية  الفردية الفردية الجماعية

 الدعنوية الدادية

نشر أسماء -1
الدقصرين في لوحة 
  الإعلانات

فك جماعات -2
  العمل

قطع 
الدساعدات 
الدالية 
لجماعات 
 العمل 

 الإنذار-1
 كالتنبيو كاليوـ 

الحرماف -2
 من التكوين 

ماف رالح- 3
 كن التًقية 

  

.الأجرالخصم من -1  

الحرماف من العلاكات -2
.كالدكافئات   

  الأجرالحرماف من -3
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 أغراض الحوافز السمبية : المطمب الثاني
        تسعى الحوافز السلبية إلى التأثتَ في سلوؾ العاملتُ من خلاؿ مدخل العقاب كالتأديب إذ أف الذدؼ من استخدامها ىو 

كما يعتبر كجود حوافز , التلويح بالعقاب كوسيلة لدنع العاملتُ من أف يسلكوا سلوكا معيبا كاف يقوموا بتكراره أك لسالفة قواعد العمل
سلبية أمر ضركرم إذ لا توجد منظمة إلا كفيها نظاـ تأديبي كالغرض من ذلك ىو تنظيم ستَ العمل بالدنظمة كضماف المحافظة على 

كليس الدقصود من كجودىا أف يسود الدنظمة جوا من الخوؼ كالرعب من خلاؿ , لشتلكاتها من الذدر كالإساءة من قبل العاملتُ
كلؽكن للنظاـ , كإلظا تستخدـ بهدؼ منع حدكث السلوؾ الدعيب أك تكرار حدكثو, العقوبات كالجزاءات التي تفرض بحق العاملتُ

تزكير السجلات كعدـ التقيد بقواعد , السرقة, التأختَ, التغيب:التأديبي أف يساعد على التحكم في ألظاط سلوكية معينة مثل 
 :كعموما لؽكن أف نوضح الأغراض التالية للحوافز السلبية, السلامة كالشجار كغتَىا

 التنبيو إلى ضركرة أداء الواجبات الأساسية الدفركضة على العاملتُ كعدـ الاستمرار في الخطأ؛ 
 لشا قد يعوؽ عليو , حيث لا يتأثر العامل بتعدد العقوبات الدفركضة عليو, التنبيو إلى برستُ السلوؾ كبرستُ مستول الأداء

 الدادية كالدعنوية؛, التمتع بالحوافز الالغابية
 كحفزىم في , بزويف العاملتُ الآخرين بحث يشعركف بأنهم إذا ما قصركا كسلكوا سلوكا غتَ ملائما فإنهم يلقوف الدصتَ نفسو

 الوقت نفسو على الانضباط كبرستُ مستول الأداء؛ 

بل ىو كسيلة لتحقيق غاية كىي منع حدكث السلوؾ ,         يفهم من ذلك أف استخداـ الحوافز السلبية ليس ىدؼ بحد ذاتو
كلغب على الدنظمات الدختلفة أف تستخدـ الحوافز السلبية , كذلك من خلاؿ الفهم كالتقدير السليم للأمور, الدعيب أك منع تكراره

 1.بدنطق كبحكمة لأف الإفراط في استخدامو سيؤدم إلى إضعاؼ الركح الدعنوية لدل العاملتُ 

وقت استعمال العقاب وفعاليته  : المطمب الثالث

وقت استعمال العقاب  : الفرع الأول
كبرت ىذه الظركؼ , كلكن لؼتاركف لسالفاتها,  يستخدـ العقاب في الدواقف التي يعرؼ فيها العاملوف القواعد كالتعليمات

أك أف الدوقف غتَ عادؿ فإف ذلك قد , كلكن في حالة إحساسهم بأنهم كقعوا ضحية لشيء ما, سيكوف للعقاب تأثتَات سلبية قليلة
فخلاؿ فعاليات التعلم ترتكب الأخطاء جهلا دكف , كعادة لػذر من استخداـ العقاب مع العاملتُ الجدد, يتسبب في تأثتَات سلبية

كما يؤكد على بذنب العقاب في , حتى تشجع العاملتُ على بذريب الأفكار الدبتكرة, كبيئة التعلم لغب أف تكوف الغابية, قصد منهم
كيؤجل تطبيق العقاب إلى كقت لاحق كقريب , الدواقف الانفعالية فعلى الدشرؼ أف يشتَ إلى السلوؾ غتَ الدرغوب فيو عند حدكثو

لأف معاقبة , كبشكل عاـ ينبغي أف لا يستعمل العقاب بشكل جماعي عكس الثواب, حتى يعيد التفكتَ في الدوضوع بشكل عقلاني
 2.أك ردكد أفعاؿ سلبية من جماعتو , الاحتقار من الغتَ, الارتباؾ:الفرد أماـ الآخرين لؽكن أف لؼلق عددا من الدشاعر السلبية مثل

                                                           
 .102ص, مرجع سبق ذكره,  مقدكد كىيبة1
 .216-215, ص,مرجع سبق ذكره,  حجازم لزمد حافظ2



 الأدبيات النظرية لأثر الحوافز السلبية على الالتزاـ التنظيمي                        :الفصل الأكؿ
 
 

22 
 

فعالية استعمال العقاب : الفرع الثاني
كما ذكرنا في , باستثناء الدواقف الانفعالية, بعد حدكث السلوؾ غتَ الدرغوب فيو,  لابد أف يتم العقاب بأسرع كقت لشكن

كما انو لا يستهدؼ العقاب بحد ذاتو كإلظا يوفر خبرات تعليمية , لا يأخذ على طابع شخصي, كالعقاب يكوف على العمل, الأعلى
لاحظت : "مثلا يقوؿ للعامل, كلؽكن للمنظمة أف تستعمل بعض العبارات قبل الشركع في الحوافز السلبية الدلموسة الخاصة, للعامل

كبهذا يشعر الفرد بتقصتَه كاف أفعالو , كىو ما يدؿ على أف العامل كاف يتأخر عادة" ,كىذا شيئا طيبا, انك جئت اليوـ في الديعاد
عكس عمل أمس الذم لو كجهتو لطفل صغتَ لألصزه , ىذا العمل لا يوجد فيو غلطة كاحدة:"أك يقوؿ لو, كتصرفاتو ملحوظة

 1".أحسن

 بالرغم من تشكك الكثتَين في صلاحية الحوافز السلبية لاعتبارىم  العقاب ليس لو تأثتَ مستمر على السلوؾ كيصاحب 
إلا أنو لا توجد منظمة , كانو غتَ أخلاقي كيتناقض مع الدفاىيم الإدارية الحديثة, استخدامو تأثتَات عاطفية جانبية غتَ مرغوب فيها

لاف الاختيار الأساسي للتحفيز الفعاؿ يتأكد , لا تستخدـ بصفة مطلقة أسلوب العقاب كالردع كذلك من خلاؿ الحوافز السلبية
كدلت التجارب التي أجريت في ىذا المجاؿ على أف الحافز السلبي يؤدم إلى , بالنتائج العملية لأسلوب التحفيز الالغابي كالسلبي معا

لكن يصاحبها الطفاض في الركح الدعنوية للعاملتُ كما ينتج عن ذلك من ارتفاع في معدؿ الغياب , إنتاجية أعلى في الددل القصتَ
كىذا ما يؤدم إلى لالطفاض إنتاجيتهم في الددل , بالإضافة إلى شيوع ركح الاستياء من العمل ككثرة الشكاكم, كدكراف العمل

كذلك , كمن خلاؿ ذلك يتضح ضركرة الاستعماؿ العقلاني لذذه الحوافز كعدـ الإفراط في استعمالذا إلا للضركرة القصول, الطويل
 2.كالشجار كغتَىا , التزكير, السرقة, التأخر, من اجل التحكم في ألظاط معينة مثل التغيب

علاقة الحوافز السمبية بالالتزام التنظيمي  : المطمب الرابع

 حافزنا العقوبة يتجنب حتى الخطأ تكرار لؼشى الشخص لغعل العقاب كىذا العقاب, من نوعنا يتضمن السلبي إف الحافز 
 كلا للتعاكف يدفع كلا لػذر ىو كإلظا العمل إلى العامل لػفز السلبي لا الحافز فإف العملية الناحية كمن كالدخالفة, الخطأ في الوقوع لعدـ
فالخوؼ  العمل, عن الامتناع دكف العقاب في توقع التي الدواقف العامل يتحاشى ككيف يتجنب العقاب, كيف يعلم كإلظا الأداء يعلم
 ما عادنة الذم الفرد لدل أقصى الطاقات إلى تؤدم كلا السيكولوجية الناحية من سلبية غتَ كبركم رقابة كسيلة مثلا الفصل من

 3.للفصل  لا تعرضو التي بالدرجة العمل يؤدم

 ىذا يكوف كقد العاملتُ قبل من كالولاء الطاعة لتحقيق فعالو أداه بو التهديد أك العقاب بأف الإداريتُ من كثتَ كيرل 
ا  لا بدرجة الفرد لخوؼ سببنا التهديد أك العقاب يكوف كلكن قد لسلوكو, الفرد لتقونً قوينا كحافزنا الوسائل من غتَه من أكثر مفيدن
 للتخويف ضاره آثار كىناؾ, العمل عن ملائمة غتَ ابذاىات لديو كتنمو كالدقتًحات للتعليمات إلغابية لطريقة للاستجابة لؽكنو

 :منها كالعقاب
دائمنا؛  أمامهم العقاب شبح يضع لشا الخوؼ لديهم يولد قد أسبابو توضيح دكف العاملتُ على العقاب فرض إف*

                                                           
.  103ص,مرجع سبق ذكره, مقدكد كىيبة1
. نفس المرجع والصفحة السابقة 2
رسالة ماجستتَ , دراسة ميدانية على ضباط كأفراد شرطة منطقة الجوؼ, التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشرطة منطقة الجوف,  عارؼ بن ماطل الجريد3

. 22ص,جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية, بزصص العلوـ الإدارية,غتَ منشورة
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  أ؛الخط في الوقوع من لؼافوف لغعلهم كقد العاملتُ بتُ التعاكف عدـ إلى يؤدم قد العقاب إف*
 1؛الخطأ في الوقوع من لسافة العمل في الدسئولية برمل كعدـ بالخوؼ يشعر أك متًدد دائمنا لغعلو الفرد على العقاب إنزاؿ إف*

على الفرد كعلى الدؤسسة  إما سلبا أك إلغابا فمن الناحية السلبية فقد تؤدم بالعامل إلى  (العقاب) تؤثر الحوافز السلبية 
كما أنها قد , دكراف العمل, ردكد أفعاؿ انتقامية كما قد تؤدم إلى انتشار السلوكات الالغابية داخل الدؤسسة كعدـ الالتزاـ التنظيمي

 .تؤثر إلغابا فقد بردث نوعا من الالتزاـ تفاديا للوقوع في الخطأ كبذنب العقاب من الادارة 

الدراسات السابقة : المبحث الثالث
قتًب متم الاطلاع عند إعداد ىذه الدراسة كبساشيا مع طبيعتها كالذدؼ منها على عدد من الدراسات الديدانية التي         

: مضمونها من متغتَات الدراسة أك احدىا كالتي نوجزىا في التالي

الدراسات المتعمقة بالالتزام التنظيمي : المطمب الأول

دراسة محمد محمد مصطفى أبو جياب بعنوان مدخل تنمية الالتزام التنظيمي لدى ضباط الشرطة الفلسطينية في قطاع /1
غزة  

تهدؼ الدراسة إلى التعرؼ على علاقة مداخل تنمية الالتزاـ التنظيمي بدستول الالتزاـ التنظيمي لدل ضباط الشرطة         
 كتتضمن ىذه الدداخل الإثراء الوظيفي كاستقطاب كاختيار الدوظفتُ الجدد الدين تتوافق قيمهم مع قيم ,الفلسطينية في قطاع غزة

العاطفي, " كإلغاد نوع من التوافق بتُ الفرد كالدنظمة تهدؼ أيضا إلى الوقوؼ على مستول الالتزاـ التنظيمي بأبعاده الثلاثة ,الدنظمة
كقد طبقت ىده الدراسة ,  كمدل تطبيق جهاز الشرطة لدداخل تنمية الالتزاـ التنظيمي,لدل ىؤلاء الضباط" الاستمرارم,الدعيارم

 كقد قاـ الباحث باستخداـ الدنهج الوصفي التحليلي ,ظابطا من رتبة ملازـ حتى عقيد480على عينة عشوائية طبقية بلغت 
 كمن أىداؼ الدراسة معرفة درجة الالتزاـ التنظيمي لدل ضباط الشرطة , لاختبارات الإحصائية الدناسبة لاختيار صحة الفركضاك

الفلسطينية في قطاع غزة كالوقوؼ على مدل تطبيق جهاز الشرطة لددخل إثراء العمل كمدل مسالعتو في زيادة مستول الالتزاـ 
كمن توصيات الدراسة أف تولى قيادة الشرطة اىتماما خاصا بتنمية الالتزاـ التنظيمي لدل ضباط الشرطة من خلاؿ الإثراء , التنظيمي

ين تتوافق قيمهم مع قيم الدنظمة كإلغاد نوع من التوافق بتُ مصالح الضباط كمصالح ذالوظيفي كاستقطاب كاختيار الدوظفتُ الجدد اؿ
 .ز الجها

 دراسة سامي إبراىيم حمادة حنونة بعنوان قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع /3
  غزة

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على مستول الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة ككذلك معرفة         
الجنس,العمر ,مستول التعليم ,سنوات الخدمة ,الدستول / على مستويات التزامهم التنظيمي مثل الدلؽغرافيةمدل تأثتَ بعض العوامل 

  موظف ك موظفة يعملوف 340 كقد تكوف لرتمع الدراسة من عينة عشوائية طبقية عددىا/الوظيفي, مكاف العمل , نوع الوظيفة
                                                           

  .23ص,المرجع السابق 1
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 كقد أظهرت نتائج الدراسة كجود مستول ,  الاستبانةعلىفي الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة كمن كسائل جمع البيانات تم الاعتماد 
 كما أشارت الدراسة إلى كجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ,عالي من الالتزاـ التنظيمي لدل موظفي الجامعات الفلسطينية

كمن توصيات / العمر/ مدة الخدمة/ نوع الوظيفية / مستول التعليم :مستويات الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ كالدتغتَات الدلؽغرافية 
 ككذلك العمل الجاد من قبل ,الدراسة التي قدمها الباحث  العمل على إدخاؿ أدبيات الالتزاـ لدل العاملتُ في الجامعات الفلسطينية

ق الجامعات على التطوير الوظيفي كالعلمي عن طريق الدكرات التدريبية ككرش العمل كللاىتماـ بدبدأ الدشاركة في العمل ذإدارات ق
 .كتشجيع كتبتٍ الأفكار الإبداعية في تطوير العمل 

 دراسة محمد حسن محمود الغرباوي بعنوان الالتزام التنظيمي في تحسين جودة الخدمة دراسة تطبيقية على الشق /3
 المدني في وزارة الداخلية والأمن الوطني في قطاع غزة

ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على دكر الالتزاـ التنظيمي في برستُ جودة الخدمات التي يقدمها العاملتُ في الشق الددني         
 حيث سعت الدراسة لقياس مستول الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ ,بوزارة الداخلية كالأمن الوطتٍ للمواطنتُ في لزافظات قطاع غزة

من الدستويات الإدارية الوسطى كالتنفيذية كدرجة جودة الخدمة الدقدمة للمواطنتُ من كجهة نظر الدوظفتُ إضافة لتبياف اثر الفركؽ 
الفردية لدقدمي الخدمات على كل من الالتزاـ التنظيمي كجودة الخدمة كقد تم جمع بيانات الدراسة من خلاؿ استبانو كمن النتائج 

الدراسة كجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بتُ الالتزاـ التنظيمي كبرستُ جودة الخدمة الدقدمة كىو ما يؤكد دكر الالتزاـ 
التنظيمي للموظفتُ في برستُ كتطوير مستول جودة الخدمات التي يقدمها العملاء تتوفر درجة كبتَة من الالتزاـ التنظيمي لدل 

 كمن توصيات الدراسة الاىتماـ بإدخاؿ ,الدبحوثتُ من مقدمي الخدمات يرجع ذلك لكوف أىداؼ الوزارة بسثل جزء من أىدافهم
نظرية الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ بها لدا لو من ألعية بالغة ستنعكس على مستول جودة الخدمات التي تقدمها الوزارة كالتي برتاج 

. لتوفر انتماء متواصل لدل أفرادىا تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ من خلاؿ التوفيق ما بتُ أىداؼ الوزارة كأىداؼ الدوظفتُ 

دراسة اسعد حماد موسى أبو رمان وآخرون بعنوان العلاقة بين التسويق الداخلي والالتزام التنظيمي للعاملين في الفنادق /4
 الأردنية

 ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن ألعية القول العاملة في الفنادؽ الأردنية فئة الخمس لصوـ في العاصمة عماف كخاصة  
العاملتُ في الخطوط الأمامية ككيف أف لشارسات التسويق الداخلي الخاصة بالعاملتُ تسهم في شعورىم بالالتزاـ التنظيمي بذاه 

استمارة 350كتم إعادة , كتعاملت مع   استمارة كزعت على العاملتُ في أربعة فنادؽ من فئة الخمس لصوـ, الفنادؽ التي يعملوف بها
كاستخدـ في الدراسة برليل الالضدار الدتعدد لبياف تأثتَ التسويق الداخلي في الالتزاـ التنظيمي كتوصلت الدراسة إلى أف سياسة 

 .الاحتفاظ بالعاملتُ كالتدريب كالتطوير كنوعية الحوافز ىي أكثر الأبعاد تأثتَ بالالتزاـ التنظيمي للعاملتُ

دراسة حسين حريجة غالي الحسناوي وعلي عبد الحسن عباس الفتلاوي بعنوان التأثير الوسيط النزاىة السلوكية للقائد /5
 :في العلاقة بين روحانية مكان العمل والالتزام التنظيمي 
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,  يسعى ىذا البحث إلى برديد دكر الوسيط للنزاىة السلوكية للقائد في العلاقة بتُ ركحانية مكاف العمل كالالتزاـ التنظيمي
كقد تم استخداـ التحليل العاملي , عضوا من أعضاء الذيئة التدريسية161كمن اجل برقيق ذلك تم الاعتماد على إستبانة شملت 

كقد تم التوصل إلى لرموعة من الاستنتاجات من ألعها أف متغتَ النزاىة السلوكية للقائد يتوسط جزيئا العلاقة بتُ ركحانية , التوكيدم
 :كمن توصيات الدراسة , مكاف العمل كالالتزاـ التنظيمي على مستول البيئة التعليمية في كليات جامعة كربلاء

 ضركرة استشعار قادة كأعضاء الذيئة التدريسية في كليات جامعة كربلاء, ألعية أبعاد ركحانية مكاف العمل بأعلى مستول لشكن؛- 
 توجيو القادة في الكليات عينة البحث على زيادة مستويات النزاىة السلوكية كتشجيع جهودىم ضمن ىذا الإطار؛- 
 .برستُ مستول الالتزاـ التنظيمي لدل أعضاء الذيئة التدريسية في كليات جامعة كربلاء, بدا يعزز تعلقهم بعملهم ككلائهم - 

دراسة شهاب الدين حمد النعيمي و محمود إسماعيل الهيتي بعنوان تقويم مستوى الالتزام التنظيمي وعلاقتو بانضباط /6
 الأطباء 

 ىدؼ البحث إلى تشخيص كتقونً مستول الالتزاـ التنظيمي كمستول الانضباط لدل الأطباء في مستشفى الرمادم 
كلألعية النتائج الدتوقعة تم اختيار , التعليمي لدا لذما من علاقة بفعالية الدنظمة كدرجة الصاز العمل فيها كبرقيق الأىداؼ الدخطط لذا

كمن ابرز النتائج التي تم التوصل إليها أف مستول الالتزاـ الشعورم كالدعيارم , طبيبا من كافة الفركع ك الاختصاصات50عينة بحجم 
كاف فوؽ الدتوسط أما الالتزاـ الدستمر ظهر ضعيف بسبب خطورة الوضع الأمتٍ كما يوجد تأثتَ قوم للالتزاـ التنظيمي في انضباط 

 الأطباء

دراسة صباح مجيد النجار وشيماء مهدي كاظم بعنوان دور الالتزام التنظيمي في نجاح إدارة الجودة الشاملة في /7
 المصارف

  ىدفت الدراسة إلى قياس مستول الالتزاـ التنظيمي بأبعاده العاطفي كالدعيارم كالدستمر كانعكاساتو على إدارة الجودة 
فردا على مستول الإدارات العليا الدتمثلة برؤساء الأقساـ كمسئولي الشعب 79كقد تكونت عينة الدراسة من , الشاملة في الدصرؼ
لتحليل spssكقد اعتمد البحث على الاستبانة لجمع البيانات من عينة الدراسة كتم استخداـ برنامج الإحصائي , كالوحدات الإدارية

 .نتائج الاستبانة بسهيدا لاختبار فرضيات الدراسة 

كقد توصلت الدراسة إلى أف مصرؼ الرشيد لديو التزاـ تنظيمي لزدكد بامتلاكو لبعض أبعاده كلديو لشارسات لإدارة الجودة الشاملة 
كاف إدارة الدصرؼ , من دكف معرفتها بذلك من خلاؿ فلسفة إدارتها كقدرتها على تلبية حاجات الدوظفتُ ليتمسكوا  أكثر بدصرفهم

لديو قناعة باف الجودة في إدارة عملياتها لذا دكر في برستُ أدائها الدنظمي كبسسك كالتزاـ الدوظفتُ في عملهم إلا أف ىناؾ الطفاض في 
 .الالتزاـ العاطفي من الدوظفتُ بذاه الدصرؼ 

 دراسة جواد محسن راضي وعبد الله كاظم حسن بعنوان العلاقة بين السلوك الأخلاقي للقيادة والالتزام التنظيمي /8

 يهدؼ البحث إلى التعرؼ على العلاقة أك الأثر بتُ أبعاد سلوؾ القيادة الأخلاقي ك الالتزاـ التنظيمي لعينة من تدريسي 
كلية الادارة كالاقتصاد في جامعة القادسية كبعد برليل البيانات الإجابات عينة البحث كاختبار الفرضيات بالاستعانة بعدد من 
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الوسائل كالأدكات الإحصائية كقد تم كضع لرموعة من التوصيات التي تركز جوىرىا على ضركرة الاىتماـ بالقيم الأخلاقية كترسيخها 
 .باعتبارىا ركيزة أساسية لبقاء الدنظمة كلصاحها 

 : دراسة قيس إبراىيم حسن بعنوان دور الخصائص الريادية في تعزيز الالتزام التنظيمي/9

 ىدفت الدراسة إلى الكشف عن اثر الخصائص الريادية في الالتزاـ التنظيمي لدل عينة من متخذم القرار في الشركة العامة 
للصناعات الكهربائية لزافظة ديالي, كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم اعتماد مقياس الخصائص الريادية, بالإضافة إلى مقياس الالتزاـ 

 كزعت استبانت الدراسة عليهم استخدمت الأساليب 63التنظيمي طبقت الدراسة على عينة من متخذم القرار كالبالغ عددىم 
 :الإحصائية الدناسبة للإجابة عن أسئلة الدراسة كاختبار الفرضيات كتوصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج ألعها

 أف مستول الخصائص الريادية لدل العينة الدختارة في الديداف الدبحوث متوسط؛ -
 أف مستول الالتزاـ التنظيمي لدل القادة الإداريتُ في الديداف الدبحوث متوسط؛ -
 .ضعف أثر الخصائص الريادية على الالتزاـ التنظيمي لدل عينة الدراسة  -

كقد تبنت الدراسة الدنهج التحليلي كمن أىداؼ الدراسة تشخيص كاقع خصائص كالريادة في الدنظمة ميداف الدراسة, تشخيص 
 .كمعرفة مرتكزات تعزيز الالتزاـ التنظيمي مع الدنظمة قيد البحث 

دراسة زيد صادق ماجد وعبد الرضا فرج بدراوي بعنوان الأنماط القيادية وأثرىا في الالتزام التنظيمي من خلال / 10 
 :تمكين العاملين

 اىتمت الدراسة بدعرفة أثر الألظاط القيادية في الالتزاـ التنظيمي من خلاؿ بسكتُ العاملتُ كأجريت الدراسة في عدد من 
 فرد كقد خرجت الدراسة بدجموعة من 333الشركات العراقية, كاعتمدت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات كتم استطلاع رأم 

الاستنتاجات ألعها اختلاؼ النمط القيادم السائد في الدنظمات عينة الدراسة من منظمة لأخرل كما كظهر أف لتمكتُ العاملتُ 
دكرا فاعلا في زيادة تأثتَ لظط القيادة الدتبع في الدنظمات عينة الدراسة الأمر الذم يؤدم إلى رفع مستويات الالتزاـ التنظيمي كمن 

 :أىداؼ الدراسة
 الارتقاء بالدنظمات إلى مستويات طموحة من الالتزاـ كبسكتُ العاملتُ؛

 .  التأكيد على التبتٍ النمط القيادم الذم يتناسب في إحداث عملية التغيتَ الدنشودة 
الدراسات المتعمقة بالحوافز السمبية  :المطمب الثاني

   اثر الحوافز على الرضا الوظيفي لمهندسي القطاع العام في جنوب الضفة الغربيةدراسة تغريد سليمان أبو سنينة بعنوان /1

, الحوافز تلعبو أف لغب الذم الدكر كبسكتُ تطوير ككسائل سبل على ىدفت دراسة تغريد سليماف أبو سنينة إلى التعرؼ 
 الكامنة الحقيقية التحفيز كالأسباب عملية تواجو التي كالدشكلات التحفيز نظم استثمار كمشكلات ككذلك التعرؼ على معيقات

بدختلف  الذندسة بكالوريوس لشهادة الحاملتُ الدهندستُ كافة, العاـ القطاع في الدهندستُ قبل من الدائم التذمر حالة كراء
 مهندسنا ( 360 ) عددىم الغربية, كالبالغ الضفة جنوب في العاـ القطاع في كالعاملتُ الزراعيتُ, الدهندستُ فيهم بدا بزصصاتها,
 عند إحصائية دلالة ذات علاقة كقد توصلت إلى كجود, التحليلي لإجراء ىذه الدراسة الوصفي الدنهج الباحثة كاعتمدت, كمهندسة
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في  تأثتَنا الحوافز أكثر ككاف الغربية, الضفة جنوب في العاـ القطاع لدهندسي الوظيفي  بتُ حوافز العمل كالرضاα= 0.05الدستول 
 الرضا على السلبية للحوافز نسبينا تأثتَ لزدكد ككجد الدادية, الحوافز تلاىا الدعنوية, الحوافز العينة أفراد الدهندستُ لدل الوظيفي الرضا

  .الوظيفي

  تقييم مستوى الحوافز العاملين بجامعة مصراتة في ضوء علاقتو ببعض المتغيراتدراسة أحمد عبد الله الحويك بعنوان /3
  ."دراسة تحليلية"الديمغرافية

 درجة على  التعرؼكأيضا, راد عينة الدراسة لأؼ بالنسبة الصدارة برتل التي الحوافز على  التعرؼإلىسعت ىذه الدراسة  
كمن بتُ , الوصفي الدنهج الباحث كقد أستخدـ, الجامعة بإدارة حاليان  بها الدعموؿ بالحوافز يتعلق فيما العاملتُ, عند الرضا مستول

 العاملتُ حوافز تقييم في  0.05  الدلالة مستول عند إحصائية دلالة ذات فركؽ كجود  الباحث عدـإليها النتائج التي توصل أىم
 إحصائية ذات دلالة فركؽ كجود  عدـإلىكما توصل الباحث , الوظيفي المجاؿ في الخبرة العملية سنوات لدتغتَ كفقا مصراتة بجامعة

  .الجنس لدتغتَ كفقامصراتة  بجامعة العاملتُ حوافز تقييم في0.05 الدلالة مستول عند

دراسة سبتي ذىبية بعنوان مساىمة الاتصال الداخلي في تحفيز العاملين دراسة حالة ديوان الترقية والتسيير العقاري /3
 بولاية البويرة 

كىدفت ,         تناكلت ىذه الدراسة موضوع الاتصاؿ الداخلي كبرفيز العاملتُ في ديواف التًقية كالتسيتَ العقارم بولاية البويرة
الدراسة إلى معرفة ألعية مسالعة الاتصاؿ الداخلي في برفيز العاملتُ كلدعرفة طبيعة العلاقة بتُ الاتصاؿ الداخلي كبرفيز العاملتُ تم 

 فردا موزعتُ على ثلاث أصناؼ 336كقد شملت الدراسة , إجراء دراسة ميدانية كقد استخدـ في الدراسة الدنهج الوصفي التحليلي
كقد خلصت الدراسة إلى أف ىناؾ علاقة طردية قوية بتُ الاتصاؿ الداخلي كبرفيز , أعواف تنفيذ, أعواف بركم, كظيفية من إطارات

العاملتُ كمن توصيات الدراسة التي لؽكن أف تساىم في تفعيل الاتصاؿ الداخلي برفيز نظاـ الحوافز على أسس كمعايتَ معينة 
 ككذلك التحلي بثقافة التشجيع كالتحفيز من خلاؿ رفع معنويات الأفراد ,تتضمن التميز في الأداء كمكافأة الدتميزين في أدائهم

 .كتقدنً الشكر كالثناء عند تقدنً الأعماؿ الجيدة 

 دراسة الدكتور عطا الله محمد تيسير الشرعة بعنوان العلاقة بين الحوافز الوظيفية والرضا الوظيفي دراسة على العاملين – 4
 في البنوك السعودية 

كالرضا الوظيفي (كالسلبية , الجماعية, الفردية, الدعنوية, الدادية) تهدؼ ىذه الدراسة إلى برديد العلاقة بتُ حوافز العمل 
كقد توصلت إلى اىتماـ البنوؾ ,  عاملا480حيث تم توزيع إستبانة الدراسة على عينة قدرىا , للعاملتُ في البنوؾ السعودية

كما أنها لا تقدـ الحوافز الدادية كالجماعية على مستول الإدارات ,السعودية بالحوافز الدقدمة للموظفتُ خارج أكقات الدكاـ الرسمي
ككذلك  تستخدـ البنوؾ الحوافز السلبية لدعاقبة الدوظفتُ من منطقة إلى أخرل في حالة التقصتَ في ,  كالأقساـ بشكل منتظم كمستمر

 .العمل كتستخدـ الفصل التعسفي للموظفتُ في حالة الوقوع في أخطاء مالية 

دراسة عارف بن ماطل الجريد بعنوان التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين لدى العاملين بشرطة منطقة /5
  الجوف
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 ىدفت الدراسة للمعرفة دكر التحفيز في برقيق الرضا الوظيفي لدل العاملتُ بشرطة منطقة الجوؼ للعينة مكونة من 
 ضابطا كىي العينة التي أجريت عليها 50فردا ك304حيث تم توزيع إستبانة الدراسة على عينة قدرىا , بالدائة من لرتمع الدراسة35

أف الحوافز الدادية تقدـ :كتوصلت الدراسة إلى نتائج التالية , كقد اعتمد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي في دراستو, الدراسة
كما استنتج الباحث أف حافز مادم كاحد فقط , بدرجة قليلة للعاملتُ كيوصي الباحث في ىذا الاىتماـ بالحوافز الدادية بدرجة كبتَة

كيرل , يقدـ للعاملتُ كىو الأجر كأكصى الباحث في ىذا بالاىتماـ بالحوافز الدادية الػأخرل كخاصة التًقية كالدكافآت كالإسكاف
 .الباحث أف الحوافز الدعنوية لا تستخدـ إطلاقا مع العاملتُ كبهذا يوصي بتفعيل كتطبيق نظاـ الحوافز الدعنوية للعاملتُ 

دراسة وسيم إسماعيل الهابيل ونسرين أبو السلطان بعنوان تأثير تطبيق سياسة الحوافز والعقوبات في مواجهة الفساد في /6
  وزارة الصحة الفلسطينية

ككذلك التعرؼ على دكرىا في ,  حيث ىدفت للمعرفة أنواع الحوافز كالعقوبات التي تطبقها كزارة الصحة الفلسطينية
من موظفي كزارة 351كما كزعت إستبانة على عينة قدرىا , كاستخدمت الدراسة الدنهج الوصفي التحليلي , مكافحة الفساد

كأكصت الدراسة بتفعيل نظاـ الحوافز , الصحة الفلسطينية كاستنتج أف العقوبات كالحوافز غتَ مطبقة بفعالية من قبل كزارة الصحة
 .كالعقوبات كذلك من أجل مكافحة الفساد 

الدراسات الخاصة بالعلاقة بين الحوافز السمبية والالتزام : المطمب الثالث
التنظيمي 

 من  دراسة سمية قداش ,سميرة صالحي,بعنوان الالتزام التنظيمي بين الحوافز السلبية والمسؤولية الأخلاقية في العمل/1
كجهة نظر الأساتذة بكلية العلوـ لاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة قاصدم مرباح كرقلة تهدؼ ىذه الدراسة  الكشف عن 
طبيعة العلاقة بتُ الالتزاـ التنظيمي كالحوافز السلبية كالدسؤكلية الأخلاقية في العمل من كجهة نظر الأساتذة بكلية العلوـ الاقتصادية 

 ت بند أعد63كالتجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة قاصدم مرباح كرقلة كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم الاعتماد على استبانو مكونة من  
 عن طريق استخداـ الاستباناتاستاذ كتم برليل البيانات الواردة في 70 حيث اشتملت عينة الدراسة على ,لغرض ىذه الدراسة

 , بالاعتماد على الالضرافات الدعيارية كالدتوسطات الحسابية معامل ارتباط بتَسوفspssبرنامج الحزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 
كخلصت الدراسة إلى عدد من نتائج ألعها ىناؾ علاقة ارتباطية طردية بتُ استخداـ الكلية لحوافز السلبية كالالتزاـ التنظيمي لدل 

أساتذة الكلية كاف ىناؾ علاقة ارتباطية طردية بتُ التحلي بالدسؤكلية الأخلاقية في العمل سواء من طرؼ الادارة أك الأساتذة كالالتزاـ 
  .التنظيمي

دراسة عبد الحميد داىش بعنوان اثر استخدام الحوافز السلبية على الالتزام التنظيمي وانتشار السلوكيات السلبية دراسة /3
 تطبيقية على العاملين بقطاع البنوك التجارية 

, ىدفت الدراسة للمعرفة درجة استخداـ البنوؾ التجارية للحوافز السلبية ككذلك تأثتَىا على الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ بهذه البنوؾ
حيث توصلت نتائج الدراسة , كما ىدفت إلى قياس تأثتَ استخداـ البنوؾ التجارية للحوافز السلبية على ظهور السلوكيات السلبية
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كما أظهرت , النقل إلى كظيفة أخرل, إلى ارتفاع درجة استخداـ البنوؾ التجارية لاستخداـ الحوافز السلبية خاصة الخصم من الراتب
عينة الدراسة كجود علاقة ارتباط عكسية قوية بتُ استخداـ البنك للحوافز السلبية كالالتزاـ التنظيمي في جميع البنوؾ كذلك بينت 

من التغتَات في ظهور السلوكات السلبية في بنوؾ القطاع العاـ كما يقرب من  %95النتائج أف الحوافز السلبية تفسر ما يقرب 
 .في بنوؾ القطاع الخاص كالدشتًؾ 91%

 الشرطة ميدانية دراسة التنظيمي والالتزام التنظيمية بالعدالة وعلاقتها التحفيز عمليةعلاء محمد أحمد الغماري بعنوان /3
 .غزة قطاع في الفلسطينية

 بقطاع غزة الفلسطينيةسسة الشرطة ؤ التعرؼ على عملية التحفيز كعلاقتها بالعدالة التنظيمية لدل ـإلىىدفت الدراسة            
 كقد استخدـ الباحثوف الدنهج الوصفي ,الفلسطينية الدوظفتُ لدفاىيم التحفيز كالعدالة التنظيمية بدؤسسة الشرطة إدراؾكالتعرؼ على 
 كىذه 47.8 حوؿ فعالية نظاـ الحوافز لجميع الفقرات بلغت الػأفراد نتائج الدراسة اظهر البحث نسبة موافقة أىمالتحليلي كمن 

 53 فيما يتعلق بالعدالة التنظيمية اظهر البحث نسبة أما, نسبة قليلة لشا يدؿ على ضعف تطبيق نظاـ الحوافز في مؤسسة الشرطة
كمن توصيات الدراسة كانت موجهة لصناع القرار بقيادة   كالدزايا بالشكل الصحيح,كلأعباء الأدكار ضعف كاضح في توزيع إلىتشتَ 

ضركرة الاىتماـ بتشكيل لجاف متخصصة بالتنمية البشرية لإعادة تقونً مهارات القيادات في استخداـ الحوافز لرفع كزارة الداخلية 
 .مستول الأداء كقياس مدل فعاليتها في الوقت الحالي لتحقيق أقصى فائدة مرجوة منها 

 التعقيب عمى الدراسات السابقة:المطمب الرابع
          من خلاؿ الاطلاع على الدراسات السابقة لاحظنا اقتًاب بعضها من موضوع الدراسة جزئيا كبعضها الأخر بحث في 

فمن الدراسات التي أجريت للتعرؼ على العلاقة بتُ الحوافز كالرضا الوظيفي مثل دراسة ,موضوع يرتبط بدوضوع الدراسة بشكل كبتَ
الدكتور عطا الله لزمد تيستَ الشرعة ككذلك دراسة تغريد سليماف أبو سنينة كىناؾ ما درست علاقة الحوافز بالاتصاؿ الداخلي 

أما بعض الدراسات فقد ىدفت لدعرفة علاقة الحوافز بالالتزاـ التنظيمي مثل دراسة علاء لزمد , للعاملتُ مثل دراسة سبتي ذىبية
كمن الدراسات كالتي كانت الأقرب لدوضوع الدراسة دراسة كل من سمية قداش ك داىش عبد الحميد التي حددت , أحمد الغمارم

كما لاحظنا أف ىناؾ نقص في  الدراسات الدتعلقة بالحوافز السلبية , علاقة الحوافز السلبية بالالتزاـ التنظيمي مع كجود متغتَ آخر
  كقد شملت أغلب الدراسات الدذكورة ككذلك الدراسات التي تم  كأيضا الدراسات الدرتبطة بعلاقة الحوافز السلبية بالالتزاـ التنظيمي

الاطلاع عليها على موضوع الحوافز بصفة عامة كلم بزتص بنوع من أنواع الحوافز سواء كانت الحوافز الغابية أك سلبية أك مادية أك 
كقد تشابهت الدراسة مع الدراسات , كمع ذلك استطعنا الاستفادة من الدراسات السابقة في جوانب متعددة, معنوية إلى غتَ ذلك

 .في بعض النقاط ككذلك اختلفت في نقاط أخرل كسنذكر في ما يلي أكجو الاختلاؼ كأكجو التشابو 

 :أوجو التشابو

حيث أف الدراسة الحالية قد , إف عددا كبتَا من الدراسات قد تناكؿ الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ في الدنظمات الدختلفة/1
 كدراسة سامي إبراىيم حمادة دراسة لزمد حسن لزمود الغرباكم ك لزمد لزمد مصطفى أبو جيابتطابقت مع دراسات كلا من 
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كتشابهت أيضا مع دراسة كل من علاء الغمارم ك , حنونة ك دراسة اسعد حماد موسى أبو رماف فيما يتعلق بدتغتَ الالتزاـ التنظيمي
 داىش عبد الحميد كسمية قداش؛

 كذلك التنظيمي  كالولاء الوظيفي كالالتزاـ الدعنوية كالركح الوظيفي الرضا على كالتأثتَ الأداء رفع فيكبتَة سواء  ألعية للحوافز / 3
 ؛مباشرة غتَ أك مباشرة بصورة

 الدراسات ىذه سعت  كقد,  مثل التسويق الداخلي كجودة الخدمةالدراسات السابقة اتفقت على أف يؤثر كيتأثر ببعض الدتغتَات/3
 ؛بينها التأثتَ درجة كتبيتُالحوافز السلبية كالالتزاـ التنظيمي  بتُ الدوجود الارتباط توضيح إلى
 ,تالدعلوما لجمع الاستبانة الجميع استخدـ كما ,سةالدرا إجراءات لتطبيق الوصفي الدنهج استخداـ على الدراسات جميع اتفاؽ/ 4

 ؛كتوفيقو تعالى الله بعوف الحالية ستنا درا في بإتباعوسنقوـ  ما كىذا
ىدفت الدراسات السابقة إلى دراسة الدتغتَ الدستقل على حدة كالدتغتَ التابع على حدة كدراسة العلاقة بينهما كالتي ظلت ىدؼ / 5

 كىذا ىو ىدؼ تشتًؾ فيو الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية؛, مشتًؾ في غالبية الدراسات
  :الاختلاف أوجو

 :يلي ما ألعها نقاط عدة في ىذه الدراسة  عن السابقة الدراسات بزتلف
 تناسب التي العينة اختارتدراسة  فكل لستلفة الحجم عينة على الدراسات السابقة اعتمدت فقد العينة حجم الاختلاؼ في/ 1

 ؛بحثها
 ؛ك الزماني الدكاني المجاؿ في الحالية الدراسة  عن الدراسات السابقة بزتلف /3
  دراسة من الدراسات السابقة متغتَاتها الخاصة بهالكل كاف كقدىذه الدراسة أثر الحوافز السلبية على الالتزاـ التنظيمي  تناكلت/3
 

 :        كلقد بسيزت ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة بأنها 

كالذم ىدفنا للبحث عن العلاقة بينو كبتُ الالتزاـ التنظيمي من الدتغتَات النادرة كالتي لم (الحوافز السلبية )تعتبر متغتَ الدراسة / 1
 تتطرؽ لذا الدراسات السابقة بشكل عاـ إلا قليلا كبشكل جزئي؛

 .تعتبر ىذه الدراسة الأكلى التي بحثت في أثر الحوافز السلبية على الالتزاـ التنظيمي في الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية /3

 :كما استفدنا من الدراسات السابقة ما يلي

  ؛ الجزء النظرم من الدراسةإثراء/ 1
 استفدنا من كيفية عرض كتلخيص الدراسات السابقة الدتعلقة بالدتغتَات الددركسة؛  /3
 ؛السابقة الدراسات إليها رجعت التي الدراجع من الاستفادة/3
 ؛الاستبانة اء كتصميمبن في السابقة الدراسات من الاستفادة/4
 ج؛ النتائ برليل في الإحصائية كالأساليب الدراسة متغتَات إلى التعرؼ/5
  

 :السابقة الدراسات في كردت التي كالدقتًحات كالتوصيات النتائج كأيضا استفدنا من 
 ؛العاملتُ بتُ الحوافز توزيع في العدالة إلى كالافتقار الحوافز نظاـ في  القصور الدراسات معظم بينت/1
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 الدوازنة في التطبيق بتُ الحوافز الالغابية كالسلبية كعدـ التًكيز على جانب دكف آخر؛/3
 الحوافز السلبية تؤدم إلى ردكد أفعاؿ انتقامية من قبل العاملتُ كسلوكيات غتَ مرغوب فيها؛/3
كعدـ الرضا كمنو عدـ الالتزاـ , التسرب الوظيفي, الحرماف من الحوافز يؤدم إلى ظهور العديد من السلوكيات السلبية مثل الغياب/4

 التنظيمي؛
توجيو إنذار من أكثر الحوافز السلبية الدستخدمة في الدؤسسات , النقل إلى كظيفة أخرل, الخصم من الراتب, الحرماف من التًقية/5

 التي كانت لزل الدراسات السابقة؛
 الحرماف من الحافز يؤثر على درجة التعاكف بتُ الزملاء كدرجة الالتزاـ للعاملتُ؛/6
 .الحوافز السلبية الدطبقة بعدالة تشجع العاملتُ على الالتزاـ التنظيمي /7
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 :خلاصة الفصل

من خلاؿ ما سبق استنتجنا بأف كل منظمة تسعى لخلق التزاـ تنظيمي لدل عامليها كذلك لدا لو من ألعية كبتَة تتمثل في زيادة 
كما أف , كأيضا ارتفاع الركح الدعنوية, معدلات الأداء كالإنتاجية ككذلك ثقة الأفراد بالدنظمة كمن ثم برقيق الاستقرار التنظيمي

ككذا يؤثر على الدنظمة من خلاؿ بزفيض التكاليف الناجمة عن , الالتزاـ التنظيمي يؤثر على الفرد من خلاؿ زيادة الرضا الوظيفي
 .كأيضا تأثتَ على المجتمع كذلك من خلاؿ زيادة الركابط الاجتماعية بتُ الأفراد , دكراف العمل الغيابات

ك أف ىناؾ حوافز سلبية , كما كصلنا إلى أف الحوافز السلبية تسعى إلى التأثتَ في سلوؾ العاملتُ من خلاؿ العقاب كالردع كالتخويف
كأخرل معنوية تتمثل في التنبيو كاللوـ كتوجيو الإنذار كنقل الدوظف إلى , توقيف العلاكة الدكرية, تنزيل الدرجة الوظيفية:مادية مثل

كذلك أف الحوافز السلبية لا برفز للعمل كقد تؤدم إلى ارتفاع الإنتاجية في الأجل القصتَ كلا تؤدم إلى بذؿ العامل , كظيفة أخرل
الثواب مقابل الأداء الجيد كالعقاب )كما أنها بردث نوع من التوازف في عملية التحفيز , لأقصى جهد فقط بذعلو يتفادل العقاب

  .(مقابل الأداء الضعيف

كما قد يؤدم إلى ظهور , كفي الأختَ لؽكن القوؿ بأف استخداـ الحوافز السلبية قدم لؼلق نوعا من الالتزاـ تفاديا للعقاب كالخطأ
 .(بزفيض نوعية كجودة الدنتج , عدـ الاكتًاث)السلوؾ السلبي كردة فعل على العقاب 
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 الفصل الثاني
 الإطار التطبيقي
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: الخـــاتمـــة

          حاكلنا من خلاؿ ىذا البحث التطرؽ إلى إشكالية اثر الحوافز السلبية على الالتزاـ التنظيمي 
        تناكلت الدراسة الجانب النظرم , حيث بسحور الجانب النظرم حوؿ الأدبيات النظرية للموضوع كالدراسات السابقة, 

        كبعد ما تم عرضو في الدراسات النظرية, ككذلك ما تم التطرؽ إليو في الدراسات السابقة لؽكننا ذكر نتائج الدراسة 
 .كالتوصيات الدتوصل إليها بعوف الله

: من خلاؿ ما تقدـ في البحث استطعنا اختبار الفرضيات كيتضح على النحو التالي

  (الحوافز السلبية ىي التأثتَ في سلوؾ العاملتُ من خلاؿ الردع كالتخويف كالعقاب)بالنسبة للفرضية الأكلى 
 على الامتناع عن العمل الغتَ لإجبارىمإف الحوافز السلبية تأثر على العاملتُ من خلاؿ مدخل الردع كالتخويف كالعقاب كذلك 

 . ىي كسيلة لتحقيق الأىداؼ كإلظاكما أف الحوافز السلبية ليست ىدفا بحد ذاتو , كليس بهدؼ التًغيب في عملا ما, مرغوب فيو
 كفقا للدراسات السابقة كالتي .(مستول الالتزاـ التنظيمي في ظل الحوافز السلبية متوسط لدل العاملتُ)بالنسبة للفرضية الثانية
لا لؽكن القوؿ بأف مستول الالتزاـ التنظيمي في  (دراسة كل من سمية قداش كدراسة داىش جماؿ عبد الحميد)درست نفس الدوضوع 

حيث أثبتت دراسة قداش كجود علاقة طردية بتُ الالتزاـ التنظيمي كالحوافز السلبية بينما , ظل الحوافز السلبية متوسط لدل العاملتُ
 .أثبتت دراسة داىش كجود علاقة عكسية قوية بتُ الحوافز السلبية كالالتزاـ التنظيمي 

  (لؽكن للحوافز السلبية أف برقق الالتزاـ التنظيمي )بالنسبة للفرضية الثالثة 
ما ,  في العمل كذلك للخوؼ من الوقوع في الخطأالدسؤكلية العقاب الذم يتلقاه الفرد يولد الشعور بالخوؼ دائما كعدـ برمل إف

. كمنو لؽكن القوؿ أف الحوافز السلبية برقق نوعا من الالتزاـ التنظيمي, لؼلق نوعا من الالتزاـ التنظيمي لدل العامل
 :ليهاإالمتوصل  النتائج

  أف الحافز السلبي يضع شبح الخوؼ أماـ العماؿ كلؽنعهم من الإبداع أم ينقص التزامهم كذلك بعدـ الشعور بالدسؤكلية كالخوؼ
 كعدـ الاستجابة إلى التعليمات كالأكامر؛ 

 أف الحافز السلبي لػبط ركح التعاكف بتُ العماؿ؛ 
  قد يكوف أيضا للحافز السلبي شكل الغابي كيوثر بشكل كبتَ على الالتزاـ التنظيمي من خلاؿ تشجيع العاملتُ على بذنب

 الوقوع في الأخطاء ,الشعور بالدسؤكلية؛
 إف على الدؤسسات تطبيق كل من الحوافز السلبية ك الالغابية على العاملتُ كذلك لزيادة التزامهم التنظيمي؛ 
  تساعد الحوافز السلبية على العاملتُ معرفة مدل التزاـ العاملتُ ابذاه الدؤسسة؛ 
  منح الحوافز السلبية للعاملتُ يكشف للمؤسسة كلاء العاملتُ لذا من خلاؿ أف منح الحوافز السلبية قد لغعل العامل يشعر

 بالإحباط أك تفكتَه بتًؾ الدؤسسة ككثرة الغيب أك الشعور بعدـ الدسؤكلية؛ 
  الحوافز السلبية بردث توازنا في عملية التحفيز فهي تذكر العاملتُ بأنهم مثل ما يثابوف على الأداء الجيد, فأنهم يعاقبوف على

 الأداء الضعيف؛ 
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  التخويف كالعقاب الذم تتضمنو الحوافز السلبية لإجبار الأفراد على الامتناع عن سلوؾ غتَ مرغوب فيو كليس بهدؼ التًغيب
 بعمل معتُ, قد يسهم في رفع الكفاءة الإنتاجية, إلا أنو قد يتًؾ أثار سلبية في نفوس العاملتُ؛

  إف فرض العقاب على العاملتُ دكف توضيح أسبابو قد يولد لديهم الخوؼ لشا يضع شبح الخوؼ أمامهم دائما؛ 
 إنزاؿ العقاب على الفرد لغعلو دائما متًدد كيشعر بالخوؼ كعدـ برمل الدسؤكلية في العمل لسافة من الوقوع في الخطاء؛ 
  الحوافز السلبية الدطبقة بعدالة تشجع العاملتُ على الالتزاـ التنظيمي. 

 :التوصيات

  على الدؤسسات استعماؿ كل من الحوافز السلبية كالالغابية التأثتَ على العاملتُ بشكل الغابي على التزامهم التنظيمي؛ 
  قيم الإدارة بتحستُ استخداـ الحوافز السلبية حتى لا تؤثر بشكل سلبي على العاملتُ؛ 
  إف زيادة فعالية نظاـ الحوافز السلبية على العاملتُ قد لغعل العمل على الدشاركة الالغابية للعاملتُ؛ 
 بناء سياسة التحفيز السلبي بشكل يؤثر الغابيا على العاملتُ من حيث  بذنب الوقوع في الأخطاء كتفديها؛ 
 ُالعمل على ترسيخ العدالة في  استخداـ كمنح الحوافز السلبية بتُ العاملت. 

 

 :آفاق الدراسة 

  مفاىيم لتوسع ذلك كيرجع السلبية على الالتزاـ التنظيمي , الحوافز أثر موضوع عن كشاملة كاملة رؤية يوضح لا البحث ىذا إف
 :الدستقبلية الدراسات بعض نقتًح الصدد بهذا ك أخرل كأبعاد جوانب من دراستو كإمكانية الدوضوع بهذاالدتعلقة 

  -أثر الحوافز السلبية على الولاء التنظيمي؛

  -العلاقة بتُ الحوافز السلبية كانتشار السلوؾ السلبي؛

. أثر الحوافز السلبية على أداء العاملتُ -  
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قائمة المراجع 

 والمصادر
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  : بالمغة العربيةمراجعال

 :الكتب
 .3005, الإسكندرية, دار الوفاء لدنيا الطباعة كالنشر,  إدارة الموارد البشرية,حجازم لزمد حافظ/1 
 .3008, القاىرة, 1ط, عالم الكتب للنشر كالتوزيع, نظرية الالتزام التنظيمي, دركيش لزمد أحمد/ 3
 .3004, الإصدار الثاني, 3 ط,(إدارة الأفراد)إدارة الموارد البشرية , شاكيش مصطفى لصيب/3

:  المذكرات
رسالة , أثر الحوافز على الرضا الوظيفي لمهندسي القطاع العام في جنوب الضفة الغربية, أبو سنينة تغريد سليماف/1

 .3008, جامعة الخليل, بزصص إدارة الأعماؿ, ماجستتَ غتَ منشورة
بزصص علم , مذكرة لنيل شهادة الداستً, علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزام التنظيمي داخل المؤسسة,الجيلاني لصار كآخركف / 1

 .الجزائر,جامعة الوادم,اجتماع 
 ATLAS CHIMIEوأثره على الرضا الوظيفي دراسة حالة بمؤسسة التحفيز, بلختَ جماؿ, بريكي لزمد أمتُ/ 3

. 3016, الجزائر, تلمساف-جامعة أبي بكر بلقايد, بزصص إدارة أعماؿ الدوارد البشرية, رسالة ماجستتَ غتَ منشورة, بمغنية
, بالوادي دراسة حالة مديرية التجهيزات العمومية-دور نظام الحوافز في تحسين أداء المؤسسات العمومية, ترشة سمية/ 4

. 3015, الجزائر, جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادم, بزصص اقتصاد عمومي كتسيتَ مؤسسة, رسالة ماجستتَ غتَ منشورة
, تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على التميز المؤسسي في وزارة الداخلية بمملكة البحرين,خليفة علي الشركقي/ 5

. 3018, جامعة البحرين, بزصص العلوـ الإدارية كالأمنية, رسالة ماجستتَ غتَ منشورة
اثر التحفيز على تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسات دراسة حالة مؤسسة موبليس , سامية لحوؿ, زعزع فطيمة/ 6

. الجزائر, ككالة باتنة-للاتصالات
مذكرة لنيل , قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزة, سامي إبراىيم حماد حنونة /7

. 3006,فلسطتُ,كلية التجارة في الجامعة الإسلامية ,غزة, بزصص إدارة الأعماؿ, شهادة الداجستتَ
دراسة حالة الدؤسسة الجزائرية للأنابيب الحديدية  –التحفيز وطبيعة الملكية في المؤسسات الاقتصادية, شرياؼ كحيدة/8

جامعة , بزصص إدارة الأعماؿ, رسالة ماجستتَ غتَ منشورة, كالشركة ذات الدسؤكلية المحدكدة آؿ دكداح للخدمات العامة كالتجارة
. 3010, الجزائر, ألزمد بوقرة بومرداس

دراسة ميدانية على , التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشرطة منطقة الجوف, عارؼ بن ماطل الجريد/9
. 3007,جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية, بزصص العلوـ الإدارية,رسالة ماجستتَ غتَ منشورة, ضباط كأفراد شرطة منطقة الجوؼ

دراسة ميدانية بدؤسسة ديواف التًقية بالجلفة , الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيمية, عاشورم ابتساـ/10
. 3014/3015مذكرة مكملة لنيل شهادة الداجستتَ في علم الاجتماع 

دراسة تطبيقية على الشق الددني في كزارة ), دور الالتزام التنظيمي في تحسين جودة الخدمة, لزمد حسن لزمود الغرباكم/11
. 3014, فلسطتُ, غزة-الجامعة الإسلامية, رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ, (الداخلية كالأمن الوطتٍ
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مذكرة , غزة مداخل تنمية الالتزام التنظيمي لدى ضباط الشرطة الفلسطينية في قطاع, لزمد لزمد مصطفى أبو جياب/12 
. 3014لنيل شهادة الداجستتَ بزصص إدارة أعماؿ من كلية التجارة في الجامعة الإسلامية ,غزة ,

رسالة , دراسة حالة الشركة الوطنية للهندسة الددنية كالبناء –التحفيز ودوره في تفعيل أداء الأفراد في المنظمة, مقدكد كىيبة/13
. 3008,الجزائر, جامعة ألزمد بوقرة بومرداس, بزصص تسيتَ الدنظمة, ماجستتَ غتَ منشورة

 من وجهة نظر الموظفين الإداريين في, دور الحوافز في رفع كفاءة الأداء الوظيفي, نادية لزمود إبراىيم حستُ الحلبي/14 
 .3009,فلسطتُ, جامعة القدس الدفتوحة, (تركيز لزاسبة)بكالوريوس إدارة ك ريادة ,رسالة ماجستتَ غتَ منشورة, جامعة القدس

: المقالات
العلاقة بين التسويق الداخلي والالتزام التنظيمي للعاملين في , علاء الدين, أبو رماف أسعد حماد موسى كخلف أحمد- 1

.  3013, 34المجلد , 109جامعة الدوصل العدد ,كلية الادارة كالاقتصاد,  لرلة تنمية الرافدين,الفنادق الأردنية
التأثير الوسيط للنزاىة السلوكية للقائد في العلاقة بين روحانية , الحسناكم حستُ حرلغة غالي كعلي عبد الحسن عباس-3

, العدد الأكؿ, 14المجلد , لرلة جامعة كربلاء العلمية, جامعة كربلاء, كلية الادارة كالاقتصاد, مكان العمل والالتزام التنظيمي
3016. 

تقييم مستوى الحوافز العاملين بجامعة مصراتة في ضوء علاقتو ببعض المتغيرات الديمغرافية , الحويك أحمد عبد الله- 3
 . 3016, العدد الخامس, المجلد الأكؿ, جامعة مصراتة ليبيا, المجلة العلمية لكلية التًبية, "دراسة تحليلية"
لرلة , العلاقة بين الحوافز الوظيفية والرضا الوظيفي دراسة على العاملين في البنوك السعودية,الشرعة عطا الله لزمد تيستَ- 4

 .3014,العدد الأربعتُ, كلية الاقتصاد بغداد للعلوـ الاقتصادية للجامعة
 عينة لأراء تحليلية ميدانية دراسة الأطباء بانضباط وعلاقتو التنظيمي الالتزام مستوى تقونً أحمد, الدين شهاب النعيمي,-5

 .91 العدد بغداد, بغداد, جامعة كالإدارية, الاقتصادية العلوـ لرلة ,التعليمي الرمادي مستشفى في الأطباء من

تأثير تطبيق سياسات الحوافز والعقوبات في مواجهة الفساد في وزارة الصحة , الذابيل كسيم إسماعيل كنسرين أبو سلطاف- 6
 . 3013, فلسطتُ,المجلد العشرين العدد الأكؿ, لرلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية كالإدارية, الفلسطينية

دراسة  –اثر استخدام الحوافز السلبية على الالتزام التنظيمي وانتشار السلوكيات السلبية, داىش جماؿ عبد الحميد- 7
 .3014, 03العدد, 54المجلد, الرياض, معهد الادارة العامة, لرلة الادارة العامة, تطبيقية على العاملتُ بقطاع البنوؾ التجارية

الإدارة  كلية في اختبارية دراسة التنظيمي والالتزام للقيادة الأخلاقي السلوك بين العلاقة , الله عبد كحسن, جواد راضي,-8
 .السابعة السنة , 31 العدد كالإدارية, الاقتصادية للعلوـ العزم لرلة ,والاقتصاد

اثر نظام الحوافز على تنمية الإبداع البحثي للأساتذة الجامعات دراسة تحليلية في , سلماف صداـ جاسم البهادلي- 9
 .3018الفصل الثاني , 43العدد, المجلد الثالث عشر, العراؽ,لرلة دراسات لزاسبية كمالية, الكليات الأىلية في بغداد

الالتزام التنظيمي بين الحوافز السلبية و المسؤولية الأخلاقية في العمل من وجهة نظر الأساتذة , سمية قداش كآخركف- 10
  .3017, الجزائر,4العدد,لرلة التنظيم كالعمل, بكلية العلوم الاقتصادية بجامعة ورقلة

دراسة ميدانية في الدؤسسة العامة للمياه  –اثر الحوافز في التمكين الإداري, لزسن لزمد بن كليب- 11
, المجلد الأكؿ, اليمن, لرلة الرياف للعلوـ الإنسانية كالتطبيقية, لزافظة حضرموت, كالصرؼ الصحي بددينة الدكلا

 .3018(, 1)العدد
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