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 الإهداء
 

 دسم الله الرحمن الرحيم
م محمد أبي ال اســــــ ةوعليه نتوكل ونســــــتعلن ... و ــــــلل الله على الحبلي الم ــــــ فى نبي الرحم

 اررين وأ حاده الغر المياملن.ال  ال لبلنوعلى اله 
 لارما لما وُجِدتُ في رسافلو والدي إلى جهد والعمل والنجاح المتواضـــــــــع أود أ  أردي رسا الوبعد 
 .، مهما كانل ال عوباتوحي الحياةنهما رعلَّمل ال مود ، ومالحياة
  

 إردا 

ورعلَّمل كيف أن ق  الحروف،فمنهم اســـــــــــت للُ  في جامعة الشـــــــــــرقيةإلى أســـــــــــارسري ا فاضـــــــــــل 
 إدارة ا عما . وأحتكم إلى ال واعد في مجا  الكلمات، وأ وغ العبارات،

 إردا 

 للحظــة في مــدي اعتهــاونو سعن كــا  لهم الفضـــــــــــــــل في دعمهم لي ولم إلى الزملا  والزمللات، الــ
 رسالتي.لإعداد  والمعلومات اللازمةدالبيانات 

للن مدعنوا  أثر نظا  الحوافز في رحســلن ا دا  الوفيفي لدى العا أردي إليام رســالة الماجســتلر
 دشركات النفط العمانية.

رُكلَّل دالنجاح وال بو  من جاني أعضـــــــــــــــا  لجنة المناقشـــــــــــــــة  ورعالى أ ســـــــــــــــبحانه داعيلا المولى 
للن.  المُبجَّ



 شكر وتقدير
 

ي ال وة وال بر لإنجاز رسا العمل، فهو السي منه أولا وقبل كل شـي  الشار لله عز وجل السي وف ني وأع ان
 .التوفلق

دجامعة الشــــــرقية، كما أزجي خال  ار إلى الهلئة الادارية والاكادءمية في كلية إدارة ا عما  كما أر د  دالشــــــ
على  حتاالفعبد مالمنععبدالدكتور / فادي  رســــالتيالمشــــرف على  ســــتالي الدكتور ال دعر  وامتنانيشــــاري 

بلل عدخر وســــــعال في ســــــ ركرمه دالإشــــــراف على رسا العمل توا  فترة إعداد رسا الرســــــالة، ولم عب ل دجهد ولم
دعمي للو ــــــو  إلى رسا النجاح منس البداءة، والشــــــار مو ــــــو  إلى كل من مدل لي عد العو  والمســــــاعدة في 

 .العلمية  لي في مسلرريالثر ا وإلى كل من كا  له إعداد رسا العمل على أكمل وجه 

  العمل.إنجازي لهسا كما أر د  د ال  الشار لعائلتي الكريمة التي كانل سندا لي توا  فترة 

 

 والحمد لله من قبل ومن دعد والحمد لله دائما وأبدال.

 

 الباحث

 

  



 الملخص

ات النفط شــــــركالعامللن دلدى  الوفيفي الحوافز في رحســــــلن ا دا نظا  ردفل رسا الدراســــــة إلى ر  ــــــي أثر 

ن روسط . وللكشف عة العمل(يات، زيادة الرواري، بلئ)الترق بــــــــ الحوافزنظا  العمانية حلث رم رحدعد عنا ر 

متغلرات ال ركونل الاســــــــــــتبانة من محورين: الرضـــــــــــا الوفيفي في العلاقة بلن نظا  الحوافز وا دا  الوفيفي.

( 8( ف رات، والرضـــــــــــــا الوفيفي )8( ف رة، وا دا  الوفيفي )21الدءموورافية، والمحور الثاني: نظا  الحوافز )

 .(0.80 – 0..0)للمتغلرات بلن ونباخ الفا كر  ثبات معامل رراوححلث ف رات، 

نل .رم اســت دا  المنها الو ـــفي لمناســـبته  رداف الدراســـة ( موففا موففة من العامللن 238من ) ةعلن ركوَّ

البرناما  ت دا اســـــــرم  رحللل البيانات،ولغاءات ، الميســـــــرة العلنة  ري ةد دشـــــــركات النفط العمانية، رم اختياررا

إح ــــائية كالمتوســــ ات الحســــابية والانحرافات المعيارية، وارربا  بلرســــو ،  دةســــاللي( SPSSالإح ــــائي )

 .ورحللل الانحدار البسيط

( بلن متغلر الحوافز 0.01ارربا  إءجابي متوسط، دا  إح ائيا عند مستوى دلاله )عن وجود فهرت النتائا أ

ي، محور بلئة العمل وا دا  الوفيف فيبلن محاور نظا  الحوافز كا  على قوة اررباتية وا دا  الوفيفي، وأ  أ 

وجود رةثلر كبلر حســـي مربع إعتا لت ـــنيف حجم ا ثر بلن الحوافز ، و (0.400حلث بلغل ال وة الاررباتية )

زيادة الرواري لوجود رةثلر كبلر أءضــــــــــــا ، و رةثلر كبلر بلن محور الترقيات وا دا  الوفيفيو  وا دا  الوفيفي،

ســـــــاتة ، وأ  رناك و وا دا  الوفيفي بلئة العمللات دلالة إح ـــــــائية بلن  كبلر رةثلر، و على ا دا  الوفيفي

للرضـــا الوفيفي في العلاقة بلن الحوافز وا دا    Baron-Kenny 1080كلية حســـي نمولا دارو  وكلني 

 الوفيفي لدى العامللن دشركات النفط العمانية.

 دا  الوفيفي، الرواري، الترقيات، بلئة العمل.الحوافز، الرضا الوفيفي، ا نظا  : الكلمات المفتاحية

 



Abstract: 

This study aimed to investigate the impact of the incentive system in improving the job 

performance of workers in Omani oil companies, where the elements of the incentive system were 

identified (promotions, salary increases, work environment). And to reveal the mediation of job 

satisfaction in the relationship between the incentive system and job performance. The 

questionnaire consisted of two axes: demographic variables, and the second axis: the incentive 

system (21) items, job performance (8) items, and job satisfaction (8) items, where the Cronbach's 

alpha stability coefficient for variables ranged between  (07.0 - 07.07)  

The descriptive method was used to suit the objectives of the study. A sample of (238) female 

employees of Omani oil companies were chosen by the easy sampling method. For the purposes 

of data analysis, the statistical program (SPSS) was used with statistical methods such as arithmetic 

means, standard deviations, Pearson correlation, and simple regression analysis7 

The results showed that there was a positive, medium, statistically significant correlation at the 

significance level (0.01) between the incentives variable and job performance, and that the highest 

correlation strength between the incentive system axes was in the work environment and job 

performance axis, where the correlational strength reached (0.499), and there was a significant 

effect according to Eta box to classify the effect size between incentives and job performance, a 

significant effect between the axis of promotions and job performance, and there is also a 

significant effect of increasing salaries on job performance, and a significant statistically 

significant effect between the work environment and job performance, and that there is a total 

mediation according to the Baron and Kenny model 1989 for job satisfaction in the relationship 

between incentives and job performance among workers in Oman oil companies7 

Keywords: incentive system, job satisfaction, job performance, salaries, promotions, work 

environment. 
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 الفصل الأول

 الإطار المنهجي للدراسة
 المقدمــة

ورحقي ها لنتائا جلدة عرجع الفضـــــــل في للل إلى المجهودات المبسولة في  اقت ـــــــادءةإ  نجاح أي مؤســـــــســـــــة 

التنمية ية ا و  لعمل والمحرك، داعتبار العن ر البشري )الموففو ( من أرم عنا ر الإنتاا، تاقتها البشـرية

والإنتاا لما ءمتلكه من قدرات ومهارات ومعلومات، والموفف لا ءست يع أ  ءعمل دةق ى كفا ة ممانة إلا لم 

ثلها غبـة في العمل، والتي رمءان رنـاك دافع عـدفعـه للعمـل،    الم ـدرة وحـدرـا لا ولر كـافيـة، بـل لا بـد من ر 

 (..201الحوافز دةنواعها التي رشجع الموفف على رحسلن أدا ا )سرحا ، 

رولي الادارات في المؤسسات والشركات ارتماما كبلرا للعن ر البشري وللل من خلا  البحث عن دعض لسلل 

شرية والتي حلث رعتبر الموارد الب العوامل التي رؤثر على إنتاجية وكفا ة العامللن ورحسلن مستوى الادا  بها،

ركو  ممثلة دالعامللن والموففلن دالمؤســـســـات والشـــركات في م تلف المســـتويات والفئات والت  ـــ ـــات ري 

الداعم الحقي ي السي ءعتمد عللها في رح لق اردافها وواعتها،  كسلل رعتبر ال وى البشــــــــرية من ارم الموارد في 

ســـاســـي بها، حلث ءعتبروا م ـــدر الفكر والت وير ورم ال ادرو  على اي مؤســـســـة أو شـــركة وري المحرك ا 

 (.2015روفيف ورشغلل داقي الموارد المتاحة في المؤسسات والشركات )نعيمة، 

من ناحية أخرى رعد الموارد البشــرية من أرم وأبرز الموارد البشــرية التي رمتلكها المؤســســات والشــركات، حلث 

النظا  الشامل للجودة في رسا المؤسسات والشركات، فعملية الارتما  دالموارد ء ع للل على عار ها في رح لق 

البشــــرية ءمان أ  ءســــاعد المؤســــســــة أو الشــــركة على رح لق كل معاعر الجودة، فل  عملية اســــت  ا  أفضــــل 



رورية ضــــــــالكفا ات والمهارات البشــــــــرية وعملية اختياررا ورعللنها وردريبها ورحفلزرا رعد من ا مور المهمة وال

 .(2020، عزيزة وأحلا التي رساعد المؤسسة أو الشركة على مواجهة كل التحدءات )

جا ت روجلهات حضــــــــــرة  ــــــــــاحي الجلالة الســــــــــل ا  رلثم بن تار  المعظم في خ اده لر ية عما  حلث 

دالشــــــبا  حلث قا  ل إ  الشـــــبا  رم ثروة ا مم وموردرا السي لا عنضـــــي، وســــــواعدرا التي  الارتما  2040

دارة من قبل إفي مجا  الموارد البشــــــــرية  متزاعدا ارتمامالسا كا  رناك  ربني، رم حاضــــــــر ا مة ومســــــــت بلهال.

المؤســــــســــــات دم تلف مجالارها ور  ــــــ ــــــارها، ورؤكد على ضــــــرورة رحســــــلن بلئة العمل وفروف العامللن، 

 وبالم ابل الح و  على أفضل ا دا  من قبل العامللن ورح لق أردف المنظمة.

ي ءعتمد رم الشـــركات التأ ت النفط العمانية في الســـل نة من رعتبر شـــركاع ا  على ما ســـبق وفي إتار الواقوبن

ل للل ، لكن الارم من كرعزيز عجلة الت وير دســـل نة عما عللها في البلد من خلا  النمو ورفع الاقت ـــاد و 

ات مســــــتدامة بها، حلث ر مح شــــــركة الرو عملية التركلز على رح لق النمو والتملز والســــــعي في اءجاد القيم

الى رح لق أعلى مراري الادا  لدعها وللل من خلا  ما ر و  ده من مها  وما رؤدءه من وفائف  النفط العمانية

دةعلى مســــــــــتوى الفعالية والكفا ة، كما أ  اســــــــــتمراررا وب ائها ءاو  مررو  دجودا ال ائملن عللها من العامللن 

دــالاعتنــا  دعمليــة الــدعم والتحفلز للموففلن  اتل لياو  لو لم ر و  الشــــــــــــــركــكــا  للــ والموففلن، حلــث أنــه مــا

والعامللن بها، لسا فانه لابد من روفلر جميع الوســــائل وا ســــاللي التحفلزية والتي من خلالها ســــوف رؤدي بهم 

موففلن لإلى بس  المزيد من الع ا  والجهد في عملية رحســــــــــــــلن الدور الإنتاجي، كسلل ارتمل في العامللن وا

من خلا  وضـــــــــــعهم في الوفائف التي رتلا   مع حاجارهم وتموحارهم وإشـــــــــــباع ورغبارهم ببعض من المزاءا 

والحوافز وال دمات التي من خلالها رســـــــــت يع الشـــــــــركة الاحتفاج بهم ليضـــــــــمن رح لق جميع الارداف دافا ة 

 وفعالية عالية. 



مه دشــــــــال عتجاو  مع متغلرات الوضــــــــع الاجتماعي ور دء الا بد من رجدعد ،نظرال  رمية موضــــــــوع التحفلزف

والاقت ـادي والث افي، خا ـة مع انتشـار العدعد من المؤسـسات لات ا رداف المتشاده لسلل نست يع في رسا 

الدراســــــــــة ا  نفتح المجا  لشــــــــــركات النف ية العمانية في إءجاد حلو  لبعض المشــــــــــاكل المتعل ة بتحفلز أدا  

لى أرمية الحوافز داعتباررا المسؤو  ا و  السي ءحرك العامللن في الشركات لتح لق العامللن، كسلل التةكلد ع

 .أدا  أفضل

 وأسئلتها مشكلة الدراسة

أكدت على أنه  اللاري (2021)الحضـــرمي،(، و2020، العبرية)دراســـة  ، منها:أكدت مجموعة من الدراســـات

وافز ا  الحوافز دجميع أنواعه دســبي ارربا  الحورفعلل نظ ،دالممارســات البشــرية الارتما ءجي على المؤســســة 

رن لق الدراسة من اختلاف زواءا النظر حو  أثر الحوافز دعنا ررا  ، حلثدالرضا لدى العامللن في المؤسسة

  الإءجابي في أدا أثررالحوافز إل أكـدت العـدعـد من الدراســــــــــــــات أ  ل، لم تلفـة في رحســــــــــــــلن ا دا  الوفيفيا

نها مؤثرات ، وأأكدت على أرمية الحوافز (2020)بويار ســــــــرحا  ومشــــــــالي حســــــــلن  دراســــــــة للعامللن، منها

خارجية رست د  لتحريل دوافع العامللن والتةثلر في سلوكيارهم مما عدفعهم إلى بس  جهد أق ى مما عؤدي إلى 

 د الدورات والارتما  دع ،كبلر في الرضــــــــــــــا الوفيفيال راتةثلر لنـه ءجـي الارتما  دالحوافز أو  رح لق ا رـداف،

وأ  رربط الحوافز دةرداف الموففلن والإدارة معا وضـــــــــما   الإنســــــــانية،التدريبية في مجا  الحوافز والعلاقات 

، وســوف الرضــا الوفيفيا دا  و أ  رناك علاقة قوية بلن الحوافز و ل دراســات عدعدة وأثبت ،الحوافزاسـتمرارية 

 من الدراسات في رسا المجا .نسكر لاح ا الكثلر 

مما ســـــــبق لكرا ولكو  موضـــــــوع التحفلز عرربط  ان لاقاختار الباحث موضـــــــوع الدراســـــــة امن رسا المن لق و  

نظام ثر أدالرضـا وا دا  الوفيفي دالنسـبة للعامللن والمؤسـسـة معا، ف د جا  اختيار موضـوع الدراسة الحالية ل 



اسة في رتل   مشالة الدر حلث "  ةشركات النفط العمانيب العاملين الحوافز في تحسين الأداء الوظيفي لدى

شــــــــــركات دفي رح لق الرضــــــــــا لدى العامللن  لحوافز )الترقيات، زيادة الرواري، وبلئة العمل(نظا  امدى رةثلر 

 النفط العمانية.

حلث أنه ءمان ملاحظة العدعد من المشـــــاكل التي رواجه الموفف في المؤســــــســـــات والتي رؤثر على مســــــتوى 

عدرا اســـة أ على أرداف المؤســـســـة ومن ضـــمن الدراســـات التي أثبتل أرمية الحوافز در  لووالبا ما عنعا ،أدائه

كدت أ  الحوافز من الم ومات ا سـاســية التي ردفع الفرد نحو بس  أق ــى جهد والتي ( حلث أ2020)قويدر، 

 ى ي مؤســســة أ  ر و  بتح لق كامل أردافها. وعلى ضــو  للل فل  رسا الدراســة ســوف رســع نبدونها لا ءما

للوقوف على نظا  الحوافز الم دمة للعامللن في مجا  شــــــركات النفط العمانية ومدى رةثلررا إءجابيا أو ســــــلبيا 

 رعزيزرا.على أدا  العامللن في ن ا  النفط وكيف عتم 

 أهمية الدراسة
و أرحســـــلن وزيادة ا دا  الوفيفي السي ءشـــــال ردف كل مؤســـــســـــة إدارية  الدراســـــة من أرميةرسا رةري أرمية 

سا الدراســة ورتجلى أرمية ر، الوفيفيةدشــال عا  في الحياة  الحوافز نظا  اقت ــادءة، ومن ا رمية التي رلعبها

 د سملها النظرية والعملية:

 رنبثق أرمية الدراســـــــة من كونها رتناو  موضـــــــوعال حلويال في ق اع شـــــــركات النفط العمانية،: النظريةالأهمية 

  العلمي للدراسة في رسا المجا  من خلا  إثرا  الماتبة العربية والعمانية على في الإسهاورتمثل رسا ا رمية 

وجه ال  ــوص، كتراكم معرفي ءضــاف إلى ا دبيات الماتوبة ســاد ا في رسا المجا ، أءضــا ءةمل الباحث أ  

 لإدارة.ارساعد رسا الدراسة في روسيع معرفته النظرية لإثرا  معلوماره في رسا المجا  المهم من مجالات 

كما وربرز أرمية رسا الدراســــــة كونها رغ ي جز ال من التســــــا لات الم روحة في شــــــركات النفط العمانية حو  



 وللل حسي علم الباحث.الوفيفي أرمية الحوافز ووضوح دورا في رحسلن ا دا  

 العامللنى لدوفيفي الالادا  الحوافز في رحسلن نظا  أثر ركمن أرمية الدراسة العملية في الأهمية العملية: 

معرفة و  ، داعتبارا المسؤو  ا و  السي ءحرك ويدفع الموففلن لتح لق أدا  أفضل، النفط العمانية شركاتد

والتعرف على الجواني الإءجابية والعمل على رعزيزرا والتي رؤثر على  ،لعمل على معالجتهالالجواني السلبية 

ظا  نا كما عُنظر إليه على أنه مسارمة متواضعة في ر ليم أثر أدا  الموففلن عامة وبلئة العمل خا ة، أءض

ن ورعزيز ، وكل للل ءسهم في رحسليةعمانالنفط ال شركاتد العامللنلدى الوفيفي الحوافز في رحسلن ا دا  

 الحوافز في العمل لما له من رةثلر واضح على أدا  الموففلن ورحسلن بلئة العمل.

  أسئلة الدراسة
 سة ما علي:رفترض الدرا

في لدى ا دا  الوفيو  (محاورا )الترقيات وزيادة الرواري وبلئة العملدالحوافز  ما العلاقة بلن الســــــوال الأول:
 ؟العامللن دشركات النفط العمانية

لوفيفي لدى ا رحسلن ا دا  في)الترقيات، زيادة الرواري، بلئة العمل(  دمحاوراما أثر الحوافز  السوال الثاني:
  لن دشركات النفط العمانية؟العامل

ركات النفط العامللن دش لدى الحوافز وا دا  الوفيفيرل الرضـا الوفيفي عتوسـط العلاقة بلن  السـوال الثالث:
 العمانية؟

 أهداف الدراسة
 سوف رسعى رسا الدراسة إلى رح لق ا رداف التالية:

  الوفيفي ( وا داة الرواري وبلئة العملالترقيات وزيادالحوافز دمحاورا الثلاثة )معرفة العلاقة بلن  -1

 لدى العامللن دشركات النفط العمانية.



 ( على ا دا  الوفيفي لـــدىالترقيـــات وزيـــادة الروارـــي وبلئـــة العمـــلروضــــــــــــــيح أثر الحوافز دمحـــاورا ) -2

 العامللن دشركات النفط العمانية.

كات وفيفي لدى العامللن دشــــــر التح ق من روســــــط الرضــــــا الوفيفي في العلاقة بلن الحوافز وا دا  ال -3

 النفط العمانية.

 فرضيات الدراسة 
حتى عتم رفســـلر إشـــاالية الدراســــة ومحاولة الإجادة عن ا ســـئلة الم روحة ف د قا  الباحث د ــــياوة مجموعة 

ي، بلئة )الترقيات، زيادة الروار دمحاورا الثلاثة كمتغلر مســــــــت لمن الفرضــــــــيات بهدف اختبار علاقة الحوافز 

ط الرضــــا ، علاقة روســــكمتغلر رادعالنفط العمانية شــــركات د لدى العامللن ( في رحســــلن ا دا  الوفيفيالعمل

 على النحو التالي: الوفيفي في العلاقة بلن الحوافز وا دا  الوفيفي،

 الفرضــية الأولى (H1) : ري قيات وزيادة الرواالحوافز ومحاورا )التر  بلندالة إح ــائيا إءجابية روجد علاقة

 (.α ≤ 0.05)عند مستوى  ا دا  الوفيفي لدى العامللن دشركات النفط العمانيةعلى بلئة العمل( و 

 الفرضــــية الثانية(H2):  عوجد رةثلر دا  إح ـــــــائيا للحوافز دمحاورا الثلاثة )الترقيات وزيادة الرواري وبلئة

 (.α ≤ 0.05)ى عند مستو  العمل( على ا دا  الوفيفي لدى العامللن دشركات النفط العمانية

 الفرضــية الثالثة(H3):  روجد علاقة دالة اح ــائيا للرضــا الوفيفي كمتغلر وســيط في العلاقة بلن الحوافز

  (.α ≤ 0.05)شركات النفط العمانية عند مستوى العامللن ددا  الوفيفي لدى ا و 



 نموذج الدراسة
 

 

 متغيرات الدراسة
 في قيمته إلى التةثلر في قيم متغلرات أخرى لها علاقة ده وفيورو السي عؤدي التغلر  المتغير المســـتقل:. 1

بيئة  –ب الروات –)الترقيات رسا الدراســــة المتغلر المســــت ل رو الحوافز أي العنا ــــر الماونة له والتي رضــــم 

 العمل(.

و ر ورو الــسي رتوقف قيمتــه على قيم متغلرات أخرى، وفي رــسا الـدراســـــــــــــــة المتغلر التــادع. المتغير التــابع: 2

 .العمانية لدى شركات النفطالوفيفي رحسلن ا دا  

رو متغلر عتوســــط العلاقة بلن المتغلرات المســــت لة من ترف والمتغلر التادع من ترف . المتغير الوســـيط: 3

 .الرضا الوظيفي :اخر، وفي رسا الدراسة رو

 حدود الدراسة
 ف د رم رحدعد مجاله وفق التالي: من اجل الإحاتة دلشاالية البحث والتعرف على جوانبه الم تلفة



 )الحدود الموضوعية، الحدود الزمانية، الحدود المكانية، الحدود البشرية( 

رحسلن  الحوافز علىنظا   المتعل ة دةثرحث على دراسة م تلف الجواني الب ء ت رالحدود الموضوعية: . 4

 ،يادة الرواريز  )الترقيات،عنا ـــر الحوافز  ومدى رةثلرالنفط العمانية  شـــركاتد العامللنلدى الوفيفي دا  ا 

 .دو  التعمق في رحللل رسا العنا ر للعامللندا  الوفيفي والرضا الوفيفي على ا  العمل(بلئة 

لا  العــا  ا كــادءمي هــسا الــدراســـــــــــــــة خلمن العلنــة المحــددة  الم لوبــةجمع البيــانــات  الزمــانيــة:الحــدود . 2

 . 2022 عوللوإلى  2021من شهر نوفمبر  تبدأو  2021/2022

 .يةعمانالنفط ال اتشرك رم ر بلق الدراسة على: المكانيةالحدود . 3

نفط ال اتفي شـــــــرك والفنللن العامللن ا داريلنرم  الدراســـــــةالعلنة المســـــــتهدفة في رسا  البشـــــرية:الحدود . 1

 .يةعمانال

 محددات الدراسة 
 :عليات الساد ة وري كما ل د رم رحدعد محددات ومعوقات الدراسة بنا  على الدراس

لاعتباررا وثائق ســـــرية لا ءجوز الاتلاع  اتى البيانات ا ســـــاســــية لنشـــــا  الشــــرك ــــعوبة الح ــــو  عل .1

 عللها.

 .الاستبانةأسئلة   عوبة جمع البيانات من قبل دعض أفراد علنة الدراسة في الإجادة عن .2

 مصطلحات الدراسةالتعريفات الإجرائية ل
ــــز ـــــ ـــــ ــــحوافـ ـــــ ـــــ و أ سائل التشجيعية منها المادءة كا جور والماافآت وال دمات الاجتماعيةف الو م تل : ريالـ

 .والتي رمنح للعامللن في المؤسسةار ال ال رار المعنوية كالترقية والمشاركة في 



كما رعرف أءضـــا أنها مجموعة العوامل والمؤثرات ال ارجية التي رثلر الفرد وردفعه  دا  ا عما  الموكلة إليه 

 (.2005 خلر وجه عن تريق إشباع حاجاره ورغباره المادءة والمعنوية )الهلتي، على

التي ر و  دلشباع حاجات الإنسا  ا ساسية فتشجع العامللن على بس  ق ارى جهدرم  دةنه ري وتعرف أيضا

لماافآت افي العمل، ورجنلد كافة ما لدعهم من قدرات والاررفاع دمســــــــــــــتوى كفاعتهم ومن رسا الحوافز: الراري، 

  (.2003التشجيعية والعلاوات والترقيات والماافآت عن الاقتراحات والاختراعات )الدالة ،

لوك وفيفي ء و  دـه الفرد لإنجـاز المها  الموكلة إليه للو ــــــــــــــو  إلى ا رداف المرجوة ســــــــــــــ :الأداء الوظيفي

 .للمنظمة

ة ياره التي ركلفه بها المنظمة أو الجهرنفلس الموفف  عماله ومســــــــــــــؤول على أنـه: الأداء الوظيفيكمـا ءعرف 

  (.2000)رزو ،  التي ررربط وفيفته بها

للل الشعور الإءجابي السي ءحمله الفرد لعمله والمستمد من وفيفته ومن جماعة العمل التي  :الرضـا الوظيفي

ت رارا في اســـــءعمل معها والبلئة التي ءعمل فلها وباخت ـــــار فة  الرضـــــا الوفيفي عؤدي إلى ســـــعادة الإنســـــا  و 

 عمله نتيجة لما ءح  ه له رسا العمل من إشباع لحاجاره ورغباره.

ــــسي عدفعه  احي العمل الى العامل، :الرواتب ــــم دار من الن ود الـ ــــن العـــــمل أي الـ ــــمـ ــــو ثـ دموجي ع د بلن  رـ

ـــــــــــــــات عؤدعها العامل  ،ال رفلن ل ما بللعامل رمثل الدخل السي عتح ــل عليه في م ا وري دالنســبةنضــلر خدمـ

المعنى الاقت ــادي ءشــمل جميع الموجودات  والعمل فيعبسله من جهد في فترة معلنة لحســا   ــاحي العمل 

 منافع.ل لق  والمهنية المبسولةالعملية 



ء  د بها انت ا  الموفف من وضعية إلى وضعية أخرى لات مستوى أعلى ومرري أعلى حـــــــاليا  الترقيــــــات:

ــــــ  ـــــــ ـــــــ احي رسا الترقية زيادة في الامتيازات الوفيفية كالتغلري في تبيعة ا عما  ودرجة ومست بلا، كما قد رـ

ـــــبدأ حياره المهنية في  م درجات السل أدنىالمسؤولية في مجا  الســــــل ة، فاــــــلــــــــــــموفف في اولي الحالات عـــــــــــــــــــ

ورــعتبر جز   ع،المجتمة للفرد داخل والترقية أمـــــــــر مروو  فيه دالنسب دخله،الوفيفي، ثم ءعلو مركزا ويــــــــــزداد 

 (.2000 ،)عبد الباقيمن ثــــ ـــافة المجتمع 

ورعد الترقية وســــــــــــللة لت  يط ورنمية المســــــــــــار الوفيفي، حلث أنها رلعي دورا مهما لكل من الفرد والمنظمة، 

والوفيفة، ورح ـــل  ردءح ق روبته في النمو والترقي، ورح ق المنظمة روبتها في رح لق التوافق بلن الف فالفرد

 (..200على أدا  ورضا عالي )مارر، 

البلئة ري الوسط السي ءحيط دالموارد البشرية ويشمل كافة الجواني المادءة وولر المادءة والبشرية  بيئة العمل:

 حيارهم.وولر البشرية، وري المحيط السي ءمارس فيه الموارد البشرية م تلف أنش ة 

 

 

  



 

 

 

 

 

 الفصل الثاني

 طار النظري والدراسات السابقةالإ

 

 

 

 

  



 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة
 المقدمة

رظهر أرمية الدراســـــات الســـــاد ة في كونها رحدد الإتار النظري لموضـــــوع الدراســـــة، كما ورحدد الجواني التي 

لة بـ الحوافز والمتمث: عنا ــــــــــر رحتوي على العوامل والمتغلرات التي رتعلق دموضــــــــــوعات رسا الدراســــــــــة وري

، بهدف ةلدى شـــــــــــــركات النفط العمانيالوفيفي )الترقيات، وزيادة الرواري، وبلئة العمل(، في رحســــــــــــلن ا دا  

ركوين خلفية مناســـــــبة عن رسا الموضـــــــوعات، ورضـــــــمنل عرضـــــــال للدراســـــــات الســـــــاد ة التي أجريل عن رسا 

 ل بها، وللل بهدف الاســــــتفادة منها في روجيهالموضــــــوع دتية التعرف على ا رداف، وأرم النتائا التي خرج

 مسار الدراسة.

 وبهسا فل  الباحث، قسمها إلى قسملن كما علي:

 أولا: الإطار النظري 

 المبحث الأول )الحوافز(

 مفهوم الحوافز وأهميتها

 تمهيد

ة، لرســــعى كل مؤســــســــة إلى الحفاج على العن ــــر البشــــري ال اص بها  نه ءعد من العنا ــــر المهمة والفعا

وللل بوضـــــع برناما حوافز عتمثل في خ ط وأســـــاللي واضـــــحة ومدروســـــة ومن خلا  رحريل دوافعه ورغباره 

لغرض إشــــــــــــباعها والدفع ده نحو زيادة الإنتاا ورعظيم مســــــــــــتوى ا دا ، كما ءجي التفكلر في نوعية الحوافز 

 افز مادءة كا جور والماافآتالم دمة التي رتناســـــــــــي مع أفراد العامللن دالمؤســـــــــــســـــــــــة، ف د رلجة إلى ر دءم حو 



 وولررــا كمــا قــد عتم الجمع بلن نوعلن بنســـــــــــــــي والاحترا وولررــا، أو رلجــة إلى ر ــدءم حوافز معنويــة كــالت ــدعر 

متفاورة لتح لق النظا  التحفلزي ا نســـــــــي، ورسا ما أثار ارتما  العدعد من العلما  والباحثلن، ومن رنا فهرت 

فز على أفراد المؤســســة والتي رمثل ا داة الفاعلة لت ويمهم وروجيه ســلوكهم فلها الحوا لاســت دا ا رمية البالغة 

نة، )قرنيط وحســــــــــو  وق ــــــــــد التعرف على رسا الموضــــــــــوع والإلما  دم تلف جوانبه قمنا د رح الف ــــــــــل التالي

201..) 

 اختلف عدعد التعاريف حو  موضوع الحوافز نسكر منها: :الحوافز

 رحفز العامللن إلى بس  الجهد والعمل د ــورةالعوامل وا ســاللي التي  رعريف الحوافز دةنها: مجموعة -

أفضـــــــل، فهي رحرك قدرات العامللن نحو مزيد من كفا ة ا دا  ارجاا أعمالهم رحقي ا  رداف رســـــــالة 

 (.1008الجملي، المنظمات التادعة لها )

ا  ررا للعامللن بها ســـــو والوســـــائل رســـــعى المنظمة لتوفلورعرف أءضـــــا الحوافز: ري مجموعة ا دوات  -

كانل مادءة أو معنوية، اجتماعية إءجابية أو ســـــلبية بهدف إشـــــباع الحاجات والرغبات الإنســـــانية من 

 (..200عبد الفتاح، ناحية ورح لق الفعالية المنشودة من ناحية أخرى )

 أهمية الحوافز

 :(2008)ربيع،  ءمان رحدعد أرمية الحوافز في الن ا  التالية

في رفجلر تاقات وقدرات العامللن واســت دامها أفضــل اســت دا ، رسا ما عؤدي إلى ر لي  الحوافز . رســارم 1

 .أعداد أفراد العامللن ورس لر الفائض منها لسد الن   في مجالات أخرى 

 .، وربط م الح الفرد دم الح المنظمةللأفراد. رحسلن الوضع المادي والنفسي والاجتماعي 2



 لي  ركاليف الإنتاا من خلا  ابتكار ور وير أســــــــــــــاللي العمل واعتماد أســــــــــــــاللي . رعمـل الحوافز على ر3

 .ا خرى والم اريف  ا وليةوالمواد  الإنتاا()وقل   لي  الهدر في الوقلووسائل حدعثة من شةنها ر

. رســـــــــارم في خلق رضـــــــــا العامللن عن عملهم مما ءســـــــــاعد في حل الكثلر من المشـــــــــاكل التي رعاني منها 4

 .ت مثل ان فاض قدرات الإنتاا واررفاع في معدلات التكاليف وكسلل معدلات التيا الإدارا

 .رح لق نظم الحوافز وزيادة في أرباح المنظمة من خلا  رفع الكفا ة والإنتاجية للعامللن. 5

 .. التسللر إلى المبادرة المستمرة والإبداع المتجدد0

 .(2003)مرعي،  لي رتحرك دانسجا . رح لق التواز  السي ءجعل عنا ر النظا  العم.

 أنواع الحوافز

 كل نوع ولا حسيرناك عدة أنواع للتحفلز وعدة ر ـنيفات وسـوف نعتمد في رسا الت نيف على معاعلر ورسا 

ن ـــــر الع داختلافظمة إلى أخرى وكسلل من ءمان أخس معيار واحد للت ـــــنيف،    رسا المعاعلر ر تلف من

 .البشري 

ويمان إبرازرما  : وف ا لهسا المعيار نجد الحوافز المادءة والحوافز المعنويةب طبيعتهاتقســـيم الحوافز حســـ. 1

 (:2014)حملد،  وروضيحهما فيما علي

رعتبر من أكثر الحوافز اســـــتعما  وشـــــلوعا، وللل ل دررها على إشـــــباع عدد من الحاجات أ. الحوافز المادية: 

 :ثلة رسا الحوافز نسكرا ولية أو الدوافع ا ساسية لدى الفرد، ومن أم

 الماافآت والزيادات الدورية. -

 المشاركة في ا رباح. -



 رةقلم الحوافز المادءة مع بلئة العمل كربط ا جر دالإنتاا. -

رتعدد أشـــــــــاا  رسا الحوافز ور تلف  ـــــــــوررا من منظمة  خرى، ورتمثل في الماافآت المادءة ويعتبر الحافز 

وافز في أءامنا رسا، ويرجع اعتبار الما  من الحوافز الرئيســـــــية للعمل إلى أنه الن دي المادي من أرم تر  الح

عن تريق الما  رشـــــــــبع ضـــــــــرورات الحياة من مةكل وملبل ومســـــــــان، كما أنه ضـــــــــروري لل ـــــــــحة والتعليم 

عتمد على الما  إلى حد كبلر، ويتمثل الما  وبالإضـــــــــــــافة إلى أ  روفلر كماليات الحياة والمركز الاجتماعي ء

ا جر السي عت اضـــــاا الفرد م ابل ما ء و  ده من عمل ويوزع رسا ا جر على ا نســـــا  د ر  شـــــتى ولكل  في

 تري ة من رسا ال ر  أثرا في حفزا ودفعه على العمل ومن رسا ال ر :

 لهسا ال ري ة علي عتمثل في أنها لا رع ي الفر ــــــــة للعما  الماررة لبس  جهد أعلى : الأجر باليومية

دةنهم عتساوو  من حلث النتيجة وا جر مع ولررم من العما  ولر ا كفا  إلا أنه لدراكهم لشعوررم وب

على الروم من للل فل  رسا ال ري ة داللومية أو دالســــــاعة أو دا ســــــبوع أو دالشــــــهر رع ي الفر ــــــة 

 للعامل لي ل دلنتاجه إلى مستوى رفيع دغض النظر عن الوقل وليل رناك ما عؤدي إلى الإسراع في

 إنجاز عمله حتى عزداد أجرا.

 في رسا ال ري ة دامية الإنتاا السي ء و  ده  نها رع ي فر ـــــــــــة  أجر العاملعرربط : الأجر بالقطعة

لظهور الفرو  الفردءة وب بيعة الحا  عرربط الإنتاا دالمعرفة وبال ـــــــــحة والحلوية ورسا ال ري ة رل ي 

 ي م لحتهم وإلا قل ان فض ا جر.أنفسهم فللا زاد فهو فعلى العما   الإنتاادعي  

 أي كلمـا كـانـل خبرة العـامـل كثلرة كـا  أجرا عاليا ويمان أ  الأجر على حســـــــــب الخبرة في العمـل :

 .ءاو  المعيار لسلل مدة السنوات التي قضارا في العمل

 أي عزداد أجرا كلما زادت حاجاره مع زيادة عدد أفراد أسرره.جر حسب احتياجات الفردالأ : 



 كانل ا نواع الساد ة رمثل أكثر الحوافز المادءة انتشارا إلا أ  رناك أنواعا أخرى مثل:وإلا 

 العلاوات المستح ة بداءة كل عا . -

 العلاوات الاستثنائية. -

 الاشتراك في ا رباح. -

 ا جور التشجيعية. -

 العمولات. -

عليمية ئية وال ــحية والتال دمات التي رشــبع في الفرد الكثلر من الحاجات ا ســاســية، كال دمات الغسا -

 .والسانية

على الروم من أرميــة الحوافز المــادءــة إلا أنهــا ا  ركفي وحــدرــا فــا فراد ء تلفو  في  ب. الحوافز المعنويــة:

دوافعهم، ورعتبر الحوافز المعنويـة )ولر المـادءـة( ماملـة ومراف ـة للحوافز المـادءـة فياو  اســــــــــــــت دامها لتح لق 

 :ن أمثلة رسا الحوافز ما عليمستوى أفضل من ا دا ، وم

 ضما  العمل واست رارا. -

 الحوافز الاجتماعية المعنوية. -

 الت د  الوفيفي. -

 المشاركة في ار ال ال رارات. -

 العمل الجماعي والعلاقات الاجتماعية. -



 المركز والماانة. -

 (:2014ملد، حوالحوافز السلبية ) ربعا لهسا المعيار رناك الحوافز الإءجابية. تقسيم الحوافز حسب أثرها: 2

رمثـل الحوافز التي رجـس  ا فراد العـامللن نحو إنجاز عمل معلن رســــــــــــــتهدفه المنظمة  أ. الحوافز الإيجـابيـة:

إحداث الســلوك  امللن علىورتمثل في الحوافز المادءة والمعنوية الم تلفة، فالحوافز الإءجابية رشــجع ا فراد الع

 ظمة التي رحدد السلوك الإءجابي والحافز المادي أو المعنوي المستعمل لتحقي ه.المروو  فيه من ترف المن

وري حوافز ردعية رجنبا للأخ ا  وركراررا وبالتالي خوفا من الع وبة ونتائجها، ورعتبر ب. الحوافز الســـلبية: 

 .وإحباتيهرسا الحوافز رادفة وروجلهية أكثر منها عدائية 

ور ـــــــــنف حســـــــــي رسا المعيار إلى حوافز داخلية وأخرى خارجية  :صــــــدرتقســــــيم الحوافز من حيث الم. 3

 (:2000)بوحوش، 

ــة:  فرادا رـــدفع الفردي وقـــد  دـــا دا ري حوافز موجهـــة لكـــل فرد على حـــدا، فهي مررب ـــة  أ. الحوافز الفردي

 .لهاللتنافل من أجل الح و  عل

 زيز التعــاو  بلن العــامللن ي دحلــثوري حوافز رهــدف إلى رشــــــــــــــجيع روح الفريق ورعب. الحوافز الجمــاعيــة: 

ل، الرئيســـية للعم دا رداف زملائه،    للل ءحدث ضـــررءحرص كل واحد منهم على أ  عتعارض عمله مع 

حســــــن إدارة في وزارة أو فرع في شــــــركة أو بنل أو كلية في النوع من الحوافز ر  ــــــي  جائزة   ويدخل رسا

فل السي وروح التعاو  بلن العامللن بد  روح التنا روح الفريقجامعة ما، فمن شـة  الحوافز الجماعية إشاعة 

 (.2004ء ل إلى حد التناقض أحيانا )ال ريوري، 



  :. تقسيم الحوافز من حيث موقعها5

وفق رسا المعيار نجد أنه رتدرا ضــــمنه الحوافز المباشــــرة والحوافز ولر المباشــــرة، وســــوف نوضــــحها ون دمها 

 (:2011فيما علي )حاروش، 

ري التي ءشــعر بها الفرد دشــال ملموس ونجد فلها الحوافز المالية مثل الماافآت والمنح  الحوافز المباشــرة: أ.

والحوافز العلنيـــة كـــالعـــالا المجـــاني دـــالمنظمـــة، ور ـــدءم ال ـــدمـــات الاجتمـــاعيـــة وكـــسا الحوافز المعنويـــة مثـــل 

 .الملداليات، لوحات الشرف

مباشرة ومن ا مثلة على ري الحوافز التي ا  رم للل لدعنا: فروف العامل د فة  ب. الحوافز الغير مباشرة:

 العمل الملائمة، العلاقات التي رربط العامللن ببعضهم البعض وبا خرين خ و ا المسؤوللن.

 نظريات الحوافز

ءعتبر موضــــــــــــــوع التحفلز محـل ارتمـا  الكثلر من البـاحثلن، فكـل دـاحـث لـه ريـارا ال ـاص ونظرره ال ا ــــــــــــــة 

، ورسا ان لاقا منس بداءة رنظيم العمل في الحياة الاقت ـــــــــــــادءة وخا ـــــــــــــة مع ر ور وفهور الحاجات للتحفلز

 والرغبات البشرية وعليه رعددت النظريات ورنوعل ونسكر منها:

 . النظرية الكلاسيكية:4

راســـة وأتلق عللها م ـــ لح الإدارة العلمية قا  من خلالها بد 1001من أرم مؤســـســـلها فريدعريل راعلور ســـنة 

ور ــــميم تر  العمل د ــــورة رزيد من كفا ة العامل ورزيد من إنتاجلته ور و  رسا النظرية على الافتراضــــيات 

 (:2011التالية )حاروش، 



 .وليسل مشالة العامل الإدارةشالة عد  الكفا ة ري مشالة مإ   -

للن حو  ي عاتللعما  ان باع زائف في أنهم إلا أدوا العمل دســــــرعة فســــــتســــــتغني الإدارة عنهم وي ــــــب -

 .وبالتي فة  إتالة مدة الإنجاز ءعني ضما  عمل لمدة أتو 

 دا  من مســــؤولية الإدارة روفلر ا فراد المناســــبلن للعمل المعلن، وردريبهم على أكثر الوســــائل كفا ة  -

 .عملهم

 .للعما  ملل تبيعي للعمل دةقل من تاقارهم -

 .افز فوري أو نظا  ا جر دال  عةءجي ربط أدا  العامللن مباشرة بنظا  ا جور أو دح -

أي أ  رـاعلور اعت ـد أ  كفـا ة الموففلن ســــــــــــــتررفع إلا ما رم رحفلزرم عن تريق نظا  ا جر دال  عة  -

 .من ال ري ة الوحلدة المثلى الاستفادةوبت ميم العمل د ورة رتيح 

ة ية فتنظر للعامل كةنه الالنظرية أرملل الجاني الإنســـــــــــاني في العملية الإدار  أ  على ما ســـــــــــبق نلاح  بنا ل 

ءه الفرد كائن حي لد أءضا أ  ، اللد العاملة ورجارلهاا رضمثل الما ،  ا خرى  الإنتااوعن ر من عنا ر 

 .أحاسيل ومشاعر

 . نظرية العلاقات الإنسانية:2

ســائهم ع ر  م ا فرادقات الكلاســياية وارتمل دالعن ــر البشــري وعلا ــاحبها إلتو  ماعو، فهرت كرد للنظرية 

وجماعة العمل داخل المؤسسة ورضيف رسا النظرية دة  للعامل حاجات جسمية ونفسية واجتماعية زيادة عن 

الحاجات المادءة وعليه رؤكد أ  العامل ءســعى إلى إشــباع حاجات أخرى م تلفة عن الحاجات التي رســتهدف 

والتهوية، وفترات  كالإضــــــــا ةءة التجربة المدروســــــــة داكتشــــــــاف أثر فروف العمل الماد خلا ورسا من  ا جر

أســـاســــيا في  رحولاأحدثل ( Hawthorne )   روثور والضـــوضـــا  رتمثل في رجار   الراحة والرتوبة والنظافة



وفريق دحثه قاموا دلجرا  العدعد من ( Mayo Elton ) ، إلتو  ماعوالإنسانيمفهو  الدوافع وموجهات السـلوك 

كزت رسا الدراســـــات   ر  1032إلى  .102مدعنة شـــــيااوو من التجار  دشـــــركة الكهربا  دم ـــــانع روثور  د

 كيف ءاو  لهــسا العوامــل المــادءــة وانتــاجيــة الفرد، دمعنى اخر قــة بلن دعض العوامــل المــادءــةعلى إءجــاد العلا

، أ  رؤثر على ر ــرفات الفرد وبالتالي على مســتوى أدائه، ا جور، فترات الراحة وتري ة دفع الإضــا ةدرجة 

  إدخا  التي بنلل عللها رسا الدراسات ري أ ا ساسيةلنظرية الت للدءة عن الفرد، كانل الفرضية رماشيا مع ا

وامل أ  النتائا أثبتل وجود ع إلاأي رحســــــلن على رسا المتغلرات المادءة ســــــي ــــــاحبه إءجابية في الســــــلوك، 

والنفســــــية  " Social" ماعيةالاجتفي التنظيم، فهناك العوامل  الإنســــــانيأخرى أكثر أرمية في روجيه الســــــلوك 

"Psychological "  لفكر الإداري امرة في ر ور  و  الفرد، بنا  على رسا النتائا و أكثر رةثلرا على ر رفات

 التنظيمات ولر الرســـــــــــمية إلى الانضـــــــــــما إثبات وجود حاجات نفســـــــــــية واجتماعية لدى الفرد ردفعه إلى رم 

"Groups Informal "جارل رسا ة وأ  الجاني الرســـــــــمي للتنظيم والبا ما عترسا الحاجات خا ـــــــــ لإشـــــــــباع

 (.2003الرغبات ) ال جم والسوا ، 

 . نظرية الحاجات الإنسانية )نظرية سلم الحاجات هرم ماسلو(3

 (:.200وربي واخرو ، رسا النظرية رعتبر من النظريات المهمة في التحفلز وأرم ما جا ت ده ما علي )

أ   اتبر ال ر  الماضـــي معة ماســـلو للحاجاتل والتي توررا في ا ربعلنيات من رعرف رسا النظرية داســـم لنظري

 ري المتحامةءسـعى إلى إشـباع حاجات رنح ـر في خمل مجموعات، ورظل الحاجة ولر المشبعة  ا نسـا 

رؤثر الحاجات المشــــــــــبعة في الســــــــــلوك، وبالتالي عنتهي دوررا في التحفلز، كما أ   في الســــــــــلوك، في حلن لا

الفرد ركو  مرربة رررلبا ر ـــاعدءا على شـــال ســـلم أو رر  رحتل الحاجات الفلزيولوجية قاعدره، ورللها حاجات 

 ا خرى.داقي الحاجات  ا علىإلى 



 

 

 

 

 

 

 (22، ص2245(: هرم ماسلو للحاجات الإنسانية )البارودي ،2شكل رقم )

 العوامل الموثرة في الحوافز

ى الحوافز لدى الموفف أو الفرد والتي رتل   في الاختلاف في رناك ثالثة عوامل رؤثر دشـــــــال مباشـــــــر عل

إلى خ ــــــــــائ  الوفيفة، وســـــــــــوف ن و   دالإضــــــــــافةالحاجات والموقف الفردءة والممارســــــــــات داخل المنظمة 

 (:2005دا كما علي )ال با  واخرو ، داستعراض كل عامل من رسا العوامل على ح

 الاختلافات الفردية:. 4

فيما بلنهم من حلث الحاجات والرغبات والقيم والموقف والارتما  السي دفعهم لهسا الوفيفة إ  ا فراد ء تلفو  

وبســـبي رسا الاختلافات في ال ـــفات ما بلن فرد واخر ر تلف الحوافز فما ءحفز شـــ   ليل دالضـــرورة أ  

فزرم حءحفزرم ويدفعهم المن ــــــي الوفيفي واخرو  ء ا فرادءاو  رو نفســــــه ما ءحفز شــــــ  ــــــا اخر، فبعض 

المرري واخرو  ربما ءحفزرم خ ا  شار ور دعر أو منح الموفف فر ة أو إرساله إلى دورات ردريبية، ومن 



في ال فات بلن العامللن في المنظمة رؤثر دشال مباشر على نوع الحافز السي عدفع  الاختلافاترسا نجد أ  

 .العالم عن ولرا

 . صفات الوظيفة:2

ودرجــة إماــانيــة رــسا الموفف على أ  ء ــد  مهــا  رــسا الوفيفــة على أكمــل وجــه وري رمثــل المهــارات اللازمــة 

ي ة من رسا ال ــــفات لها تر  كل  ــــفة وأرمية  ــــفات كل وفيفة ر تلف من وفيفة إلى أخرى، وبالتالي فل 

 .لتحفلزرا

 . الممارسات والتطبيقات للقوانين داخل المنظمة:3

لفة وقانو  الم ت الإدارية وا نشــــــ ةنلن التنظيمية والســــــياســــــات رسا الممارســــــات والت بي ات ري اللوائح وال وا

الماافةة، بد  الن ل كلها رشـــــجع ورجعل الموفف ء و  دعمله خلر قيا  وينعال على إنتاجلته من أجل رح لق 

 .أرداف المنظمة دافا ة وفاعلية

 معايير منح الحوافز

 : ـــبر التملز في ا دا  المعيار ا ساسي ورب ا دا ــــ ــــ ا مما الوحلد لدى دعض المؤسسات ورو ءعني ءعتـ

ســــــــــوا  كا  للل في الكمية أو الجودة أو وفرة في وقل العمل أو وفرة  للأدا ،عن المعد  النمط  دعزي

في التكاليف أو وفرة في اي مورد اخر ويــعتبر التملز في ا دا  أو النارا النهائي للعمل أرم المعاعلر 

 الحوافز.على الاتلا  لمنح 

 ــــــــــــــيانا قياس نارا العمل وللل  نه ولر ملموس وواضـح أو لا  النارا شلئا  مجهود:ال ـــــــــــــــ ء ـعي أحـ

ل احيانا دالمحاولة ولي العبرةاحتمـالي الحـدوث مثل الفوز دعرض لإحدى المناق ــــــــــــــات وبالتالي فا  



الفرد  اأو قد ءمان ا خس في الحسـبا  ماافةة المجهود أو ا سـلو  أو الوسـللة التي أست دمه النتيجة،

ويجي الاعتراف دا  رسا المعيار أقل أرمية من ا دا  ل عوبة قياسه  وا دا ،لكي ء ل إلى النتائا 

 الاحيا .وعد  موضعلته في كثلر من 

 :وي  ـــــــــــد بها تو  الفترة التي قضـــــــــــارا الفرد في العمل وري رشـــــــــــلر إلى حد ما إلى الولا   ا قدمية

 علاوات.ل اوري رةري في الغالي على ش ل ماوالسي ءجي ماافئته دشا والانتما ،

 :عليه من شــــــــــــــهادات أو رخ  أو  لما ءح ــــــــــــــدعض المنظمات رعوض وركافئ الفرد على  المهارة

 .ا ات أو إجازات أو دورات ردريبيةبر 

 الصعوبات التي تواجه نظام الحوافز

  وارجارارهم.غيا  الدراسات والبحوث المتعل ة بدوافع الموففلن 

 الموففلن.  عد  دقة رقيم أدا 

   المدعرين.الحوافز من قبل دعض  است دا سو 

  الحوافز.ف دا  مفهو  ا خس والع ا  في 

  الحوافز.ن   المهارات لدى المدرا  في ر بلق 

  دالحوافز.وموض دعض المواد ال انونية التي رتعلق 

  الحوافـــــز.اررفاع ركاليف 

لى إحــــــــــــــــبا  العامللن ورؤثر سلبا عإلى سية التي رؤدي إضافة إلى رسا العوامل فل  رناك دعض الن ا  ا سا

را ضـــــــعف نوا الرورلن، الكالدة،الوعود  والاللا ،ســـــــو  المعاملة  الاســـــــت رار،عد   مثل:فاعلية نظا  الحوافز 

 المحاداة.، اللو  روجيهكثرة  المتعارضة،ا رداف  العمل،



 

 نجاح نظام الحوافز

 معا.للن والإدارة أ  رــرربط الحوافــز دةرداف العام 

  والمساواة.أ  ءاو  نظا  الحوافز عاد  ويت ف دالكفا ة 

  الفرد.أ  ءاو  الحافز متناسبا مع دوافع 

   لدعها. المعتمدةالتي ر ررا نظم الحوافز  ادالتزامارهءجي على المؤسسة الإءفا 

  والمعنوي.الجمع بلن الجانبللن المادي 

  الم لو .رناسي الحافز مع الــــجهد 

  الحافز.إشراك ا فراد في وضع خ ة 

   عللها.وضوح الحوافز وأسسها وشرو  الح و 

  اسسها.رجدعد نظا  الحوافز دلعلانها ورةكلد أردافها وشرح 

   الجلد.روجيه الحوافز للأدا 

  للتحفلز.اختيار الوقل المناسي 

  الحوافز.ارجاا  ارائهمالتعرف على رد فعل ا فراد واست لاع 

 اجزائها.والتغلي على رناقض  رناسق الحوافز 

 



 بيئة العمل-زيادة الرواتب –الترقيات

 الترقيات

لا ر ل الترقيات الوفيفية أرمية كةسلو  من أساللي نظــــا  الحــــوافز، ســــوا  أكانــــل الترقيات الدورية المستح ة 

ية التي عادة ستثنائالتي ء ضي عللها الموفف فترة زمنية محددة حسي نظا  وقوانلن المنظمة، أو الترقيات الا

ـــــــــــــــــــي ا دا   را أو نتيجة المســــــاد ة الداخلية التي رع د الوفيفي،ما عتم منحها لبعض الموففلن نظلر التملز فـ

 .دعض المنظمات لموففلها في التنافل على وفيفة عليا

ـــــــــــــق  الإدارة، وأ  بل من قكسلل رمثل قرارا ت الترقية مسارال رئيسيال في الهيال التنظيمي ، ورحتاا لت  يط دقلـ

ن داخل وال برات اللازمة لتولي ا فراد م المهاراتة البشرية للكادر الوفيفي و ـــــــــــ ل رهدف الترقية إلى التنمي

المنظمة لوفائف عليا، حلث أ  الترقية رؤثر فـي كل من الفرد والمنظمة، ورمثل جانبال رامال في ر  يط ال وى 

ـــــــــــــوفيفي للأفراد، وي ـــــــــــــست بل الـ ارس وفيفة أخرى ، ليمالفرد لوفيفته الحالية  د دالترقية لرغللر العاملة و المـ

ــــــــــي الرا، وقد ر ع في مستوى رنظيمي أعلىومسئوليات أكبررتضمن واجبات  ــــــــــي، مما عترري عللها زيادة فـ  رـ

مفهو  الترقية دالنجاح السي ءسعى الفرد في المنظمة  (2002وإعلـز)ويربط دعل، (.  300،ص 1082عثما ،)

 .والت د  اعتمادال على ال برات والتعلم وبراما التـدريي التي بدوررا رؤدي لسلل الهدف منا ي،لتولي لتحقي ه 

ءجي أ  رستند الترقية على أساس موضوعي، وألا ركن مجرد وسللة لتحـــــــسلن دخـــــــل الفرد، أو ماافةة معنوية 

ن بلئة ت وقدرات ومعارف رم اكتسابها مله د در ما ركو  وسللة لوضع الفرد فـي الماـا  المناسـي وف ـال لمؤرلا

ــــــــــــــــــــا ءح ق أرداف ا فراد العامللن والمنظمة معال  داف ورتمثل أرم أر ،العمل، وأرلته للح ـــــــو  على الترقية دمـ

 :(2005التالي )شاويش، الترقية في 



ـــــــــــور والت 1   الوفيفي د. روفلر حافز إشباع رغبات الفرد من ا من والت دعر واثبات السات، دلراحة فرص الت ـ

 أمامه.

 .. رحسلن مستوى ا دا  والإنتاجية، عندما رؤدي الترقية لوضع الفرد المناسي في الماـا  المناسي2

 .. رح لق التكامل بلن تر  ر  يط ال وى البشرية ور  يط المسار الوفيفي فـي المنظمـة3

ن خلا  نظــا  ررقيــة م  ط ءعتمــد ، ماد والعــامللن من حلــث الكم والنوع. رلبيــة حــاجــات المنظمــة من ا فر 4

 .على أسل ومعاعلر موضوعية

 . رح لق الموائمة الحقيقية بلن أرداف ا فراد والعامللن وأرداف المنظمة.5

 :ما علي) 2005رناك العدعد من ا سل والمبادئ التي ء و  عللها نظا  الترقيات ويسكر منها )شـاويش ،

ـــــــــا وزادت مستويارها . التدرا الهرمي السي عنتمي إليه المو 1 ـــــــــل بهـ ـــــــــي ءعمـ ـــــــــدة التـ فف، فكلما كبر حجم الوحـ

 .الوفيفية كلما زادت فرص الترقية

 . روفر وفيفة أو أكثر شاورة ءمان الترقي إللها.2

 .. أ  ركن مؤرلات الموفف العلمية وال برات والمعرفة مواف ة لشغل الوفيفة التي سلرقى لها3

ـــــــــــــا  الوفيفية  الوفيفة،رقلته لشغل . الإعداد والتدريي للموفف قبل ر4 ـــــــــــــا  ومهـ ليان قادرال على ممارسة أعبـ

 .المرقى لها قبل  دور قرار الترقية

 .. أ  رنتا عن الترقية زيادة في الراري أو ا جر، حتى ءشعر الفرد دالعائد المادي النـارا عـن الترقية5



ائف على نظا  رررلي الوف بنا  حدا،ى . أ  ءاو  رناك وضــوح في الســل ات والمســئوليات لكل وفيفية عل0

 .في المنظمة

 

 زيادة الرواتب

رـــــو ثـــــمـــــن العـــــمل أي الـــــم دار من الن ود الـــــسي عدفعه  احي العمل الى العامل، دموجي ع د بلن ال رفلن، 

ـــــــــــــــات عؤدعها العامل وري دالنســبة للعامل رمثل الدخل السي عتح ــل عليه في م ابل ما عبسله من  نضــلر خدمـ

في فترة معلنة لحســــا   ــــاحي العمل والعمل في المعنى الاقت ــــادي ءشــــمل جميع الموجودات العملية جهد 

 والمهنية المبسولة ل لق منافع.

لفرد جعــل ار  نهــا وملح ــارــه،رعــد الحوافز المــادءــة من أقــد  أنواع الحوافز لارربــاتهــا الوثلق دــا جر أو الرارــي 

 .وإخلا ه لعمله بروبتهي اندفاع الفرد فا رةثلر ءحل دالنتيجة المباشرة عليه، كما أ  له

ــــــة فتشجع الموففلن على بس  ق ارى جهدرم  الحوافز المادءة ري التي ر و  دلشباع حاجات الإنسا  ا ساسلـ

لرارــي ا الحوافز:وكمثــا  على رــسا  كفــاعتهم،، والاررفــاع دمســــــــــــــتوى من قــدرات ممــا لــدعهوروفيف  العمــل،في 

 ا رباح.والمشاركة في  العلاوات،و  ةالتشجيعيوالماافئات 

ةثلرا في كما انه الاكثر ر است داماوبشال عا  عــمان ال و  دة  الحوافز المادءة رعتبر من أرم العوامل وأكثررا 

ـــــلى  لفرد،ارلل ا جور مناسبة وكفللة دلشباع مت لبات  لما كانوإخلاص للعمل متى  بروبتهالفرد  اندفاع ــــــ وعـ

م ــالــي العــامــل  يلا علبالــسي  للعمــل،جر المتــدني وولر الماــافئ للجهود المبــسولــة العال من للــل فــل  ا 

 وحاجاره عن ر مهم في إرما  العامل لعملة وردني كفا ره الإنتاجية.

  أرمها:ورتعد أنواع الحوافز المادءة ومن 



سة منح على المؤس ويجي ،عبسلــهءعتبر ا جر من الحوافــــز المادءة التي ءستح ها العامل م ابل جهد  ا جور:

لق ورحســــــــــــــلن ا دا  كونهـا رتيح للعامللن رح  نتـااالإورتبع أرملتـه كحـافز على  للعمـل،دافع زيـادات مـادءـة كـ

 (.2005 )شاويش،الكثلر من الحاجات ا ولية وا ساسية كالمةكل والــمسان والـمـلبل 

ـــــــــــعمل وري مبلغ من الما  ءع ى للفرد العامل ل ا المالية:الماافآت  ــــــــــــ كما ءمان منحها على  مملز،  قيامة بـ

رارهم في رعزز قد ضــافيةأمهارات  اكتســا حلث ءعمل على رشــجيع العامللن على  الماتســبة،أســاس المهارات 

دءا ءعد ولر أ  رناك جانبا ما الن ـدي،وبهـسا عتبلن أ  الحوافز المـادءـة دجميع أنواعهـا رتعلق دـالجـانـي  العمـل،

 المـــزاءا.ادءة كالـتةملن ال حي وعلاوة السان والهارف وولر للـل من ولر مباشر للحوافز الم

  مثل:ورناك دعض النظم المبتكرة للماافآت 

الفرد  هما عتعلمووف ا لهسا النظا  عتم دفع ا جور والماافآت على أســـــــاس  المهارة:الدفع على أســـــــاس  -1

 ل.مللعمن مهارات ضرورية مفلدة 

والماافآت دلنــــــــــــــــــــــــــــــــجاز  ا جور،ر و  بربط  النظا ،ة ا ســاســية لهسا الفكر  جماعي:الدفع على أســاس  -2

 (.2004، وليل ا دا  الفردي )جرينبرا الجماعي،أي ا دا   الفريق،

 بيئة العمل

لإدارية وضــــــــمن ا دبيات ا حيارهم،ءمان رعريف البلئة دةنها الحلز السي ءمارس فيه البشــــــــر م تلف أنشــــــــ ة 

فالبلئة الداخلية ري الإفراد والجماعات والت نيات والتشــــــــــــــريعات  خـارجيـة،عمـل رنـاك بلئـة عمـل داخليـة وبلئـة 

 .التي رعمل المنظمة دموجبهاوالنظم 

مباشـــــــــــر أو ولر مباشـــــــــــر على العامللن داخل  إثررتكو  بلئة العمل من مجموعة متغلرات أو عوامل رحدث 

 دا  ئة العمل ري الوســللة الرئيســة لتحســلن اوبل أدائهم،محي ها وقد ءاو  رسا ا ثر إما اءجابيا أو ســلبيا في 



تي ر تلف وال لإدراكارهمورفع إنتاجية العامللن ورضــــــــارم عن المنظمة ورسا عتوقف على ما عراا العاملو  وف ا 

فــــالإدارة الفــــاعلــــة ري التي رحرص على التعرف على رــــسا العوامــــل أو المتغلرات وعلاقتهــــا  ،من فرد  خر

جهة نظر العامللن ورسا ءســــــهم في الو ــــــو  إلى بلئة عمل نمولجية عتم من خلالها دالمتغلرات ا خرى من و 

ر تلف عوامل أو متغلرات بلئة العمل فيما بلنها ويرجع للل إلى اختلاف ، رح لق الرضـــــــــــــا ورحســـــــــــــلن ا دا 

نتناو  سالبلئات وررى الدراسـات وا دحاث إ  كل عامل أو متغلر بلئي له علاقة رةثلر دالرضا الوفيفي عليه 

 (:2013دا ري )العبلدي، عدد من رسا المتغلرات لبلئة العمل رتمثل 

: إ  العلاقة بلن الرئيل ومر وســــــيه رعتبر من خ ــــــائ  بلئة العمل المهمة . أســــلوب القيادة والإشــــراف4

التي  توالتي ءاو  لها رةثلر في رضــــا العامللن وفي اســــتعدادرم للعمل بتوجلهات وأوامر الرئيل ورنفلس ال رارا

إ  تبيعة العلاقة بلن الرئيل ومر وســـــيه ري في الواقع علاقة ربادلية فكلما كانل  وجه،عت سرا على أحســـــن 

ر ــــــرفات وســــــلوك الرئيل رجاا مر وســــــيه م ــــــدرا لرضــــــارم عن أعمالهم كا  لسلل رةثلر مباشــــــر على أدا  

 .إنتاجلتهالمر وسلن وبالتالي على 

مل مررب ة بت ـــميم الوفيفة ومدى رناســـي الواجبات ال ا ـــة دالوفيفة : قد ركو  رسا العوا. محتوى العمل2

اانات الشـــــــــ   وملوله ف د أثبتل الدراســـــــــات على ارجارات العامللن دشـــــــــال عا  إ  الرضـــــــــا قدرات وإممع 

ط دمدى ، وقد عرربى ما عتيحه العمل من رسا ال  ـــــــائ الوفيفي لدى الكثلرين منهم عتناســـــــي تردءا مع مد

بط والمســـــتوى الإداري للوفيفة قد عرر النظرة الاجتماعية لشـــــاول الوفيفة،لحاجات الفرد حلث إشـــــباع الوفيفة 

بوضـوح الدور والكيفية التي ءفهم بها العاملو  مهامهم ومسـؤوليارهم في المنظمة ويبدو إنهم ءفضلو  ا عما  

العامل ر لل من لات ا رداف الواضـــــــحة حلث إ  ا دوار الغامضـــــــة والمت ـــــــارعة رؤدي إلى ضـــــــغو  على 

 (.2008عويضة وأحمد، ) رضاا الوفيفي



إ  الث افة التنظيمية نظا  عتكو  من مجموعة من العنا ر أو ال وى  Baseman عرى  . الثقافة التنظيمية:3

التي لهـا رـةثلر شــــــــــــــدعـد على ســــــــــــــلوك ا فراد داخـل المنظمـة، حلـث ءعرف الث ـافـة التنظيميـة دـةنها نظا  القيم 

اعلر والارجارات وا عراف التي رحام ســــــــــــــلوك ا فراد داخل المنظمة، فالث افة التنظيمية ري والمتغلرات والمعـ

المح ــــــــــــــلـة الكليـة للكيفيـة التي عتحام بهـا ا فراد كـةعضــــــــــــــا  عامللن في المنظمة، فالث افة ري التي رع ي 

لم لحة و اكبر من االعامللن شـعورا أو إحسـاسـا دالتفرد والإحساس دالش  ية ورسهل خلق الالتزا  نحو ما ر

وا فراد في أي منظمة لدعهم أردافا وقيما خا ــة بهم قد رتفق وقد لا رتفق  ،الشــ  ــية ورو م ــلحة الجماعة

في كثلر من ا حيـا  مع أرـداف المنظمة ورسا من شــــــــــــــانه أ  عؤدي إلى وقوع ا فراد من جهة والمنظمة من 

حالة  ــــراع ءحاو  كل منهما رســــجلل اكبر  جهة أخرى ك رفي نقيض رتعارض م ــــالحهم ويدخلا  معا في

 (.2002)علي ومحمود،  ا خرقدر من الن ا  ل الحه إ  لم ءان رزيمة ال رف 

 ا ،ضوض ورهوية، إضا ة،وي  د بها الظروف البلئية المحي ة دماا  العمل من . ظروف العمل المادية: 1

روف بدا الارتما  دالظ، دة في ماا  العملا ثاث دالإضـــــــــــــافة إلى التجهلزات الفنية المســـــــــــــاعورررلي  نظافة،

المــادءــة ورــةثلررــا على أدا  العــامــل منــس فهور علم النفل ال ــــــــــــــنــاعي )أعمــا  التو  مــاعو ورجــار  روثور ( 

فةجرى حولها الكثلر من الباحثلن رجار  وبحوث في شــــــــــــــتى أنحا  العالم، للل لما للمحيط المادي من رةثلر 

 (.2008و ، )ع للي واخر  على العامل وسلوكه

وان لاقا من رةثلررا على درجة رحمل الفرد فةنها رؤثر على درجة ر بله لبلئة العمل وبالتالي على رضــــــــاا عن 

عمله، كما رشــــلر معظم رسا الدراســــات إلى أ  لســــو  الظروف المادءة ووضــــعيات العمل ولر المريحة علاقة 

 (.1083ر، )عاشور و   نفسي والرضا الوفيفيكبلرة دعد  رضاا وملا متها رؤدي إلى إحساسه دالاررياح ال

  العمل:أنواع بيئة 



الـــتي رتكو  من ا دعاد الم تلفة والمحي ة دالمؤسسة والتي ءمان أ  رؤثر على  العـــــامة:بلــــئة العمل  -1

ــــــــةأنش تها ومن أمثلة رـــــــــسا النوع من البلئة  نولوجية التك ئةالبــــــل الاقت ادءة، البلئة ومناخها، )كال بيعـ

أل   لتـــــــ اللد،واالـــــــــبلئة الث افية كالعادات  الاجتماعية،، البلئة الاجـــــــــتماعية وال ب ات كالمعرفة والت د 

 المؤسسات.جميع  فيهالعا  السي رعمل  الإتارري 

ءشـــاركها أحــــــــــــــــــــــــــــــــــد كا نظمة  ولا دمفردرا،ري البلئة التي رعيش فلها المنظمة  ال ا ـــة:بلئة العمل  -2

العلاقة بلن بلئة العمل العامة وبلئة العمل ال ا ة ري  فلها،لمنظمة وأسلو  إدارة ا عما  الداخلية ل

 أما البلئة ال ا ة فهي التي رعيش فلها المؤسسة دمفردرا ولا المؤسسات،ا  العامة رعمل فلها جميع 

 بها.ءشــاركها أحــد في التةثلر 

التنظيم اي انها كل ال وى والمتــغلرات الفاعلة والمؤثرة  ء ع خارا حدود كل ما ال ـــارجية:بلئة العــــــمل  -3

على المنظمـــة ور ع خـــارا حـــدودرـــا اي انهـــا عبـــارة عن م تلف المؤثرات والماونـــات والجوانـــي التي 

 معها.رحيط دالمنظمة ورتفاعل 

ــــ الداخلية:بلئة العمل  -4 ـــــ ــــماعات والت نيات والتشريعات والنظم التي رـ ـــــ ـــــ مل داخل ععبارة عن ا فراد والجـ

  ة وماري المن  المؤســـســـة،وري نفســـها البلئة التي رضـــم رســـالة وارداف وث افة  دموجبها،المؤســـســـة 

رشـــــــــــــمله بداخلها من أفراد وأرداف وســـــــــــــياســـــــــــــات وث افة العامللن بها والت نيات وا دوات والإجرا ات 

 .وال دمات الإنتااوعمليات 

ــالفرد في  كــل مــا دــةنهــا:ورعرف  ــ وأدائــه،في ســــــــــــــلوكــه ويؤثر  عملــه،ءحيط د ه وفي ملولــه رجــاا عمل

مل جميع بل ءش فحسي،والمجموعة التي ءعمل معها وري ليسل المحيط والحلز السي ءعمل فيه الفرد 



الماائن وا لات وتر  العمل والتنظيم السي ءعمل فيه مع ا فراد ا خرين ولها علاقة مباشـــــــــرة دالفرد 

 قدراره.من حلث 

سلرا وري مهامهروجد دعض العوامل التي رــساعد الموفف على أدا   الـــــعـــمل:ة الــــعنا ر المهمة لبلئــــ

ــــكلداا دا  ؤثر في فلنها ست إءجابيةوإلا كانل رسا العنا ر  اليه،له ورجسده  ـــــ ـــــ  حيح  لإءجا  والعـ

 العنا ر:ومن ضمن رسا 

ــــامل را  لابد من  الإضا ة: -1 ـــــ لابد من ف العمل،ي بلئة ف روفلرارعتبر الإضا ة المناسبة والكافية عـ

 لى.أعرح لق قدر معلن من الإضا ة في بلئة العمل الداخلية لجعل الادا  عتم بيسر وكفاءة 

عنبغي مراعاة شـــدة الإضــا ة في بلئة العمل الداخلية فيما عتعلق دالإضـــا ة بل أ  رناك عاملا  ولا

 لداخلية،امن بلئة العمل دمعنى روحلد شدة الإضا ة في كل جز   الضو ،اخر ورو رجانل روزيع 

 للعمل.فكـــلما كا  الضو  موزعا روزيعا عادلا على أجزا  بلئة العمل كا  أنسي 

عي اا  من لو  الضــو  ال بيأ  الإضــا ة المناســبة لبلئة العمل ر تضــي أ  ء تر  لونها قدر الإم

 الوقل،ل نلن في نفرساعد على سهولة الر ية ودفتها ور لل إجهاد العل المناسبة، الإضا ة للنهار

دي ف ط إلى قلة ا دا  بل رؤدي أءضــا إلى ســرعة رعي الفرد وملله ؤ ر والإضــا ة العلر مناســبة لا

 النفسية.والإضرار براحته 

ـــــــــوية:الحرارة  -2 ـــــــــرارة  والتهـ كفا ة     معتدلة،عنبغي على الموفف أ  ءعمل في بلئة روفر درجة حـ

فدرجة الـــــــــــــــــــــــــــــــــــحرارة الغلر  المناسي.عن المعد   ن فضلاالفرد ر ل كلما زادت درجة الحرارة أو 

ــــــــل  ـــــــــ ـــــــــ رسبي ضي ا لدى الموفف وي لل الادا  لسلل  ان فاضا(أو  )اررفاعامناسبة في ماا  العمـ



ـــــــــاجة إلى  المؤسسةءجي على  ــــــــــ ـــــــــتا  والحـ روفلر التهوية والحرارة المناسبلن دم اومة البرد في الشـ

 ال يف.التهوية في ف ل 

 ااالانتبورشـــتل  الإزعاالكو  الضـــوضـــا  رســـبي  وأدائهســـي  على الموفف عامل  الضـــوضـــا : -3

على العمل والإنتاا وخا ـــــــــــــه للأعما  التي  الم درةوالتركلز حلث أنها رؤثر رةثلرا مباشـــــــــــــرا في 

 السرني.رحتاا إلى رركلز ورعتمد على المجهود 

ف ماتي لكل موف ر  ي  رحرص المؤسسات الحدعثة على العــمل:ا ثاث والنظافة في ماا   -4

لـــــــــــــــــــــسا ءجي أ  عراعى في اختيار أثاث المااري ملائمة ســــــ ح  الماتبية،ي أعماله فلاســــــتعماله 

كما ءجي أ  عراعى في اختيار ا ثاث وحدة الت ميم لكل مستوى  الموفف،الماتي ل ري ة عمل 

لئة ب من عوامل رامة في والنظافة رعد ورنظيفه، رنظيمهإداري وكسلل دســــــــــــاتة ا ثاث ليســــــــــــهل 

ـــــــــــمل ــــــــــــ ــــــــــــ ، لا  عد  النظافة في ماا  العمل ووجود م لفات الإنتاا والتبار ري مناخ ملائم العـ

 العمل.لانتشار ا مراض ووقوع حوادث متنوعــة قد رؤدي إلى عجز دائم عن 

لتحســـــلن ور وير بلئة العمل دور مهم في انتما  العامللن لمؤســــــســــــات عملهم ، عندما ءجد الموفف في م ر 

ـــــ د  كل مانتمائه إللها وأنه فرد مروو  فيهضل بلئة للعمل ، سيشعر داعملة أف ــــــ ــــــ دءه من ل ، وبالتالي سوف عـ

، لإنتاااقدرات وتاقات كامنة أي أ  بلئة العمل المثالية رســـارم في رفع مســـتوى كفا ة وأدا  الموففلن وزيادا 

ولكن  ،وارــي وأجور الموففلنخلا  رفع الر العمــل قــد ءاو  ف  ط من  بلئيقــد ءعت ــد البعض أ  رحســــــــــــــلن 

ـــــية وجود مجموعة من القيم والاخلاقيات  ــــــ ــــــ  والمشاعر والإنسانياتالارجارات الإدارية الحدعثة أكدت على أرمـ

همو  والمشــــــــالات الشــــــــ  ــــــــية ، والتي من بلنها مراعاة الل ماا  للعملالتي رعد أكثر أرمية في خلق أفضــــــــ

 ل، والحرص على الار ا  والتوا ل المستمر داخل بلئة العملةفي المناسبات الــــــــــــــجمل والمشاركة، للموففلن



لئة وولر ، فالظروف السور ونمو ونجاح ورملز مؤسـسـة العمل، وبالتالي ر رسـهم في رفع مسـتويات الإنتاجية

ى دافعية ، لها اثار ســــلبية علالتي ر ــــادف الموفف في بلئة العملالمناســــبة لبلئة العمل والضــــغو  النفســــية 

ءة لنها، الامر السي عؤدي في امشالات النفسية وال حية للعامللننحو العمل كــما رؤدي للعدعد من الالعامللن 

ف ط في  عمل على الموففرنــــــــــــــح ر النتائا السلبية لضغو  بلئة ال ، وقد لاإلى ردني مستوى إنتاجية العمل

  ســرية .، مسببة رورر في العلاقات ابل رنت ل معه إلى البلل وا سرة ،ماا  عمله

 المبحث الثاني )الأداء الوظيفي(

 مفهوم الأداء الوظيفي

 :رعددت التعاريف لمفهو  ا دا  الوفيفي نسكر منها

أنه جهد منســـــــــــق للقيا  دمها  رتضـــــــــــمن رحويل المدخلات إلى م رجات لات جودة رتفق مع مهارات  -

ة، ئمة على القيا  بهسا الجهد بدقوقدرات وخبرات العامللن دمســـــاعدة العوامل الدافعة وبلئة العمل الملا

 (..200سعلد، في أق ر وقل وأقل ركلفة )

كمــا ءعرف ا دا  على أنــه ا ســـــــــــــــاس الــسي من خلالــه عتم التحايم على فعــاليــة ا فراد والجمــاعــات  -

 (.2008بربر، والمؤسسات، وي  د ده من زاوية أخرى إنجاز ردف أو أرداف المؤسسة )

 عناصر الأداء الوظيفي

عنا ـــــــــــر أو ماونات أســـــــــــاســـــــــــية للأدا  بدونها لا ءمان وجود أدا  فعا  في المنظمة، وللل ءعود إلى  رناك

أرملتها في قياس ورحدعد مســـــــــتوى ا دا  الوفيفي للعامللن في رلل المنظمات، ومن رسا العنا ـــــــــر )الوافي، 

2013:) 



 . أنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة:4

ل وا رداف التي ر دمها، وأرملتها النســــــــبية من حلث الوقل السي ءســــــــتغرقه، ء  ــــــــد ده رحدعد أنشــــــــ ة العم

 .وا ثار المترربة عللها ري البداءة في رحللل ماونات العمل

 . العلاقة بين أنشطة ومهام العمل والتصميم المناسب:2

ة قعلارحدعد إ  معرفة ا نشـــــــــ ة ءاو  عن تريق رجميعها إلى مها  والمها  إلى أعما  وي و  على أســـــــــاس 

 .مما عترري عليه إعادة ر ميم العمل أو رنظيمه ا نش ةالتجانل أو التكامل بلن رسا 

 . المواصفات المطلوبة في الفرد الذي يودي العمل:3

إ  رسا العن ـــــــــر ءعد رمزة الو ـــــــــل التي رربط دحوث رحللل ا دا  وماوناره وبحوث الاختيار فعلى ضـــــــــو  

لرة ءمان رحـدعــد الموا ــــــــــــــفـات الم لو  روفررـا في الفرد الـسي ء و  دــةدا  رــسا أنشــــــــــــــ ـة ا دا  الثــابتـة والمتغ

 .ا نش ة

 :محددات الأداء الوظيفي

إ  ا دا  رو مـا عب ى من أثر أو أنـه نتـائا العمـل الـسي ء و  دـه العـامـل، ورـسا ا دا  رتحام في مجموعة من 

 (:2013الوافي، ) كالاريري  المحددات ري التي رحدد تبيعة أدا  العامللن، ورسا المحددات

 . كمية الجهد:4

وري رعبر عن م دار ال اقة الجســــــمانية أو الع لانية التي رقيل ســــــرعة ا دا  أو كملته من خلا  فترة زمنية 

 .معلنة معبرة عن البعد الكمي لل اقة المبسولة



افز ســــوا  كانل رسا الحو  وكمية الجهد مررب ة دالتدعيم أو الحوافز التي ءح ــــل عللها العامل من المؤســــســــة

 .مادءة أو معنوية فهي رعمل على رحفلز العامل على الإنتاا وزيادة الجهد

 . نوعية الجهد:2

اعيل ومن أبرز الم جهد المبسو  دموا ـــــفات نوعية معلنة، نعني بها مســـــتوى الدقة والجودة وبدرجة م اد ة ال

 :التي ءمان است دامها لقياس نوعية الجهد نجد

 من خلا  أ  المشـــرف على الإنتاا ونتيجة لل برة التي اكتســـبها دلماانه الحام على  ســابقة:الخبرة ال

 .نوعية الجهد وجودره

  :رعتبر رسا الوســــــــــللة من أفضــــــــــل ال ر  والم اعيل المعتمدة في قياس الاتصـــــــال بالعملاء والزبائن

 ن تريقم للل عالمنتجة، ويتوالزبائن للســــــــــلعة أو ال دمة  العملا الجودة والنوعية، ورو دمثادة ر ليم 

سات ار خلا  مؤسسات خا ة دالبحوث والدرسا المسح ومعالجته من رائهم ووالبا ما عتم إجرا  مسح  

 للتةكد من أ  العلنة  ادقة علميا.

 . نمط الأداء:3

فعلى  نشـــ ةا والم  ـــود ده ا ســــلو  أو ال ري ة التي عبس  بها الجهد في العمل أي ال ري ة التي رؤدي بها 

ءمان مثا  قياس التررلي السي ءمارســه الفرد في أدا  حركات أو أنشــ ة معلنة ومزيا رسا  ا دا أســاس نمط 

ا ولى في حلن أ  ا عما  السرنية ءمان قياســــــــــها إلا كا  العمل جســــــــــمانيا دالدرجة  ا نشــــــــــ ةالحركات أو 

ي إجرا  المست د  ف ا سـلو معلنة أو  إ ـدار قرار متعلق دمشـالة دال ري ة التي رم بها الو ـو  إلى حل أو

فرد أنه السي ءعت د ال الارجااءشـــلر إلى  ا دا والرقادة ونمط  الإشـــرافدحث أو دراســـة أو ال ري ة المعتمدة في 



دا  والسلوك السي ءعت د الفرد دةرملتها في أ ا نشـ ة، وي و  خلالهمن الضـروري روجيه جهودا في العمل من 

 (.2010)أبو شرخ،  مهامه

 أهمية الأداء الوظيفي

 للأدا  الوفيفي أرمية كبلرة في اءة منظمة نسكر منها:

ا الم ــــــممة لها، كم ا ردافرتةلف أي عملية من عدة مراحل حتى ر را للوجود، ورنتا منتجات ورح ق . 1

عملية لأنهـا رحتـاا إلى عـدة موارد رتفـاعـل مع دعضــــــــــــــهـا البعض لتنتا مـادة جـدعـدة رح ق أرـدافها، وقد ركو  ا

تلفة، الم  المجالاتال ناعي، أو ولر ملموسة مثل عمليات ر دءم ال دمات في  الإنتااملموسة مثل عمليات 

السي عدعر  (العن ــر البشــري ) دالإنســا مرربط   نهرو الماو  الرئيل للعملية، ورو الجز  الحي منها  وا دا 

ات قيمة مادءة، عتم بيعها للمســــتهلل دقيمة أعلى من إلى مواد م ــــنعة ل( الموارد)العملية ويحو  المواد ال ا  

قيمة الموارد التي اســــت دمل فلها وقيمة الجهد وعمل العن ـــــر البشـــــري، وبسلل رح ق الربح، وعليه فل  ثبات 

كلفة الموارد ورفعلل إنتاجية العن ــــر البشــــري ءجعلنا ن ــــل إلى أرداف المنظمة دةفضــــل فعالية وأفضــــل قدرة 

 .(2001بحا )عبد الر وف، واقل كلفة وأكثر ر 

. ءحتـل ا دا  الوفيفي ماـانـة خـا ــــــــــــــة داخـل أي منظمـة كـانـل دـاعتبارا النارا النهائي لمح ــــــــــــــلة جميع 2

ن ا  حلوأتو  د ركو  أكثر است رار بها وللل على مستوى الفرد والمنظمة والدولة، للل ا  المنظمة  ا نش ة

ل و  دشـــــــــــــال عا  أ  ارتما  إدارة المنظمة وقيادرها دمســـــــــــــتوى ا ءمان ومن ثم از ءاو  أدا  العامللن أدا  متمل

على أي مســــــــــــــتوى رنظيمي  ا دا عـادة مـا ءفو  ارتمـا  العامللن بها، وعلى للل فلنه ءمان ال و  دة   ا دا 

ات انعااســــا ل در  فحســــي بل رول درات ودوافع المر وســــلن  اءعد انعااســــ لاالمنظمة وفي أي جز  منها  داخل

 .وال ادة أءضا سا ودوافع الر  



رحلة حلها الم تلفة وري مار في م حيارهادا  من وجهة نظر المنظمة إلى اررباته بدورة وررجع أرمية مفهو  ا 

 فة  قدرة المنظمة على ر  ي ثم مرحلة الريادة، ومن ثم ز، مرحلة التملوالاســــــــــــــتمراريةالظهور، مرحلة الب ا  

، عبد المللا دا  بها )كثر ر ـدما إنما عتوقف على مســــــــــــــتويات والـدخو  في مرحلـة أمرحلـة من مراحـل النمو 

2004.) 

. كما لا رتوقف أرمية ا دا  الوفيفي على مســـتوى المنظمة ف ط بل رتعدى للل إلى أرمية ا دا  في نجاح 3

 .خ ط التنمية الاقت ادءة والاجتماعية في الدولة

 العوامل الموثرة في الأداء الوظيفي

لإداري في رح لق مـا ء لـي منـه دافـا ة وفـاعليـة رو دحد لاره نجاح للنظا  الســــــــــــــياســــــــــــــي إ  نجـاح الجهـاز ا

 ســهاماتللإالشــة  رعود    نســبة عالية من نجاح المنظمة في رساللدولة، وا والاقت ــاديوالث افي  والاجتماعي

لي أرمية أ  رو  دارةالإ، لسا كا  لزاما على ا ســاســية الإنتااالفعالة للعن ــر البشــري السي ءعتبر أحد م ومات 

اره، الإنسانية من حلث مراعاة رغباره واحتياجاره وتموحوالنظر إليه النظرة  الإنتاادالغة للعن ر البشري في 

ءمان عزله  لاالمحي ـة دـالتنظيم عؤثر فلهـا ما عؤثر في البلئة ال ارجية حلث  الاجتمـاعيـةنـه جز  من البلئـة وإ

لهسا الجواني وحر ــــــــــــــها  الإدارةعاة ا ر   موإ قيم وعادات ور اللد، ا منعمـا عـدور في البلئـة المحي ـة ومـا فله

ا مـا  )محمد واخرو ، إلى  الإنتـااالـدائم لتلمل احتيـاجـات الفرد ســــــــــــــوف ءحســــــــــــــن من أدائـه ويـدفع دعمليـة 

1000.) 

إزالة  ىوبنا  على ما ر د  فلنه ءجي على الإدارة التي رســـعى إلى رفع كفا ة أدا  موففلها وأ  رعمل دائما عل

ؤدي علي نســـتعرض دعض العوامل التي ر ، وفيماالمنشـــودة ا ردافما ءعي هم ويؤثر على إنتاجهم وللل لبلوغ 

 :ا دا إلى ردني مستويات 



 . غياب الأهداف المحددة:4

ها إنتاا محددة، فلن ومعدلات للأعما إ  المنظمات التي رعمل دو  أ  ءاو  لدعها خ ط شـــمولية ورف ـــللية 

  إنتاجهم، وفي فل غيا معدلاتيع أ  رقيل مدى ما رح ق من إنجازات وأ  رحاسي موففلها على رست  لا

 رســت يع أ  ءاو  لدعها معاعلر لاأو خ ط رف ــللية محددة فل  المنظمة  للأدا أو محدودءة اســت دا  معاعلر 

محدودا أو معدو ما  ويتســــــــاوى في رسا الحالة الموفف السي عؤدي مع السي ءاو  أدا ا للإنتااأو مؤشــــــــرات 

فل  عد  الموضـــــــــــــوعية في رعبئتها عؤدي إلى ر للل الفائدة منها في كثلر  للأدا وعلى الروم من وجود ر ارير 

 عدلاتم ــعوبة قياس  ا دا ، وينشــة عن ضــعف الت  يط وعد  الموضــوعية في ر بلق ر ارير الحالاتمن 

 لاحلــث   دا االمنتجلن، ورــسا بــدورا عؤدي إلى رــدني أدا  الموففلن والتفريق بلن الموففلن المنتجلن وولر 

ءاافئ الموفف المنتا دما ءســـتح ه مما عؤدي إلى رعملق شـــعوررم دعد  المبالاة، ومن ثم ردني مســـتوى ا دا  

 (.1004عبد الله، )

 . عدم المشاركة في الإدارة:2

 ات من العوامل التي ســـارمل فيالم تلفة في الت  يط و ـــنع ال رار  الإداريةإ  ضـــعف مشـــاركة المســـتويات 

العمل وينتا عن ضـــعف المشـــاركة و ، العليا والموففلن في المســـتويات الدنيا الإداريةإءجاد فجوة بلن القيادات 

الجماعي ضــــــعف الشــــــعور دالمســــــؤولية والعمل الجماعي لتح لق أرداف المنظمة، ورسا بدورا عؤدي إلى ردني 

لل الم لو  إنجازرا أو رحل ا ردافدةنهم لم ءشــاركوا في وضــع  لدى الموففلن حلث ءشــعرو   ا دا مســتوى 

والمشـــاركة في وضـــع الحلو  المناســـبة التي رعترض ســـبلل التنفلس، وينشـــة عن  ا عما أثنا  أدا   المشـــالات

 (..100فتحي، للل ردني الشعور دالرضا، ومن ثم ان فاض الحماس للعمل ومعدلات الإنتاا )



 اء:. اختلاف مستويات الأد3

المردود أدائهم و  معدلاتالتي ررربط بلن  الإدارية ا ســالليففلن عد  نجاح ن العوامل المؤثرة على أدا  المو م

المعنوي والمالي السي ءح ـــــــلو  عليه، فكلما كا  رناك ارربا  واضـــــــح بلن مســـــــتوى أدا  الموفف والترقيات 

مؤثرة  ا ا دها، كلما كانل عوامل الحفز على التي ءح ـــــل علل ا خرى والماافآت والحوافز المالية  والعلاوات

 لإنتاااالتمللز بلن الموفف المنتا والموفف متوســــط  خلالهورسا عت لي نظاما لت ليم أدا  الموففلن عتم من 

لز كالماافآت التي رع ى للموففلن السعن عتم الإضـــــافيةوالموفف الغلر منتا، كسلل فل  وجود نظا  للحوافز 

 (.1003عوسف، وبالتالي رفع معلات إنتاجهم ) ا دا التي رسارم في دفعهم في  أدا رم من العوامل

 . مشكلات الرضا الوظيفي:1

،  دا ا معدلاتفي ردني  ا ســــاســــيةإ  عد  الرضــــا الوفيفي أو ان فاضــــه لدى الموففلن ءعتبر من العوامل 

مان فز المعنوية على حد ســــــوا ، ويء ت ــــــر على الحوافز المادءة وحدرا بل عتةثر دالحوا لاوالرضـــــا الوفيفي 

لر من ، فالرضا الوفيفي عتةثر دعدد كبا دا  معدلاتالتي قد رسارم في ردني  ا ساسيةال و  إنه من العوامل 

العادات والت اللد، كما  –على ســــــــــبلل المثا   – الاجتماعية، فمن العوامل والاقت ــــــــــادءة الاجتماعيةالعوامل 

كالترقي والتكليف دمســــــــــــؤوليات أكبر إضــــــــــــافة إلى  -خا ــــــــــــة بلئة العمل–لبلئة عتةثر دعوامل معنوية داخل ا

 (.1004عبد الله، المشاركة في العمل، وأسلو  التعامل، وعوامل مادءة كالراري والحوافز المادءة وولررا )

 . التسيب الإداري:5



لن، أدا  الموففدلات ءعتبر التســــــــــــــلـــي الإداري من الظوارر الإداريـــة التي لهـــا رـــةثلر كبلر في ان فـــاض معـــ

مهدورة من العمل ء ضـلها المسؤو  أو الموفف خارا ن ا  العمل أو فالتسـلي الإداري ءعني ضـياع سـاعات 

 (..100)فتحي،  في أعما  ليل لها  لة ده

 مشكلات التطوير التنظيمي:. 2

دا  معــدلات ا رعتبر المشــــــــــــــالات النــارجــة عن الت وير التنظيمي من الظوارر التي لهــا أثر على ان فــاض 

للعامللن، إل أ  الهدف ا ســــــــــــمى للت وير التنظيمي رو رحســــــــــــلن اليات حل المشــــــــــــالات التنظيمية المع دة 

 لنجلي بلئة مناســــبة للابتكار والإبداع بلن العامل ومعالجة ا مراض الفنية والتي رعاني منها المنظمات بهدف

 (.1008عامر، ريي بهدف رحسلن ا دا  )التدخل والتجشاعة الث افة والحضارة ور بلق ر نيات وإ

 . مشكلات البيئة المادية:7

رهتم الكثلر من المنظمات دم تلف أنواعها ببلئة العمل المادءة المناســــــــبة من ناحية الإضــــــــا ة أو العمل على 

 لعمل،دالنظافة بهدف رحســــــلن فروف ا والارتما الضـــــوضـــــا  وروفلر الهدو  للعامللن والتهوية والتدفئة  إقلا 

عجز المنظمـة عن روفلر بلئـة مـادءة مناســــــــــــــبة للعامللن عؤدي إلى ررك اثار ســــــــــــــلئة في نفوس العامللن    

 (.1008كما ، ئهم )قلة إنتاجهم وضعف في مستوى أدا إلىوان فاض روحهم المعنوية وبالتالي 

 إجراءات تحسين الأداء الوظيفي

 :ال  وات التالية خلا من  ا دا رو رحسلن   دا ادارة وإإ  واحد من أرم ا رداف لعملية ر ليم ا دا  

 أ. تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء:



ل لو أرمية لك ا ســــــبا المعياري إل أ  رحدعد  ا دا في أدا  العامللن عن  الانحرافمن رحدعد أســــــبا   لابد

ية قد وفيما إلا كانل العمل دا ا رســـــــــتفلد من للل في الكشـــــــــف عن كيفية ر ويم  فالإدارةوالعامللن  الإدارةمن 

عائد للعامللن أو أ  ندرة الموارد المتاحة لهم ري الســــبي الرئيســــي  ا دا رمل دموضــــوعية ورل أ  ان فاض 

،  دا االمؤدءة إلى ان فاض  ا سبا رحدعد  خلا والعامللن ءمان ر لللها من  الإدارةكما وأ  ال ـراعات بلن 

في بلئـة المنظمـة والعمـل والفاعلية رعال المهارات  والعوامـل الموقفـةابليـات الـدوافع وال ـ ا ســــــــــــــبـا ومن رـسا 

والحوافز  ورا جوال ــدرات التي عتمتع بهــا العــاملو ، أمــا الــدوافع فتتــةثر دــالعــدعــد من المتغلرات ال ــارجيــة مثــل 

مية المؤثرة وامل التنظيمن الع رتضمن الكثلرالتي  الموف ةوالعوامـــــل ( الحاجات)إضافة على المتغلرات السارية 

وإ   ،، ونوعية التدريي وفروف العملالإشـــرافســـلبا أو إءجادا كنوعية المواد المســـت دمة ونوعية  ا دا على 

ســـــــــة رسا العوامل بدقة عند رحدعد ار ا دا  لسلل البد من دغيا  واحد من رسا العوامل قد عؤدي إلى ضـــــــــعف 

 (.2003الان فاض في ا دا  )عباس، أسبا  

 تطوير خطة العمل للوصول إلى حلول: ب.

رمثل ال  ة عمل اللاز  للت للل من مشــــــــــالات ا دا  ووضــــــــــع الحلو  لها، التعاو  بلن الإدارة والعامللن من 

مفتوحة ال وا دا جهة والاســـــتشـــــاريلن الاخت ـــــا ـــــللن في مجا  ر وير ورحســـــلن ا دا  فالل ا ات المباشـــــرة 

للن مباشرة على العام ا دا السرية في كشف الح ائق والمعلومات حو   والمشـاركة في مناقشـة المشـاكل وعد 

  ا دا . مشالاتلة از أدائهم وإ رسارم في وضع الحلو  الم نعة للعامللن ورحسلن

 ج. الاتصالات المباشرة:

إ  الار ـــــــالات بلن المشـــــــرفلن والعامللن لات أرمية في رحســـــــلن ا دا ، ولا بد من رحدعد محتوى الار ـــــــا  



 (.2003ة )عباس، المناسب الار ا أسلوبه وأنما  و 

 :النفط في عُمانعن  موجز

بدأت محاولات اكتشـــاف النفط في عُما  من قبل جورا للز ورو جلولوجي إعرلندي كا  ءعمل لحســـا  شـــركة 

  على ررخي  ءســمح لها دالتن لي عن النفط في عُما  مدة عاملن 1025التي ح ــلل عا   للتن ليدارســي 

ـــــــــ /  1350- 1331 حام:السل ا  ريمور بن في ل ) للتجدعد من قبلقابلة   (. زار للز  1032- 1013رـ

عُما  على رأس دعثة علمية رولل مهمة مســــــح شــــــما  عُما  والســــــاحل الجنوبي الشــــــرقي من الجزيرة العربية 

عوبة لا أ   ـــــــــــحتى ففار لدراســــــــــة الظوارر الجلولوجية في رسا المناتق ومعرفة احتما  وجود النفط فلها، إ

ال بيعة الجلولوجية في عُما ، وا وضـــــــاع الســـــــياســـــــية ولر المســـــــت رة في شـــــــبة الجزيرة العربية انساك عاقل 

  انســـــحبل الشــــركة من عُما ذ نتيجة رسا ال ـــــعوبات، 1028عمليات المســــح الجلولوجي المنظم. وفي عا  

ا  امتيازا مع السل ا  سعلد بن ريمور   وقعل شركة نفط العر .103. وفي عا  طولعد  رمانها من إءجاد النف

ا للتن لي عن النفط في شــــــــما  عُما   5.مدره   (10.0 – 1032رـــــــــــــــــــــــ /  1300 – 1350 حام:) عامل

وجنوبها، ثم رنازلل الشــــــــركة عن رسا الامتياز لشــــــــركة رنمية نفط )عُما  وففار( المحدودة التادعة لها، والتي 

 .إلا أ  عمليات المسح لم ركشف عن وجود النفط أرسلل جلولوجللن أمرياللن لمسح المن  ة،

  وقعل شـركة رنمية النفط )عُما  وففار( ارفاقية أخرى مع السـل ا  سعلد بن ريمور للتةكلد 1044وفي عا  

على ما رم الارفا  عليه، واقت ـــــــــر عمل الشـــــــــركة مبدئيا على محافظة ففارذ دســـــــــبي الظروف ا منية ولر 

اك، إلا أ  نتائا المســـــح في محافظة ففار خل ـــــل إلى خلورا من التكوينات المســـــت رة في شـــــما  عُما  انس

الجلولوجية الملائمة للتجمعات النف ية، لسلل أنهل الشــركة ارفاقية امتياز ففار المبر  مع الســل ا  ســعلد بن 

ات رك ، وولر اســـــمها إلى شـــــركة رنمية نفط عُما  المحدودة. وللإنجازات التي ح  تها الشـــــ1050ريمور عا  



ا مرياية في اكتشــاف النفط في ال ليا العربي وقع الســل ا  ســعلد بن ريمور مع ا مرياي ويند  فللبل حق 

امتياز التن لي عن النفط في ففار، وكا  فللبل ءعمل لدى شــــركة ففار ل دمات المد ، ف امل رسا الشــــركة 

ي عُما ذ ر من أوائل ا دار الاستكشافية فدحفر عدة ادار استكشافية في ففار بتمويل أمرياي، ورعد رسا ا دا

التي حوت مامنا نف يا كبلرا، ولكن ر نيات  1منها بئر دوكة التي احتوت على الما  دو  النفط، وبئر مرمو  

اســــــــت راا النفط حلنها لم ركن مت ورة ر ورلا ءافي لاســــــــت راجه ، وبعد عدة محاولات انســــــــحبل الشــــــــركة من 

أسـند الســل ا  ســعلد بن ريمور امتياز محافظة ففار إلى شــركة رنمية نفط عُما    1000الارفاقية. وفي عا  

 .المحدودة

م وأنشـــــةت مركزا لها في الدق عُما ،  بدأت شـــــركة رنمية نفط عُما  التن لي فعليا في شـــــما  1048وفي عا  

إلا أ   شركة،لل  أو  بئر رن لي 1050التي حفرت عا   1وكانل بئر فهود  فهود،وبدأت دجبل  ،1054عا  

وفي أواخر ال مســـــلنات من ال ر  العشـــــرين المللادي قامل  البئر،التن لي لم ء ـــــل إلى ماامن النفط فتركل 

إلا أنها رركل العمل فلها دســـــبي مشـــــاكل فنية. ونتيجة عد   وعفار،الشــــركة دحفر ثلاث ادار في وادة و يما 

 .سة المناتق الجبللة في شما  عُما است رار ا وضاع ا منية لم ءسمح لجلولوجي الشركة بدرا

فط في كما است رت أسعار الن عُما ،مع بداءة سـتلنات ال ر  العشـرين المللادي است رت ا وضاع ا منية في 

واعتمدت شركة رنمية نفط عُما  على تر  أكثر فاعلية في التن لي   ،1000العالم دلنشا  منظمة أوبل عا  

اســتلامها  ثم ا رض،زلزالي التي رعتمد على إرســا  أمواا  ــورية إلى داتن مثل تري ة المســح ال النفط،عن 

دعد ارردادرا من تب ات ال ــــــ ور الم تلفة بواســــــ ة ســــــماعات أرضــــــيةذ لمعرفة نمط رركلي داتن ا رض، 

ن يح وفهود. وقامل الشــــــركة عا   وأعقبه اكتشــــــاف ح لي  ،1002وأدى للل إلى اكتشــــــاف ح ل جبا  عا  

كم من ح ــل فهود حتى ملنــا  الفحــل في ســــــــــــــيح المــالح 2.0أنــابلــي النفط الرئيل د و     دمــد خط1000



عوامة و  الفحل،ألف تن من أنابلي الفولال، وبنلل ساحة لل هاريا في ملنا   00استهلل رسا ال ط  دمس ط.

 .ميجاوات 20لتحملل ناقلات النفط ومح ة روللد الكهربا  د اقة  منفردةذإرسا  

 برينل،درت الشــــــــــــــحنة ا ولى من خا  النفط العُماني على متن الناقلة اليادانية موس    ــــــــــــــ.100في عا  

ـــــــــــــــ  حنل بـ وفي العا  نفســه ارف ل حاومة عُما  مع شــركة  للبرملل،دولارا  1,42برملل دســعر  543,800وشــُ

لســبعلنات ا رنمية نفط عُما  على ر ســيم عوائد النفط منا ــفة بلنهما. روالل اكتشــافات ح و  النفط مع بداءات

فاكتشـــف ح ل وادة الشـــما  وح ل ســـيح نهلدة وح ل ســـيح رو  وح ل قر  علم  المللاديذمن ال ر  العشـــرين 

كما رم  ا نابلي.ذ نتيجة ربط رسا الح و  ال مســــــــــة د ط 10.5وح ل حابور، واررفع معد  إنتاا النفط عا  

ومع اســــــــت رار  فهود.كم شــــــــر   5. بو ــــــــة إلى ال ط الرئيل على دعد 20ن ل النفط في خط أنابلي د  ر 

 واكتشـــفل عُما ،  قامل شـــركة رنمية نفط عُما  دالتن لي في جنو  10.5ا وضـــاع ا منية في ففار عا  

بعد و  ومرمو .كما بدأت الشــــركة في ر وير ح و  ســــاد ة مثل ح لي أمل  وأملن،ح لي نمر  مثل:عدة ح و  

وكانل  ما ،عُ نت ل مركز النشــا  الاســتكشــافي إلى جنو  منت ــف الســبعلنات من ال ر  العشــرين المللادي ا

 .منهأولي ح و  النفط الماتشفة في جنو  عُما  رتركز في الجاني الشرقي 

وقد قامل  ســـــل اني،  أ ـــــبحل شـــــركة رنمية نفط عُما  محدودة المســـــؤولية دموجي مرســـــو  1080في عا  

مية فت ل ــل مســاحة امتياز شــركة رن لامتيازذاالحاومة قبل للل في منت ــف الســبعلنات دلعادة رســم مناتق 

 .²كم100إلى حوالي  ²كم 250نفط عُما  من 

 عوميال،ألف برملل  400مع بداءة ثمانلنات ال ر  العشــــــــــــــرين المللادي اررفع معد  إنتاا النفط في عُما  إلى 

الثلاثي ا دعاد  وســــــــاعد اســــــــتعما  المســــــــح الزلزالي برملل،بللو   8,3  بلغ الاحتيا  1084وفي نهاءة عا  



استعملل تري ة  1080وفي عا   أكبر،د ورة موسعة في مناتق م تلفة على إجرا  عمليات التن لي بنجاح 

 .وفا  إنتاجها إنتاا أي بئر أخرى دمررلن إلى أربع مرات ا ولى،ا دار ا فقية للمرة 

ح و  يادة اســـــت لاص النفط من الوفي بداءة رســـــعلنات ال ر  العشـــــرين المللادي اســـــتعملل أحدث الت نيات لز 

الت بي ات الحرارية والمواد  مثل: النفط،  اســــــــــــــتعملل ر نيات جدعدة لاســــــــــــــت لاص 2002وبعد عا   ال ائمة.

  رم رمدعد ارفاقية ح و  امتياز شــــــــــركة رنمية نفط عُما  2004وفي أواخر عا   الغازية،الكيميائية والمسعبات 

كما اكتشــفل ثلاثة ح و  نف ية   .2044سـنة حتى عا   40تشــغلل مدة فيما عتعلق دالإنتاا والاسـتكشـاف وال

وح لا  اخرا  رمـا امتـدادا  لح لي أفق ودافق اللسعن أعلن عنهما  عُمـا ،ح ـل بـدور في جنو   ري: أخرىذ

 (.201)موقع البوادة الإعلامية،  .ورم ربط رسا الح و  دالبنية ا ساسية ل  و  ا نابلي  ،2000في عا  

 



 راسات السابقةالد

ســارمل الدراســات الســاد ة دشــال كبلر في ركوين وبنا  ال لفية النظرية للموضــوع قلد الدراســة ، لسلل عتشــارك 

البحث الحالي مع الدراسات الساد ة في الإعداد والمنهجية وا ساللي الإح ائية واست دا  م ادر التعلم وأداة 

حلث أ  ا دحاث العلمية الســـــاد ة رعتبر من المراجع ( 2010، )مزرود وخالد الدراســــة المتمثلة في الاســــتبيا 

ي أثر الحوافز ف العلميـة المهمـة والتي أنجزرـا العـدعـد من البـاحثلن في مجـالات عـدعدة ومنها رناو  موضــــــــــــــوع

وقد قا  الباحث دالاتلاع على دعض الدراســات الســاد ة المتعل ة دموضــوع البحث للوقوف على رحســلن ا دا  

وعات وا ســـــــــاللي والإجرا ات التي ربنتها وأرم النتائا والتو ـــــــــيات التي رو ـــــــــلل إللها لتعزيز أرم الموضـــــــــ

الاســــــــــــــتفادة من رسا الدراســــــــــــــات في خدمة رسا البحث ورب ها ده من حلث الارفا  والاختلاف حلث ءعرض 

رنل وري لإنتدالحوافز ورةثلررا على ا دا  والتي رو ـــــــــل إللها عبر شـــــــــباة ا الباحث الدراســـــــــات التي ارتمل

 كالتالي:

 باللغة العربية أولًا: الدراسات

 المتعلقة بالحوافز: الدراسات

أثر الحوافز المادية في تحســين الأداء لدى العاملين في وزارة  بعنوان: (2011)الجســاســي، دراســة  -4

 التربية والتعليم في سلطنة عمان

تبانة ري اداة جمع المعلومات وقا  اعتمد الباحث في رسا الدراســــــــة على المنها الو ــــــــفي وكانل الاســــــــ 

( من ر ســـا  الاقســـا  والموففلن  200الباحث داختيار العلنة د ري ة ال ب ة العشـــوائية حلث بلغ العدد ) 

من م تلف افرع المدعريات في وزارة التعليم، وبلنل الدراسة أ  أفراد البحث مواف و  وبشدة على ا  رناك 

 للن في الوزارة ورتمثل رسا الحوافز في ر دءم الماافآت التشجيعية وروفلرحوافز مادءة ومعنوية م دمه للعام



الن ل والترقيات ومنح الرواري الاســـــــــتثنائية والمشـــــــــاركة في ار ال ال رار، وقد رو ـــــــــلل رسا الدراســـــــــة أ  

العامللن في الوزارة راضـــــلن ومواف لن على الحوافز الم دمة لهم وا  رسا الحوافز رســـــارم في رفع مســـــتوى 

 .الرضا الوفيفي

مل ربعنوان: الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتها بتحقيق الولاء التنظيمي، ( 2013)الحربي، دراســـة  -2

رسا الدراســـــة على معلمات المرحلة الثانوية في مدعنة الرياض واســـــتهدفل الدراســـــة التعرف على انواع الحوافز 

لثانوية دالرياض من وجهة نظررن وكسلل التعرف على المادءة والمعنوية الم دمة لمعلمات المدرســـــــــــة الارلية ا

مســـتوى الولا  الوفيفي لهن من خلا  التعرف على مدى وجود علاقة بلن الحوافز المادءة والمعنوية من جهة 

 وبلن مستوى الولا  التنظيمي لهن من جهة أخرى.

( معلمة ورم اختيار علنة 2148مجتمع الدراسة عتكو  من جميع معلمات المدارس الارلية دالرياض وعددرم )

( معلمة ورم اســــــت دا  المنها الو ــــــفي 320عشــــــوائية دســــــي ة رمثل مجتمع الدراســــــة وكا  العدد م در   )

واست دا  الاستبانة كةداة لجمع البيانات ومن النتائا التي رو لل لها الدارسة ا  مستوى الولا  التنظيمي لدى 

 بل افراد العلنة على الحوافز المادءة والمعنوية.افراد العلنة مررفع والمواف ة دشدة من ق

 ، رمـل رسابعنوان: الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي( 2014)محيـا، دراســـــــــة   -1

قع الرياض واســـــتهدفل رسا العلنة التعرف على وا –الدراســـــة على العامللن في البنوك التجارية في الســـــعودءة 

نويــة وواقع الالتزا  التنظيمي في البنوك التجــاريــة في الريــاض من وجهــه نظر العــامللن الحوافز المــادءــة والمع

والعــاملات والتعرف على العلاقــة بلن الحوافز المــادءــة والحوافز المعنويــة والالتزا  التنظيمي والتعرف إلا روجــد 

 فرو  دلالة إح ائية في ارا  المبحوثلن وف ا لمتغلرارهم الش  ية والوفيفية.



جتمع الدراســة عتكو  من جميع العامللن في المركز الرئيســي وفروع البنوك التجارية في مدعنة الرياض وكا  م

( من العامللن، .35( عامل وكانل العلنة العشــوائية التي رم اختياررا من قبل الباحث بلغل )1.4.5العدد )

النتائا  ة كةداة لجمع البيانات، ومن ضمنواست د  الباحث في رسا الدراسة المنها الو في التحلللي والاستبان

التي رو ـــل لها الباحث ا  علنة الدراســـة مواف ة بدرجة متوســـ ة على الحوافز المادءة والمعنوية الم دمة وانه 

 عوجد علاقة اءجابية بلن الحوافز والالتزا  التنظيمي.

ل أجريالالتزام التنظيمي، عمليـة التحفيز وعلاقتها بالعدالة التنظيمية و  (2015)الغمـاري، دراســـــــــة   -2

رسا الدراســــــــة على الشـــــــــرتة الفلســـــــــ لنية في ق اع وزا، علنة البحث كانل جميع العامللن في مراز وادارات 

( شرتي وضادط شرتة وقد قا  الباحث 8132الشرتة في ق اع وزا على اختلاف مسميارهم الوفيفة ء در )

 د  الباحث المنها الو ـــــــــف التحلللي داســـــــــت دا  أداة ( فرد، واســـــــــت450داختيار العلنة ال بقية العشـــــــــوائية )

الاستبانة،  ول د ردفل رسا الدراسة الى التعرف على عملية التحفلز وعلاقتها دالعدالة التنظيمية وعلى التعرف 

على إدراك الموففلن لما فهيم العدالة والالتزا  التنظيمي في المؤســـســــة، والمســــارمة في رغلر الواقع من خلا  

فاعلية وكفا ة المؤســســة ورهدف الدراســة الى رفســلر تبيعة العلاقة بلن التحفلز والعدالة التنظيمية ورقيم زيادة 

 معرفة الحوافز.

ومن النتائا التي رو ـــــل اللها الباحث في كتاداره، أفهر البحث مواف ة أفراد العلنة حو  فعالية نظا  الحوافز 

بة الالتزا  التنظيمي أفهر البحث نسـبة مواف ة  فراد العلنة نســورسا نســبة قلللة، فيما عتعلق د % 8..1بنسـبة 

 ورسا ءعني انها راضية دشال متوسط. 00%

 



 دراسات المتعلقة بالأداء الوظيفيال

 دراســـة-بعنوان: الترقية الإدارية ودورها في تحســـين أداء العاملين  (2018)ناجي وتعبلي، دراســـة  -1

 يميدانية بمديرية التربية بولاية الواد

لدى موففي  ،الوفيفيإلى رةكلد الدور الكبلر السي رلعبه الترقية في رفع مستوى ا دا   الدراسة،ردفل رسا 

 دمل لجمع وا دوات التي است الدراسة،رم إرباع المنها الو في لملا مته مع  الوادي. كمامدعرية التربية لولاءة 

لعلنة نة داستمارة الاستبيا  كوسللة لجمع البيانات من اكما رم الاستعا والسجلات،البيانات رتمثل في الوثائق 

  موفف.  (50)التي ربلغ 

كما أ  رناك  ومن النتائا المتو ل إللها أ  رناك دور للترقية في رضا العامللن دمدعرية التربية لولاءة الوادي

 .العامللن دمدعرية التربية لولاءة الوادي وفاعلية أدا دور للترقية في كفا ة 

القيادة الإدارية وأثرها في أداء العاملين بحث تكميلي لنيل درجة الدبلوم  بعنوان: (.201)نور، اسة در  -2

 ) السودانيبنك فيصل الإسلامي  –ميدانية  دراسة) الأعمالالعالي في إدارة 

ظريات نو أرم ا رداف التي رسعى إللها الدراسة ري التعرف على مفهو  القيادة الإدارية وأءضا بيا  أنما  

لنة ع وقد رم است دا  الاستبانة لجمع البيانات من خلا ، القيادة الإدارية والتعرف على مفهو  أدا  العامللن

ة ومن أرم النتائا التي رو لل إللها أ  القيادة الإداري، فرد من الموففلن ببنل في ل الإسلامي 30رتكو  من 

ح رسعي لتح لق أردافها بتفاني وأ  ال ائد الإداري عوضالناجحة رهتم دلشراك العامللن في وضع خ ة العمل و 

 ل.العم علىمبادئه وأفكارا لمر وسيه ويضع خ ط لتحفلزرم 



 زارةو -بعنوان: أثر التدريب والتنمية في اداء العاملين بوجود إدارة المعرفة  (2014، )السماوي دراسة  -3

 المالية في اليمن )دراسة حالة(

ور إدارة المعرفة كمتغلر وسيط بلن التدريي والتنمية وأدا  العامللن في وزارة ردفل رسا الدراسة إلى بيا  د

( مبحوثال ءعملو  في المستويات الإدارية الثلاث العليا 250أما علنة الدراسة فتكونل من ) .المالية في اليمن

 والوس ى والدنيا في الوزارة المشمولة دالدراسة.

ا  مستوى التدريي والتنمية في وزارة المالية في اليمن كانل  أبرزراورو لل الدراسة الى عدد من النتائا 

ا  مستوى ر ليم ادا  العامللن في وزارة المالية كا  متوس ال كما أفهرت النتائا أ   وافهرت الدراسة متوس ة،

رةثلرال مباشرال   ممارسات إدارة المعرفة في الوزارة كانل أءضال متوس ة وبلنل الدراسة أ  التدريي والتنمية عؤثرا

 في أدا  العامللن في ضل وجود إدارة المعرفة كمتغلر وسيط.

 )دراسةأثر تمكين العاملين على تحسين كفاءة أدائهم الوظيفي  بعنوان: (2014)العتلبي، دراسة  -1

 الكويت(تطبيقية على وزارات دولة 

 لكويل.ائهم الوفيفي في وزارات دولة ردفل الدراسة إلى الكشف عن أثر رمالن العامللن على رحسلن كفا ة أدا

( موفف في الوزارات حلث اعتمدت 221ولتح لق رسا الهدف قا  الباحث داست دا  استبانة وزعل على )

 الدراسة المنها الاست لاعي الو في والتحلللي.

 المشاركة)العامللــــن دةدعادا  وقـــد رو لل رسا الـــدراسة إلى نتائـــا أرمها وجــــود أثـــــر لو دلالة إح ائية لتمالن

ن عد  على رحسلن كفا ة أدائهم الـــــوفيفي فيما ربل الفعا (الار ا   العامللن،رحفلز  العمل،فر   دالمعلومات،

 وجـــــود أثـــــر لتفـــــويض السل ة ورةرلل العامللن على رحسلن كفا ة أدائهم الوفيفي.



 
 :الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي

بعنوان: الرضــــا الوظيفي وعلاقته بالالتزام الوظيفي لدى أســــاتذة الجامعة،  (2010)شـــــي ي، دراســــة  -4

دراســــــــــــــة ملدانية دجامعة العربي بن مهلدي أ  البواقي، وردفل رسا الدراســــــــــــــة الى معرفة مدى علاقة الحوافز 

مي لدى أســــارسة ي والالتزا  التنظيدالتزا  اســــارسة التعليم العالي والتعرف على تبيعة العلاقة بلن الرضــــا الوفيف

 التعليم العالي.

اعتمدت الباحثة على المنها الو ـــــــــفي في دراســـــــــتها واســـــــــت دمل الباحثة أدارلن لجمع المعلومات الملاحظة 

عامل، ول د رو لل الباحثة  80من مجتمع البحث والسي ءمثل  %10والاستبيا ، وار ست علنة قدرت بنسبة 

اك علاقـة بلن الحوافز المـادءـة والالتزا  التنظيمي وا  رنـاك علاقة بلن العلاقات في نهـاءـة دراســــــــــــــتهـا دـة  رنـ

 الانسانية والالتزا  التنظيمي لدى أسارسة التعليم العالي.

، رمل رسا الدراســة على العامللن دجامعة دســارا بعنوان: أثر الرضــا الوظيفي (2010)موســى، دراســة  -2

على مســـتوى الرضـــا الوفيفي لدى العلنة كسلل التعرف على مســـتوى الجزائر، وردفل الدراســـة الى التعرف  –

 الرضا الوفيفي عن ر دعر واحترا  السات وعلاقات العمل على أدا  العامللن.

اربعل الباحثة المنها الو في وكانل اداة الدراسة الاستمارة رم روزيعها على علنة د ري ة عشوائية رتكو  من 

إلية من نتائا: أفهرت الدراسة أ  مستوى الرضا الوفيفي لدى العلنة دشال عامل، وأرم ما رم التو ل  200

عا  متوســـــط، كسلل مســـــتوى الرضـــــا على أدا  العامللن مررفعا، أما مســـــتوى الرضـــــا عن ر دعر واحترا  السات 

 (.0.05وعلاقات العمل على أدا  العامللن ء در عند مستوى دلالة إح ائية   )



 –بعنوان: العلاقة بين الرضــــا الوظيفي وكفاءة أداء العاملين  (.201  ــــــالح،و  )عبد ال ادردراســــة  -3

دراســـــــــــة حالة جامعة الجزيرة أبو فبي، وكا  الهدف من الدراســـــــــــة التعرف على العلاقة بلن العمل والرضـــــــــــا 

 الوفيفي، العلاقة بلن الاجور والحوافز ورضا العامللن وأءضا معرفة العلاقة بلن التدريي ورضا العامللن.

بع الباحثا  المنها الو ـــفي التحلللي واســـت دما الاســـتبانة كةداة لجمع المعلومات ورم روزيع الاســـتبانة على ار

 ( موفف وعامل د ري ة عشوائية.245عدد )

وارم ما رم التو ـل اليه روجد علاقة إءجابية بلن البلئة التي ءعمل فلها العامل وبلن نســبة رضــائه عن العمل، 

ا جور والحوافز التي عت اضارا العامل بلن مستوى رضائه عن عمله، واءضا روجد علاقة وعلاقة اءجابية بلن 

تردءـة بلن التـدريـي السي ءح ــــــــــــــل علية العامل وبلن كفا ة أدائه في عملة، فكلما زاد التدريي والتةرلل كلما 

 أدى للل إلى رحسلن كفا ة أدائه.

 ،بشرية على الرضا لدى العاملين في كلية النصربعنوان: أثر إدارة الموارد ال( 2018)أحمد ، دراسـة  -1

اربع الباحث أســـــلو  المنها الو ـــــفي التحلللي ، وكانل الاســـــتبانة اداا لجمع المعلومات من العلنة الم تارة، 

ومن النتائا التي رو ـــل لها الباحث دضـــرورة الارتما  دلدارة الموارد البشـــرية  نه من ارم عنا ـــر المنافســـة 

ســــــعى الشــــــركات الى رحمل مســــــئوليارها رجاا العامللن من خلا  رح لق ارضــــــا الوفيفي له بلن الشــــــركات ور

وضــرورة الارتما  بنظا  التغسءة الراجعة في الهيال التنظيمي في ال  اع العا  وإءجاد نظا  فعا  ء د  الموارد 

ارد البشـــرية ت إدارة المو البشـــرية كسلل ســـارمل إدارة الموارد البشـــرية في رح لق الرضـــا الوفيفي للعامللن وركز 

على رح لق رضــا الزبائن من خلا  دراســة مت لبارهم ورعتبر الموارد البشــرية المحدد ا ســاســي لتح لق الرضــا 

 الوفيفي .



بعنوان: التحفيز وأثره في تحقيق الرضــا الوظيفي لدى العاملين في منشــ ت  (2010)عوســف، دراســة  -5

، اربع الباحث المنها الو ـــــــــفي التحلللي، وكانل أداة ســــــعوديةالقطاعات الصــــــناعية في المملكة العربية ال

( عامل وكانل مشــالة البحث كا ري: ما رو 134البحث الاســتمارة الموزعة على علنة عشــوائية رتكو  من )

أثر الحوافز الم دمة للعامللن في منشـــآت ال  اع ال ـــناعي دالمدعنة المنورة ال ـــناعية دالرضــــا الوفيفي لدى 

 مللن؟رؤلا  العا

وارم ما رو ـــــــــل إليه الباحث من نتائا: وجد أ  الحوافز المادءة ر د  للعامللن دال  اع ال ـــــــــناعي أحيانا أما 

الحوافز المعنوية فت د  لهم بدرجة قلللة كسلل ربلن من الدراسـة أ  افراد العلنة راضــو  عن بلئة العمل الى حد 

 ءة والمعنوية وبلن الرضا الوفيفي.ما، وا  رناك علاقة تردءة بلن ر بلق الحوافز الماد

دراسة تطبيقية في شركة مناجم ، الرضا الوظيفي وأثره على أداء العاملين (.201)المعاء ة، دراسة  -2

 الفوسفات الأردنية المساهمة العامة المحدودة

فوسفات لرهدف رسا الدراسة الى محاولة التعرف على أثر الرضا الوفيفي على أدا  العامللن في شركة مناجم ا

ا ردنية المسارمة العامة المحدودة ورناولل الجواني التالية: الرواري والحوافز والماافآت، العلاقة مع الرئيل 

المباشر، زملا  العمل، بلئة العمل، العدالة، ورةثلر ال  ائ  الش  ية الجنل العمر، الحالة الاجتماعية، 

  .الوفيفيالعلمي على الرضا  ال برة، المؤرلسنوات 

واعتمدت رسا الدراسة على المنها الو في التحلللي دةسلوبه النظري والملداني وقد رم است دا  برناما الحز  

الإح ائية للعلو  الاجتماعية لمعالجة البيانات ومن أجل رح لق ردف الدراسة رم الاعتماد على الاستبانة 

فرد الى مجموعة من  .22دراسة التي شملل لغاءات جمع المعلومات واختبار فرضيات الدراسة وقد رو لل ال

 ارمها:النتائا كا  من 



أ  درجة الرضا عند العامللن في شركة مناجم الفوسفات ا ردنية متوس ة من الرضا، وربلن وجود علاقة 

الماافآت و إءجابية بلن رضا العامللن وأدائهم الوفيفي وربلن ا  مستوى الرضا الوفيفي عن الرواري والحوافز 

 العامللن.على أدا   رعؤث

بعنوان: تأثير الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية دراسة حالة  (2010)ا ملن ويحلى، دراسة  -7

 الموسسة العمومية الاستشفائية بمغنية.

مجا   يوالمفكرين فءعتبر الرضا الوفيفي أحد الموضوعات التي استحولت على ارتما  الكثلر من الكتا  

وللل    معظم ا فراد ء ضو  جز ا كبلرا من حيارهم في العمل وبالتالي من ا رمية دماا   ادارة ا عما ،

وادا  ى سلوك الوفيفي دشال كبلر عل ويؤثر الرضا حيارهم الش  ية،أ  عبحثوا عن الرضا الوفيفي ودورا في 

ة للمنظمات ي عليه الفائدة دالنسبعترر ورسا ماالبشرية، كما انه ءشال دافعا مهما نحو الانجاز والمتملز  الموارد

المؤسسة  دا  فيوالاالوفيفي  ور ليم الرضال د رم ربيا  للل في دراستنا الت بيقية من خلا  قياس  والعامللن.

 .العمومية الاستشفائية شعبا  حمدو  مغنية

لث رم است دا  ( مبحوثال ح200است دمل الدراسة الاستبانة في جمع البيانات من مجتمع البحث والسي بلغ )

 التحلللي.المنها الو في 

 ورسا ما فيوالادا  الوفيوكانل أرم نتائا الدراسة رشلر إلى أ  رناك علاقة ارربا  موجبة بلن الرضا الوفيفي 

 الموارد البشرية. ورفعلل ادا ءعني أ  الرضا الوفيفي عؤثر د ري ة مباشرة في ر وير 



 الدراسات الأجنبية: 

1- Gana,Alimi Baba,Bbkar 2011 ( The Effects of motivation on workers 

performace ) 

رهدف رسا الدراســـــــة الى معرفة الاثار المترربة على أدا  العامللن في م احن الدقلق في نيجلريا دتية دراســـــــة 

عامل واســــــــــــت د  الباحثا  أداة الاســــــــــــتبيا  لجمع  00أثر التحفلز على أدائهم ول د شــــــــــــملل علنة الدراســــــــــــة 

حلث اشــــــــارت نتائا الدراســـــــــة على ا  معظم ســــــــياســـــــــات التحفلز في الشـــــــــركة ولر كافية لتلبية  لومات،المع

احتياجات العما  واشـــارت النتائا كسلل إلى انه لو ح ـــل رعدعل الحوافز دشـــال علبي احتياجات العامللن انه 

ياجات وافق مع احتواو ـــــل الدراســـــة دضـــــرورة رعدعل نظا  الحوافز دما عت أدائهم،ســـــللاح  رحســـــن كبلر في 

 العامللن.

( دعنوا  : بلئة العمل ورةثلررا على الادا  التنظيمي  K.Chandrasekar,2011دراسة رشاندراسياار )  -2

موفف معروف عنها ضــــعف ارتمامها  2000في ال  اع العا  ، رم اختيار مؤســــســــة عوجد بها أكثر من 

 ة ال بقية حلث قســــم الموففلن ثلاث أقســــا  :ببلئة العمل في رسا الدراســــة اســــت د  الباحث أســــلو  العلن

علنة ال )شــمللال ابق الارضــي ، مبنى الادارة ، مبنى الهندســة . ثم اختار عشــوائيا من رسا المجموعات 

لئة وعوامل رةثلر ب العمل،فهم العلاقة بلن الموففلن وبلئة  الدراسة:ومن ضمن أردف رسا  موفف( 285

روف العمل للح ــو  على أدا  أفضــل، ومن النتائا ردابلر لتحســلن ف العمل على أدا  الموففلن واقتراح

 لمؤسسة،االتي رو ل لها الباحث في الدراسة بلئة العمل السلئة روثر دشال كبلر على ادا  الموففلن في 

ر عوامل رؤث الخ .. الوقاءةغيا  معدات  اللائ ة،الاضـــا ة ولر  مناســـي،الت ـــميم الســـي  الاثاث الغلر 

 دافعلتهم وكنتيجة لسلل فهي رؤدي إلى ان فاض الإنتاجية.سلبا على 



 Relationship between work performance system and (2010، )الســــــــــــناوي دراســــــــــــة  -3

institutional performance in the context of strategic human resource 

management in ministry of education – Oman  

من مدرا  العمو  ومن في مســتوارم دشــال  (531)وكانل العلنة ماونة من  الو ــفي،ا اســت د  الباحث المنه

 لتدريي،ا )التوفيف،عشـــــــــوائي وكانل اداة الدراســـــــــة الاســـــــــتبانة وافهرت النتائا انه روجد علاقة اءجابية بلن 

 المؤسسي.والادا   الادا (رقيم  التعويضات،

 التعقيب على الدراسات السابقة

اســــــات موضــــــوعي الحوافز وا دا  الوفيفي دشــــــال مت ــــــل ومباشــــــر، بهدف الكشــــــف عن رناولل دعض الدر 

(، 2013(، )الحربي، 2011مثل دراســـــة )الجســـــاســـــي،  أدعادرما وعنا ـــــررما ورةثلر كل منهما على ا خر،

 (.2015(، )الغماري، 2014)محيا، 

الدراســـــات  ددعد الحوافز ورناك رةثلر الحوافز دشـــــال عا  أو التي دحثل ممارســـــة أدعاورناك منها التي دحثل 
التي رشـــــابهل إلى حد كبلر مع الدراســــــة الحالية، كما أ  معظم الدراســـــات الســــــاد ة رناولل دحث الحوافز من 

 زواءا م تلف.

إلى أ  رسا الدراسات تب ل في بلئات م تلفة دالإضافة إلى حجم العلنات كانل ر تلف من دراسة  دالإضـافة
ةداة لجمع ك الاســـتبانةا اســـت د  المنها الو ـــفي التحلللي دالإضـــافة إلى اســـت دا  إلى دراســـة أخرى وأ  أولبه

البيانات وأ  رسا الدراســة الحالية رتشــاده مع رلل الدراســات في أولي الإجرا ات وا دوات ومنها رناو  أحد أو 
 من الدراسات الساد ة دما ءةري:كلا المتغلرين كما وأفادت 

د أرداف الدراســة، ورســا لارها، وفرضــلتها ا ســاســية، ومتغلرارها، ومجتمعها رحدعد مشــالة الدراســة ورحدع .1
 وعلنتها.

 إعداد الاستبانة من حلث أدعادرا، ومجالارها، وف رارها، وكسلل معالجة البيانات الإح ائية. .2



إكســــــــــــــا  الباحث معلومات ومهارات ســــــــــــــاعدت في التغلي على العقبات التي قد رواجهه أثنا  ر بلق  .3
 الملدانية.الدراسة 

 :ن الدراسات السابقةعالدراسة الحالية ما يميز 

عتضح لدعنا أ  جميع الدراسات الساد ة والدراسة الحالية من خلا  التشاده رناولل دشال عا  موضوع الحوافز 

وا دا  من خلا  أدعاد ورعريفات م تلفة واءضـــا رســـليط الضـــو  على اختلاف انوع التحفلز وكيفية الرغبة من 

رحســـــــلن ا دا  في المؤســـــــســـــــات الم تلفة، وبسلل نجد أ  الدراســـــــة الحالية رتفق دشـــــــال كبلر مع جميع أجل 

 الدراسات الساد ة.

نســــــــت ل  من جميع الدراســــــــات الســــــــاد ة والبحوث دة  الحوافز ري مؤثرات خارجية رســــــــت د  لتحريل دوافع 

يات ثر دشـــال كبلر على ســــلوكالعامللن دم تلف الت  ـــ ـــات في جميع المؤســـســــات والشـــركات، الحوافز رؤ 

العامللن حلث رجعلهم عبسلو  جهد كبلر لتح لق أردافهم وارداف المؤســـــــــــســـــــــــة أو الشـــــــــــركة التي ءعملو  بها، 

الحوافز ررفع مســـــــــتوى الرضـــــــــا والادا  الوفيفي، ولكي ركو  الحوافز فعالة ءجي إرباع ال  وات ال ـــــــــحيحة 

  فز والعوامل المؤثرة فيه وقواعد وخ ائ ه ومراحل رقيمه إالعلمية المتبعة قبل وأثنا  وبعد وضع نظا  للحوا

كا  ناجحا أو لا فكلما زادت الحوافز حســــــن أدا  العامل مما عؤدي مباشــــــرة إلى رحســــــلن أدا  المؤســــــســــــة أو 

 الشركة.

من حلث بلئة الدراسة فلنها رعتبر من أولى الدراسات في البلئة المحلية على حد علم البـاحث والتـي  -1

اعتبار أنه لا د الحوافز في رحسلن ا دا  لدى شركات النفط العمانيةنظا  أثر المتغلرين معا رناولل 

 روجد دراسة ساد ة في نفل المجا . 

من حلث عنا ر الدراسة ف د رملزت عن الدراسات الساد ة في عنا ر الحوافز التي رم اعتمادرا  -2

 .بلئة العمل( الرواري،زيادة  الترقيات،للدراسـة ورـي )



من حلث اختلاف ا رداف التي سعل إللها كل دراسة من الدراسات الساد ة عن أرداف الدراسة  -3

لاختلاف المتغلرات وا دعاد التي رناولتها رسا الدراسات عن الموضوع السي  ويرجع لللالحالية، 

نتائا و عن ي عليه ارتما  الدراسة، ورسا بدورا عؤدي إلى الاختلاف بلن نتائا الدراسات الساد ة 

 .الدراسة الحالية

ي الحوافز على ا دا  الوفيفنظا  من حلث اختلاف رسا الدراسة عن الدراسات الساد ة في قياس أثر  -4

 في ضل وجود متغلر وسيط ورو الرضا الوفيفي.

سل نة عما   في نفطشركات الرتملز رسا الدراسة أءضال عن الدراسات الساد ة في كونها ر ر  ابوا   -5

ي فمتلل العدعد من ال  ائ  والمملزات دما لها من انتشار جغراري توال الحوافز بها نظا لدراسة 

 .واسع في ربوع محافظات السل نة
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 الفصل الثالث

 منهجية الدراسة وإجراءاتها
 مقدمة

لدى ي الوفيفالحوافز في رحســـــلن ا دا  نظا  ر ردفل الدراســـــة الحالية دشـــــال أســـــاســـــي إلى التعرف على أث

 .شركات النفط العمانية

لي  دا  ا ســــــالالباحث المنها الو ــــــفي والتحلللي، وللل من خلا  اســــــت اســــــت دا ح لق أرداف الدراســــــة تول

الإح ـــــائية لات العلاقة ومن خلا  الاعتماد على ر ــــــميم اســـــتبانة مســــــتندة لل  وات العلمية المعتمدة بهسا 

 ـــــائيال ة ورحلللها إح ل ـــــة، ومن ثم معالجة البيانات المســـــت  وســـــوف عتم روزيعها لعلنة مجتمع الدراســـــالشـــــة

لغرض اختبار فرضـــــيات البحث والإجادة عن رســـــا لاره وبنا  نمولا الدراســـــة. وقد اشـــــتمل رسا الف ـــــل على 

الدراســــــــة المســــــــت د ،  منها، و يةعمانالنفط كات المؤجز عن شــــــــر و  الم دمة، أجزا  رئيســــــــة رمثلل في، ثمانية

 الدراســــــــة وم ــــــــادر وأدواتوو ــــــــف المتغلرات الدءمغرافية  فراد علنة الدراســــــــة، ومجتمع الدراســــــــة وعلنته، 

 ، وا ساللي الإح ائية المست دمة، و د  أداة الدراسة وثبارها.الح و  على المعلومات

 منهج الدراسة

مناســـبته ل في رحللل البيانات واختبار الفرضـــيات، المنها الو ـــفي التحللليفي رسا الدراســـة ســـت د  الباحث ا

للموضـــــــوع، فلو ـــــــف واقع ا دا  الوفيفي للعامللن دشـــــــركات النفط العمانية ومدى رةثرا بنظا  الحوافز، عن 

  تريق ر نيف المعلومات والبيانات ورحلللها للو و  إلى النتائا.



من أجل ية ات النفط العمانن والفنللن دشـــــركداريلرم اســـــت دا  اســـــتبانة في جمع البيانات من العامللن ا حلث 

رفسـلررا والو ـو  إلى اسـتنتاجات رسـهم في رحسلن الواقع ور ويرا، حلث أ  المنها الو في التحلللي ء ار  

 ف التو ل إلى رعميمات لات معنى.دويفسر ويقيم النتائا وللل به

سح ة على الم ادر ا ساسية والثانوية لإجرا  مولتح لق أرداف الدراسة واختبار فرضيارها ف د اعتمدت الدراس

واســــت دا  الشــــباة العالمية للمعلومات )الإنترنل( للدراســــات النظرية الســــاد ة لات ال ــــلة دموضــــوع الدراســــة، 

 للح و  على المعلومات الضرورية لإجرا  الدراسة.

 مجتمع وعينة الدراسة

 :مجتمع الدراسة

( 19766)م روالتي عبلغ عدد ،وح ولها دجميع أقسامها ودوائررا لعمانيةانفط ال شـركاتالموففلن العامللن في 

 (2020موففال وللل حسي إح ائيات ال ادرة عن وزارة ال اقة والمعاد  )

 عينة الدراسة:

التي رتيح لباحث اختيار مفردات العلنة التي  (Convenience Samplesالميســــــــرة )رم اختياررا دال ري ة  

الإجادة  العلنة دلرســــا  رادطحث داختيار البا قا ســــهولة وبةقل جهد وركلفة ممانة، حلث ءمان الار ــــا  بها د

ن عدد العامللن محسي معادلة ستيفن ثامبسو  على الاستبيا  الكترونيا للعامللن في شركات النفط العمانية، و 

 .إجادة (240) عدد جمعرم ، يةعمانالنفط ال اتالإداريلن والفنللن في شرك

 راسةأداة الد

 رعتبر أدواتاعتمدت الدراســــة على م ــــدرين أســــاســــلن لجمع البيانات ورما م ــــادر ثانوية وم ــــادر أولية، 



البحث من ا مور المهمة للغاءة حلث رتجلى رسا ا رمية من خلا  اســتعانة الباحث بها في جمع المعلومات 

ث تيار وانت ا  ا داة المناســــبة للبحوالبيانات حو  موضـــوع الدراســــة، كما أ  تبيعة الموضـــوع رلز  الباحث اخ

حلــث اعتمــد البــاحــث في جمع المعلومــات النظريــة على المراجع والم ـــــــــــــــادر العلميــة بلنمــا اعتمــد في جمع 

المعلومات الملدانية على الاســـتبانة وللل اســـتنادا إلى ا دبيات الســـاد ة التي رناولل موضـــوع أثر الحوافز في 

 .الوفيفي رحسلن ا دا 

وري المعلومات المتعل ة دالجاني النظري من الدراســــــــــات وا دحاث، والم الات،  الثانوية:المصــــــادر  -1

 والرسائل الجامعية، والكتي العلمية ا جنبية والعربية المت   ة دموضوع الدراسة.

لغرض روفلر البيانات المتعل ة دالدراسـة ف د  ــممل الاســتبانة دعد  الاســتبانةوري  المصـادر الأولية: -2

دةرا  مجموعة من الباحثلن والكتا  في مجا  موضوع الدراسة، والتي استهدفل الح و  على ا خس 

 اختبارو البيانات ا ولية لاســــــــتكما  الجاني الت بي ي للدراســــــــة من حلث معالجتها  ســــــــئلة الدراســــــــة 

لباحث ابنا  على تبيعة البيانات المراد جمعها وعلى المنها المتبع في الدراســـة، ف د وجد  فرضـــيارها،

  أ  ا داة الملائمة لتح لق أرداف البحث ري الاستبانة.

 ول د اعتمد الباحث في بنا  الاستبانة على الم ادر التالية: 

 يالاتلاع على الدراسـات العلمية السـاد ة لات  ـله دموضـوع الدراسة والاستفادة منها قدر الإماا  ف .1

(، و)ناجي وتعبلي، 2015( و)الغماري، 2011بنا  الاســـتبانة و ـــياوة ف رارها، منها: الجســـاســـي، 

 (2014(، و)العتلبي، 2018

 استشارة الم ت لن في مجا  الادارة ورحايمها. .2

 قام الباحث بتصميم الاستبانة وفقا للخطوات التالية: 



 رحدعد مجالات الاستبانة الرئيسية. .1

 رحدعد المحاور ضمن كل مجا . .2

  ياوة ف رات كل مجا  أو محمور على حدة. .3

 ض الاستبانة على المشرف ورعدعلها دحسي ما عراا مناسبال.عر  .4

، ت( ف رة موزعه على ثلاثة مجالا.3إعداد الاســــــــــتبانة في  ــــــــــوررها ا ولية والتي رضــــــــــمنل عدد ) .5

( ف رة، 8(، أمـــا المجـــا  الثـــاني ماو  من )21المجـــا  الاو  عتكو  من ثلاث محـــاور عـــدد ف رارـــه )

 ( ف رة.8والمجا  الثالث ماو  من )

 (.2( محاملن كما رو مبلن في الملحق رقم )0عرض الاستبانة على عدد ) .0

 رعدعل الاستبانة دعد جمع ارا  المحاملن. ..

 ،  نه ءع ي المبحوث فر ـــة أوســـعاســـت دا  مقياس ليارت ال ماســـي للإجادة على ف رات الاســـتبانة .8

 (.1وف ا لما رو موضح دالجدو  رقم) للإجادة على ف رات الاستبيا ،

 (: يوضح توزيع الدرجات حسب مقياس ليكرت الخماسي4رقم )جدول 

 ولر موافق دشدة ولر موافق محاعد أوافق أوافق دشدة

 ( درجة1) ( درجة2) ( درجات3) ( درجات4) ( درجات5)

 

 :على التاليوتضمنت الاستبانة 



 ة متغلراتورو الجز  ال ـاص دـالمتغلرات الـدءمغرافيـة لعلنـة الدراســــــــــــــة من خلا  ســــــــــــــت الأول: جزءال -

ات ركشــــلدى  الجنل، والعمر، والمؤرل العلمي، ونوع الوفيفة، والمســــتوى الوفيفي، وســــنوات ال برة)

 (.يةعمانالنفط ال

 (.الترقيات، زيادة الرواري وبلئة العملعلى ) الحوافز ويشمل رسا المحورالثاني:  جزءال -

 .للعامللن الوفيفي قياس الرضاالثالث:  جزءال -

 .للعامللن الوفيفي ياس ا دا قالمحور الرابع:  -

 الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة 

 صدق أداة الدراسة وثباتها:

 الصدق الظاهري  (أ

ارة وال برا  في مجا  الاد نل د رم عرض الاســـتبانة في  ـــوررها ا ولية على مجموعه من ا كادءملل

للل لإبدا  ارائهم ( من ا ــــــــــــــحا  ال برة والم ت ــــــــــــــلن في مجالات الادارة وا ح ــــــــــــــا  و 0عدد )

وملاحظارهم حو  مناســــــبة الف رات واررباتها دموضــــــوع الدراســــــة ومدى انتمائها لكل مجا  وعلى أثر 

للـل رم حـسف واضــــــــــــــافـة دعض الف رات ورعـدعـل دعض الف رات لت ــــــــــــــبح مفهومـه لـدى العلنـة وبسلل 

 ( ف رة..3ا بحل الاستبانة في  وررها النهائية ماونه من )

 ثبات أداة الدراسة (ب

ست د  الباحث مؤشر الارسا  الداخلي بدلالة الف رة، والتعرف على قوة التح ق من ثبات أداة الدراسـة ل

قا  الباحث دالتح ق من ثبات الاســتبانة من خلا  معامل الفا ، ربا  والتماســل بلن ف رات المقياسالار 



والجدو  رقم ( SPSS) وللل داســـت دا  البرناما الإح ـــائيجميع ف رات ا داة  كرونباخ لقياس ثبات

 ( عوضح للل:2)

 

 (: معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة2جدول )      

 معامل ألفا كرونباخ عدد الف رات المجا 

 8670. . الترقيات

 8480. . زيادة الرواري

 8970. . بلئة العمل 

 00..0 8 الرضا الوفيفي 

 0.700 8 ا دا  الوفيفي 

 

ــدعنــا دــة  معــامــل الثبــات لمحــاور الحوافز رراوحــل بلن  من خلا  الجــدو   – 0.848)اعلاا عتضــــــــــــــح ل

( ومعامل الثبات للأدا  الوفيفي ءســــــــــــاوي 0.700ومعد  الثبات للرضــــــــــــا الوفيفي ءســــــــــــاوي )( .0.80

حلث رتد  رسا القيم على جميع ف رات الاستبانة رتمتع بدرجة جلدة من الارسا  الداخلي وينتا ( 0.700)

 رسا  ا  الاستبانة  الحة للتوزيع على علنة الدراسة ورفي دةوراض الدراسة.من رسا الا

 
 



 :المعالجات الإحصائية للبيانات (:3-9)

إ  بنا  النمولا ال اص دالدراسة واللجو  إلى اختبار فرضيات الدراسة ري من ارم الوسائل التي اعتمد عللها 

، كما ر تلف اساللي التحللل الإح ائي المناسبة من الباحث في رحدعد المؤشرات التي ردعم أرداف البحث

حلث الشمو  والعمق والتع لد وللل داختلاف الهدف من إجرائها. وبهدف الو و  إلى المؤشرات المعتمدة 

والتي ردعم أرداف البحث، وفرضياره ف د رم فح  البيانات وربويبها وجدولتها حتى ءسهل على الباحث التعامل 

وللل دعد  (SPSSاما ور بي ات حاسوبيه ومنها برناما الحزمة الإح ائية للعلو  الاجتماعية )معها عبر بـــــر 

استشارة مت   لن في الجواني الإح ائية، ومعالجة البيانات لغرض اختبار أنمولا الدراسة وفرضيارها 

 ورتمثل رسا ا ساللي فيما علي:

( لتحللل بيانات الاستبانة والح و  SPSS) است دا  برناما الحزمة الإح ائية للعلو  الاجتماعية -1

 على م رجات لكافة ف رات الاستبانة ومعرفة مدى مواف ة أفراد علنة الدراسة على رلل الف رات.

السي عهدف إلى التةكد من درجة ثبات المقياس المست د   (Cronbach Alpha)معامل كرو نباخ ألفا  -2

 (.2015راز، ل)ش فا كرونباخ.معادلة أل داست دا بواس ة الارسا  الداخلي 

 الجداو  التكراريـة والمتوسـ ات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسي المئوية. -3

 معامل الارربا  بلرسو  لإءجاد العلاقة بلن متغلرات الدراسة. -4

 Multiple)المتعدد لدراسة أثر مجموعة متغلرات مست لة على متغلر رادع واحد  الانحداررحللل  -5

Regression)   (2013)عدس،  .الفرضياتوللل لفح 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 جعرض النتائ
 

 

 

 

 

  



 الفصل الرابع

 جعرض النتائ
 مقدمة

ظا  نعتناو  رسا الف ـــــــل عرضـــــــال لنتائا الدراســـــــة التي رم التو ـــــــل إللها، والتي ردفل إلى التعرف على أثر 

ل( في رحســــــــــــلن ا دا  الوفيفي لدى شــــــــــــركات النفط الحوافز دعنا ــــــــــــرا )الترقيات، زيادة الرواري، بلئة العم

 .العمانية

 :لبياناتا تدقيق

إ  الغرض من التحللل ا ولي للبيانات رو التةكد من مدى ملا مة البيانات للأدوات الإح ــــائية التي ســــوف 

  فح  اءســـت دمها الباحث للإجادة عن اســـئلة الدراســـة المحددة، وفي الدراســـة الحالية قا  الباحث دعملية إجر 

للبيانات للتةكد خلورا من القيم المف ودة والمت رفة، وأ  البيانات ســــليمة و ــــالحة لعملية التحللل الإح ــــائي، 

 إضافة إلى رةكد الباحث من التوزيع ال بيعي للبيانات.

 :القيم المتطرفة

زيع المتغلرات، تو رشـــــلر القيم المت رفة إلى القيم ال  ـــــوى التي ر ع دشـــــال ولر تبيعي خارا الســـــيا  العا  ل

ويمان الكشـــــــــــف عن القيم المت رفة أثنا  إجرا ات رفريغ وإدخا  البيانات في أحد ا نظمة الإح ـــــــــــائية مثل 

( ويرجع الســـــبي إلى إدخا  دعض القيم الغلر  ـــــحيحة وال اتئة، ســـــوا  كانل قيم كبلرة أو SPSSبرناما )

إلى وجود نوعلن  Kline( 2010ة، ويشلر كلاعن )قيم  غلرة، والسي عنتا عنها دة  ركز  قيم مت رفة أو شال

من القيم المت رفة وري القيم المت رفة ال  ـــــــوى لمتغلر واحد والقيم المت رفة  كثر من متغلر والتي رشــــــــمل 

تم جزافال ت رفة لا عمزيا ولر عادي من القيم المت رفة لعدد من المتغلرات، حلث أ  التعامل مع رسا القيم الم



ة مالم بولة على ن ا  واســـع، ورعد قيوإنما عن تريق دعض ال واعد المتعارف عللها إح ـــائيال و  ،أو عشـــوائيال 

(z - score ،2020( القياسية التي لا ر ع ضمن القيم الم بولة قيم مت رفة )الشهومي.) 

وللكشـــــــــف عن القيم المت رفة في رسا الدارســـــــــة، رم رجميع عنا ـــــــــر كل محور من محاور الدراســـــــــة وكسلل 
، حلث رم إنشا  درجة SPSSر كل دعد من أدعاد رسا المحاور لتمثلل متغلر واحد، وباست دا  برناما عنا 

( وعن تري ها رم رجميع ورحويل قيم البيانات المشــــــار إللها. وأفهرت نتائا z -scoreموحدة رعرف داســــــم )
ن قاعدة البيانات حسفها م( من القيم، لسلل قا  الباحث د112، 05) ن رما:الفح  وجود اســتجابتلن مت رفتل

 (.238، فة بحل عدد الاستجادات )كما رو مو ى ده

 التوزيع الطبيعي:

من أرم شــــــــــــــرو  التحللــل للمتغلرات المتعــددة، لــسا ءجــي اجرا  اختبــار التوزيع  التوزيع ال بيعي للبيــانــات ءعــد

لباحث كما رو مشــــار إليه عند (، وللتةكد اربع اPallant, 2013ال بيعي للبيانات قبل إجرا  عملية التحللل )

معاملات الالتوا  والتفل ح، وللل للتح ق من نوع ا ساللي الإح ائية ( Hair et al, 2017راعر واخرو  )

المناســـبة ورل البيانات ر ع ضـــمن البيانات البارامترية أو اللادارامترية. ويتم الحام على رمتع البيانات دالتوزيع 

ورم إءجــــاد قيم الالتوا   (،.)±( وقيم التفل ح مــــا بلن 2)±الالتوا  مــــا بلن  ال بيعي، وللــــل عنــــد وقوع قيم

 .SPSSوالتفل ح داست دا  برناما 

 

 

 

 



 

 ( التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة4-1جدول رقم )

 المتوسط الحسابي المحاور المتغيرات

Mean 
Skewness Kurtosis 

 

 الحوافز

 1.075 -791.- 3.9077 الترقيات

 -505.- -250.- 3.2604 دة الرواتبزيا

 3.653 -1.293- 4.0012 بيئة العمل

 5.746 -1.377- 4.3113 الأداء الوظيفي

 309. -590.- 3.4482 الرضا الوظيفي

 

، 0.505-) ، وقيم التفل ح بلن(..1.3- ،0.250-( أ  قيم الالتوا  رراوحل بلن )1-4عوضـــــــح الجدو  )

ا الباحث أ  كل من المتغلرات والمحاور )الحوافز، وا دا  الوفيفي، والرضا ، من رسا النتائا ءستنت(40..5

 الوفيفي ر ع ضمن التوزيع ال بيعي.

 Detrendedإضــافة إلى ما ســبق، قا  الباحث أءضــا دلجرا  تري ة رســمى لم  ط الم ارنة المعروفة داســم )

Normal Q-Q Plotار توزيع ال بيعي، ونتائا رسا الاختب( حلث أنها رعتبر من أد  ا ساللي الإح ائية لل



( أ  الن ا  ر ع في خط ق ري 1-4ويلاح  من الشـــال ) (.Histogramءمان ملاحظته في الرســـم البياني )

مســـــتقيمة بنســـــبة مع ولة من ا ســــــفل )ءســـــار( إلى ا على جهة )اليملن(، ورسا ءشــــــلر إلى أ  البيانات رتوزع 

لوضــــــــــــــع ال بيعي للبيــانــات، كمــا عوضــــــــــــــح الشــــــــــــــاــل البيــاني ا فيروزيعــا تبيعيــا وعــد  وجود انحراف كبلر 

(Histogram( رقم )روزيعا تبيعيا لبيانات الدراسة الحالية، لسا فل  رسا المؤشرات ربلن أ  رناك روزيا 2-4 )

 است دا  ال ريق البارامترية في رسا الدراسة.تبيعيا للبيانات مما عبرر 

 طبيعي للبياناتيوضح التوزيع ال (Q-Q Plot( )4-1شكل )



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ( يوضح التوزيع الطبيعي للبياناتHistogram( الرسم البياني )2-1شكل ) 

 

 :للمتغيراتالتحليل الوصفي 

ءعتبر إجرا  التحللل الو ـــــفي ببرناما التحللل الاح ــــــائي مفلدا للح ـــــو  على جدو  الإح ــــــا  الو ــــــفي 

 تغلرات القياس الكمية الموزعة دشال تبيعي.والح و  على م ارنات موجزة للبيانات الكمية، او لم

رسا التحللل لمعرفة مســــــتوى الحوافز دعنا ــــــرا )الترقيات زيادة الرواري وبلئة العمل( ومعرفة مســــــتوى ويهدف 
ا دا  الوفيفي والرضـــــــا الوفيفي لدى العامللن دشــــــــركات النفط العمانية، وقد اســـــــت د  الباحث المتوســــــــ ات 

عيارية لمعرفة المسـتوى، وعلى رفسـلرا لنتائجه على المقياس الإح ـائي وفق الجدو  الحسـابية والانحرافات الم
(، ورم بنا  رسا المقياس حســي مقياس ليارت ال ماســي من خلا  حســا  المدى بلن درجات المقياس 4-1)
(، ثم رم 0.8=4÷5(، ثم رم ر ســــيمه على أكبر قيمة في المقياس للح ــــو  على تو  ال لية أي )4=5-1)

( لتحدعد الحد ا على لل لية 5( ونهاءة المقياس )1فة رسا القيمة إلى أقل قيمة في المقياس بداءة من )إضــــــــــا
(Ozen et al, 2012) 

 ( المقياس الاحصائي لوصف استجابات أفراد عينة الدراسة2-1جدول رقم )



 و ف درجة الاستجادة مدى المقياس الدرجة

 عالية جدا 1.22-5.22 5

 ليةعا 3.12-1.49 4

 متوس ة 2.22-3.39 3

 من فضة 2-2.59..4 2

 من فضة جدا 0..1.00-1 1

 

 وبحسا  المتوس ات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغلرات ومحاور الدراسة، فهرت النتائا كالتالي: 

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات ومحاور الدراسة3-1دول رقم )ج

 نحراف المعياري الا  المستوى 

Std. 
Deviation 

 المتوسط الحسابي

Mean 

 المتغيرات والمحاور

  الترقيات 3.91 7375. عا 

محاور متغير 
 الحوافز

 زيادة الرواتب 3.26 9507. متوسط

 بيئة العمل 4.01 6014. عا 

 مستوى الحوافز الكلي 3.74 6443. عا 

 الأداء الوظيفي 4.31 5243. عا  جدا



 الرضا الوظيفي 3.45 8526. عا 

 
(، حلث جا  ا دا  4.31 – 3.20( أ  المتوســـــــــــــ ات الحســـــــــــــابية قد رراوحل ما بلن )2-4عبلن الجدو  )

(، عليه بلئة العمل ضــــمن محاور 4.31الوفيفي في المرربة ا ولى دمســــتو عا  جدا، دمتوســــط حســــابي بلغ )

الوفيفي والترقيات، أما مســـتوى زيادة الرواري (، وكسلل مســتوى الرضـــا 4.01الحوافز دمتوســط حســـابي قدرا )

 (3.20متوسط، دمتوسط حسابي بلغ ) ى ضمن متغلر الحوافز ف د جا  دمستو 

وفيما علي عرض النتائا د ــورة رف ــللية بنا  على المتوســ ات الحســابية والانحرافات المعيارية لكل ف رة من 

 :النتائا على النحو ا ري ه جا تالف رات، ويتم عرضها كل دعد على حدا، وبنا  علي

 :متغلر الحوافز )محور الترقيات(

لن أ  الف رات جا ت بدرجة ر نيف متفاورة، رراوحل ب الترقياتأفهرت النتائا للمتوس ات الحسابية لمحور 

حلث بلغ (. 1..4-3.45المســـــتوى المررفع والمررفع جدا. حلث رراوحل قيم المتوســـــ ات الحســـــابية ما بلن )

 لمنح الترقيات عؤثر إءجاداَ على ا دا  الوفيفي على ل ا( التي ن ت2، و1رقم )رلن حسابي للف ر أعلى متوسط 

(، وانحراف 1..4دمتوســـــــــط حســـــــــابي وقدرا ) لعلاوة تبيعة العمل أو الم اترة رشـــــــــجعني  دا  أفضـــــــــل و ل

التي ن ــــل  (.. أما أقل متوســـط حســــابي ف د ح ـــلل عليه الف رة رقم )(0.580و) (22..0معياري وقدرا )

(، دانحراف 3.45ل، والتي بلغ متوسـ ها الحسابي ) عتملز نظا  الترقيات دالوضـوح والشـفافية للعامللنعلى: ل 

امللن العبلن محور الترقيات في مقياس الحوافز (، مما عد  على مســـــــــتوى مررفع لمســـــــــتوى 1.234معياري )

 . دشركات النفط العمانية

 الترقياتة والانحرافات المعيارية لمحور ( المتوسطات الحسابي1-1جدول رقم )



المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى 

 عال جدا 2.722 17.4 منح الترقيات يؤثر إيجاباَ على الأداء الوظيفي. 1

 علاوة طبيعة العمل أو المخاطرة تشجعني لأداء أفضل. 2
 عال جدا 2.5.2 17.4

 عال 4.299 ..77 شركة بالعدالة والموضوعية.يتسم نظام الترقيات في ال 3

 حصلت مسبقاَ ترقية )مكافأة( على أدائي المتميز. 4
 عال 4.499 ..77

 عال .4.44 77.3 تمُنح الترقية على أساس الجدارة، وليس على أساس المحاباة. 5

 الراتب وعلاواته الذي أتقاضاه يسد مختلف حاجاتي الأساسية. 6
 عال .4.41 77.3

 عال 4.231 .771 يتميز نظام الترقيات بالوضوح والشفافية للعاملين. 7

 

 

 

 

 

 

 

 المتوسطات الحسابية لمحور الترقيات( 3-1شكل )
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المتوسطات الحسابية لمحور الترقيات



 المحور الثاني من مقياس الحوافز )زيادة الرواتب(:

وحل اأ  الف رات جا ت بدرجة ر نيف متفاورة، رر  زيادة الرواريأفهرت النتائا للمتوس ات الحسابية لمحور 
حلث بلغ (. 3.05-2.82. حلث رراوحل قيم المتوســـ ات الحســـابية ما بلن )العالي والمتوســـطبلن المســـتوى 

الراري الم ابل لجهودي عدفعني إلى رحســـــلن أدائي  على ل التي ن ـــــل (2رقم )للف رة أعلى متوســـــط حســـــابي 
ا أقل متوســـــط حســـــابي ف د (. أم1.054(، وانحراف معياري وقدرا )3.05)دمتوســـــط حســـــابي وقدرا  لالوفيفي

، ل الزيادة الســـــنوية في الراري رعاد  اررفاع ولا  المعيشـــــةالتي ن ـــــل على: ل ( 3ح ـــــلل عليه الف رة رقم )
لمســتوى  متوســط(، مما عد  على مســتوى 1.2.5(، دانحراف معياري )2.82والتي بلغ متوســ ها الحســابي )

 . دشركات النفط العمانيةالعامللن بلن محور زيادة الرواري في مقياس الحوافز 

 زيادة الرواتب( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحور 5-1جدول رقم )

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى 

 متوسط 4.443 7773 من وجهة نظري نظام الرواتب والمزايا الإضافية عادل إلى لحدٍ ما. 1

 ي يدفعني إلى تحسين أدائي الوظيفي.الراتب المقابل لجهود 2
 عال 4.251 ..77

 متوسط 4.275 37.3 الزيادة السنوية في الراتب تعادل ارتفاع غلاء المعيشة. 3

 يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الدرجة العلمية التي أحملها. 4
 متوسط .4.42 7731

 متوسط 4.242 7744 يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع سنوات خبرتي في العمل. 5

 يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع ساعات العمل. 6
 متوسط 4.492 7731

 



 

 

 

 

 

 

 ( المتوسطات الحسابية لمحور زيادة الرواتب1-1شكل )

 

 المحور الثالث من مقياس الحوافز )بيئة العمل(

، رراوحل نيف متفاورةأ  الف رات جا ت بدرجة ر ــــ بلئة العملأفهرت النتائا للمتوســــ ات الحســــابية لمحور 
حلث بلغ أعلى (.  4.53-3.55) . حلث رراوحل قيم المتوســـــ ات الحســـــابية ما بلنالعالي والعالي جدابلن 

 ل روفلر جو عمل ملائم ءٌشـــــــجعني على ر دءم أدا  جلد على ل التي ن ـــــــل (.رقم )للف رة متوســـــــط حســـــــابي 
(. أما أقل متوسط حسابي ف د ح لل عليه 0.001(، وانحراف معياري وقدرا )4.53)دمتوسط حسابي وقدرا 

ل، والتي بلغ متوســــــ ها  عدد ســــــاعات العمل تويلة م ارنة دم دار الراريالتي ن ــــــل على: ل ( 4الف رة رقم )
لمحور بلئة العمل في مقياس  عا (، مما عد  على مســـــــتوى .1.01(، دانحراف معياري )3.55الحســـــــابي )
 . عمانيةالعامللن دشركات النفط البلن الحوافز 

 بيئة العمل( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحور 2-1جدول رقم )

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى 
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المتوسطات الحسابية لمحور زيادة الرواتب



 عال ..2.9 ..77 تسعى الشركة إلى توفير بيئة عمل مناسبة. 1

 مكان عملي يتميز بأنه مريحٌ وصحيَ. 2
 عال 4.232 ..77

 عال 4.243 77.4 الداخلية مُرضية ومريحة لأداء المهام بشكل جيد.بيئة العمل  3

 عدد ساعات العمل طويلة مقارنة بمقدار الراتب. 4
 عال 4.247 ..77

 عال جدا 2.715 17.3 منح الحوافز له تأثير إيجابي في بيئة العمل. 5

 عال جدا 2.721 17.4 تؤثر بيئة العمل في أداء العاملين. 2

 عمل ملائم يشٌجعني على تقديم أداء جيد.توفير جو  7
 عال جدا 2.294 17.7

 
 

 

 

 

 

( 5-1شكل )

المتوسطات 

 الحسابية لمحور بيئة العمل

 المتغير الثاني: الأداء الوظيفي
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المتوسطات الحسابية لمحور بيئة العمل



أ  الف رات جا ت بدرجة ر ــــــــــنيف متفاورة،  لمتغلر ا دا  الوفيفيأفهرت النتائا للمتوســــــــــ ات الحســــــــــابية 
حلث بلغ (. 4.52-4.01. حلث رراوحل قيم المتوســـ ات الحســـابية ما بلن )الي جداالعالي والعرراوحل بلن 

دمتوســط  ل أر بلُ ا عما  ال ارئة ضــمن ن ا  العمل على ل التي ن ــل (.رقم )للف رة أعلى متوسـط حســابي 
(. أما أقل متوســـط حســـابي ف د ح ـــلل عليه الف رة 0.054(، وانحراف معياري وقدرا )4.53)حســـابي وقدرا 

لغ ل، والتي ب حجم العمل اللومي المُنجز عتناســـــــي مع الجهد المبسو  في العملالتي ن ـــــــل على: ل ( 2رقم )
جدا لمقياس ا دا   عا (، مما عد  على مســــــتوى 43..0(، دانحراف معياري )4.01متوســــــ ها الحســــــابي )

 . العامللن دشركات النفط العمانيةبلن الوفيفي 

 

 

 

 

 لمتغير الأداء الوظيفيالحسابية والانحرافات المعيارية  ( المتوسطات7-1جدول رقم )

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى 

 عال 2.297 1744 أعود إلى المسؤول وأستشيره عند اتخاذ القرارات. 1

حجم العمل اليومي المُنجز يتناسببب مع الجهد المبذول في  2

 العمل.
 عال 2.713 1734

 عال جدا 2.212 .177 قدرة على تحمل مسؤولية الأعباء اليومية.لديً ال 3

أحرصٌ على اتخببباذ أفضبببببببببل الطر  لأداء العمبببل وحبببل  4

 المشكلات.
 عال جدا 2.212 .177

ألتزمُ بتنفيذ التعليمات والآراء الصادرة من مرؤوسي فيما  5

 يخص العمل.

 عال جدا 2.597 1717



 عال جدا 2.227 .171 صراف.أتقيد والتزم بأوقات الحضور والان 2

 أتقبلُ الأعمال الطارئة ضمن نطا  العمل. 7
 عال جدا 2.251 17.3

 

 

 

 

 

 

 

 ( المتوسطات الحسابية لمتغير الأداء الوظيفي2-1شكل )

 المتغير الثاني: الرضا الوظيفي

متفاورة،  فأ  الف رات جا ت بدرجة ر ـــــــني لمتغلر الرضـــــــا الوفيفيأفهرت النتائا للمتوســـــــ ات الحســـــــابية 
حلث (. .3.8-3.21. حلث رراوحل قيم المتوســــ ات الحســــابية ما بلن )المتوســــط والعالي جدارراوحل بلن 

 ل العمل عوفر لي الراحة والاســـــــت رار النفســـــــي على ل التي ن ـــــــل (3رقم )للف رة بلغ أعلى متوســـــــط حســـــــابي 
ل متوسط حسابي ف د ح لل عليه (. أما أق0.040(، وانحراف معياري وقدرا ).3.8)دمتوسط حسابي وقدرا 

 ها ل، والتي بلغ متوســــالراري الشــــهري مناســــي ل براري ومؤرلاري العلميةالتي ن ــــل على: ل ( 0الف رة رقم )
بلن لمقياس الرضـــــــا الوفيفي  عا (، مما عد  على مســـــــتوى 1.180(، دانحراف معياري )3.21الحســـــــابي )

 . العامللن دشركات النفط العمانية

 لمتغير الرضا الوظيفي( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية .-1جدول رقم )

3.7

3.8

3.9

4

4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

4.6

أعود إلى 
المسؤول 
وأستشيره عند
.اتخاذ القرارات

حجم العمل 
اليومي المُنجز
هد يتناسب مع الج
المبذول في 

.العمل

ى لديً القدرة عل
تحمل مسؤولية 
.الأعباء اليومية

أحرصٌ على 
اتخاذ أفضل 
الطرق لأداء 
العمل وحل 
.المشكلات

ذ ألتزمُ بتنفي
التعليمات 

والآراء الصادرة 
من مرؤوسي 
فيما يخص 

.العمل

أتقيد والتزم 
بأوقات الحضور
.والانصراف

أتقبلُ الأعمال
الطارئة ضمن 
.نطاق العمل

المتوسطات الحسابية لمتغير الأداء الوظيفي



المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المستوى 

 عال 2.937 ..77 تدعم الشركة الاستقلالية في العمل. 1

 الظروف المادية المحيطة بالعمل ملائمة. 2
 عال 2.992 77.1

 عال 2.912 ..77 ار النفسي.العمل يوفر لي الراحة والاستقر 3

توفر الشببركة مسبباحة من الحرية في اختيار الأسببلوب الأفضببل لأداء  4

 المهام.
 عال 2.911 ..77

تمنحني الشركة فرصة الترقية لمنصب أعلى حال استيفائي الشروط  5

 المطلوبة.

 متوسط 4.415 .777

 متوسط 4.451 7734 الراتب الشهري مناسب لخبراتي ومؤهلاتي العلمية. 2

 مقدار الزيادة السنوية في الراتب مُجزِ. 7
 متوسط 4.4.2 ..37

 

 

 

 

 

 

 

 ( المتوسطات الحسابية لمتغير الرضا الوظيفي7-1شكل )
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الراحة 

والاستقرار 
.النفسي

توفر الشركة 
مساحة من 
الحرية في 
اختيار الأسلوب
الأفضل لأداء 

.المهام

ة تمنحني الشرك
ة فرصة الترقي

لمنصب أعلى 
حال استيفائي
الشروط 
.المطلوبة

الراتب الشهري
ي مناسب لخبرات
ومؤهلاتي 
.العلمية

مقدار الزيادة 
السنوية في 
.الراتب مُجز  

المتوسطات الحسابية لمتغير الرضا الوظيفي



 :اتستقلالية المتغير لا( Chi Square testاختبار كاي تربيع )

ا. ءع ي نوع العلاقــة بلنهمــورو لا ، متغلريناختبــار ء و  دــه البــاحــث لمعرفــة مــا إلا كــا  رنــاك علاقــة  ورو 

ل عللها الباحث من الاختبار ) ( وبلن قيمة p.valueورفســــــــــــلرا ءعتمد على الم ارنة بلن النتيجة التي رح ــــــــــــي

ند القيا  داختبار كاي رربيع للاست لالية، عتم رحدعد فرضلتلن للعلاقة قبل إجرا  (، وع0.05)مسـتوى المعنوية 

 ، والفرض البدعل: علاقة بلن المتغلرين د أيلا روج :ال فري الفرض  :الاختبار

 ن.روجد علاقة بلن المتغلري

 بالأداء الوظيفي وعلاقته للجنسمربع كاي  ( اختبار9-1)جدول رقم 

 قيمة التكرارات 

 مربع كاي

 مستوى الدلالة

 أنثى لكر

  لا يوجد لا يوجد ولر موافق دشدة

 

 

2.71 

 

 
 

 

 

 

2.253 

 لا يوجد لا يوجد ولر موافق

 4 7 محاعد

 2 9. موافق

 . 434 موافق دشدة

 44 227 المجموع

23. 



بار الاخت معنويةوبما أ  مســـــتوى الجنل وا دا  الوفيفي،  بلن معنويةعد  وجود علاقة  من الجدو  عتضـــــح

جد بلنهما و عد  على أننا ن بل الفرض ال فري دة  المتغلرين مست للن ولا رفهسا ( 0.05أكبر من ) (0.253)

 عؤثر على ا دا  الوفيفي.لا علاقة دالة إح ائيا، والجنل 

 بالأداء الوظيفي وعلاقته للعمرمربع كاي  ( اختبار42-1)جدول رقم 

 قيمة التكرارات 

 مربع كاي

مستوى 

سنة  25 الدلالة

 فةقل

إلى  20 

35 

إلى  30

45 

 فةكثر 40

 يوجدلا  لا يوجد لا يوجد لا يوجد ولر موافق دشدة

1.2.2 2.5.5 

 لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد ولر موافق

 4 2 3 2 محاعد

 . 22 52 7 موافق

 43 17 72 9 موافق دشدة

 22 75 423 .4 المجموع

23. 

ما وبالعمر وا دا  الوفيفي، ن لب معنويةعد  وجود علاقة  عتضح مربع كاي ( لاختبار10-4)من الجدو  

عد  على أننا ن بل الفرض ال فري دة  فهسا ( 0.05أكبر من ) (0.585الاختبار ) معنويةى أ  مستو 

 عؤثر على ا دا  الوفيفي.لا المتغلرين مست للن ولا روجد بلنهما علاقة دالة إح ائيا، وأ  العمر 

 بالأداء الوظيفي وعلاقته للخبرة المهنيةمربع كاي  ( اختبار44-1)جدول رقم 



 يمةق التكرارات 

 مربع كاي

مستوى 

سنوات  5 الدلالة

 فةقل

إلى  0

10 

إلى  11

15 

 فةكثر 10

  لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد ولر موافق دشدة

 

 

9.52. 

 

 

 

2.417 

 لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد ولر موافق

 2 4 4 1 محاعد

 22 47 35 47 موافق

 13 54 74 .2 موافق دشدة

 27 54 72 19 المجموع

23. 

، ل برة المهنية وا دا  الوفيفيا بلن معنويةعد  وجود علاقة  عتضح مربع كاي ( لاختبار11-4)من الجدو  

عد  على أننا ن بل الفرض ال ــــفري دة  فهسا ( 0.05أكبر من ) (.0.14الاختبار ) معنويةوبما أ  مســــتوى 

 وفيفي.رؤثر على ا دا  اللا ة إح ائيا، وأ  ال برة المهنية المتغلرين مست للن ولا روجد بلنهما علاقة دال

 بالأداء الوظيفي وعلاقته للوظيفةمربع كاي  ( اختبار42-1)جدول رقم 

رئيل  موفف 

 قسم

 قيمة أخرى  إداري  فني مهندس

مربع 

 كاي

مستوى 

 الدلالة

 لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد ولر موافق دشدة



  لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد لا يوجد ولر موافق

 

 

..255 

 

 

 

2.525 

 لا يوجد لا يوجد 3 3 لا يوجد 2 محاعد

 5 9 27 32 1 42 موافق

 2 42 12 12 42 49 موافق دشدة

 44 49 72 4. 22 34 المجموع

23. 

ختبار الا معنويةوبما أ  مســـتوى  دا  الوفيفي، الوفيفة وا بلن معنويةعد  وجود علاقة من الجدو   عتضـــح

عد  على أننا ن بل الفرض ال فري دة  المتغلرين مست للن ولا روجد بلنهما فهسا ( 0.05أكبر من ) (0.505)

 رؤثر على ا دا  الوفيفي. لاعلاقة دالة إح ائيا، وأ  الوفيفة 

 

 

 

 

 

 بالأداء الوظيفي علاقتهو  للمستوى الوظيفيمربع كاي  ( اختبار43-1)جدول رقم 

إدارة  إدارة رنفلسءة 

 وس ى

 قيمة إدارة عليا

 مربع كاي

 مستوى الدلالة

 2.279 5.2.3 لا يوجد لا يوجد لا يوجد ولر موافق دشدة



 لا يوجد لا يوجد لا يوجد ولر موافق

 2 3 5 محاعد

 4 .1 12 موافق

 9 .2 22 موافق دشدة

 42 449 429 المجموع

23. 

ختبار الا معنويةوبما أ  مســــــتوى المســـــتوى الوفيفي وا دا  الوفيفي،  بلن معنويةعد  وجود علاقة  عتضـــــح

عد  على أننا ن بل الفرض ال فري دة  المتغلرين مست للن ولا روجد بلنهما فهسا ( 0.05أكبر من ) (0.2.0)

 وفيفي.عؤثر على ا دا  اللا علاقة دالة إح ائيا، وأ  المستوى الوفيفي 

 :وفرضياته الأولرض نتائج السوال ع

ا دا  و  (محـــاورا )الترقيـــات وزيـــادة الروارـــي وبلئـــة العمـــلدالحوافز نظـــا   مـــا العلاقـــة بلنالـــسي عن  على:  

 الوفيفي لدى العامللن دشركات النفط العمانية؟

( لتحدعد نوع Correlation Pearsonمعامل ارربا  بلرســـــــو  )ءســـــــت د  الباحث الســـــــؤا  للإجادة على رسا 

والسي  ،العلاقة بلن المتغلرات، ورو من أكثر معاملات الارربا  اســـــــت داما في العلو  الإنســـــــانية والاجتماعية

قوة العلاقة ال ائمة بلن المتغلرات المدروســـة ورحدعد ارجاا العلاقة. ور ـــنف العلاقات من خلاله ءمان دراســـة 

(  نها علاقة 0.0-0.4وية بلنما العلاقات التي رتراوح ما بلن )( دةنها علاقة ق.0.0الارربـاتيـة ا كثر من )

( دةنها علاقة ضــــــعيفة، كما رد  القيمة الموجبة للعلاقة على تردءة 0.3متوســــــ ة، والعلاقات التي ر ل من )

 (. 2015العلاقة، والقيمة السالبة للعلاقة على العلاقة العاسية بلن المتغلرات )شلراز، 



 الوظيفي الأداءو  الحوافزعامل ارتباط بيرسون بين ( م41-1جدول رقم )

 المستوى  الارجاا الدلالة الإح ائية ا دا  الوفيفي 

 متوسطة موجبة دالة 2.324 الحوافز

( بلن 0.01ارربا  إءجابي متوســــــط، دا  إح ــــــائيا عند مســــــتوى دلاله )أفهرت النتائا الاررباتية عن وجود 

(، دمعنى أنه كلما زادت الحوافز، 0.321معامل ارربا  بلرســـــــو  ) لث بلغمتغلر الحوافز وا دا  الوفيفي، ح

 رحسن ا دا  الوفيفي لدى العامللن دشركات النفط العمانية. 

أمـا دـالنســــــــــــــبـة لارربـا  محاور الحوافز )الترقيات وزيادة الرواري وبلئة العمل( ف د رم حســــــــــــــا  معامل ارربا  

 ت النتائا كما في الجدو  التالي:بلرسو  بلنها وبلن ا دا  الوفيفي وجا 

 ( معامل ارتباط بيرسون بين محاور متغير الحوافز ومتغير الأداء الوظيفي45-1جدول رقم )

الدلالة  ا دا  الوفيفي 
 الإح ائية

 المستوى  الارجاا الحام

 ضعيفة موجبة دالة 2.222 0.254 الترقيات

 ضعيفة موجبة دالة 2.229 0.429 زيادة الرواري

 متوسطة موجبة دالة 2.222 0.432 ئة العملبل

 

أفهرت النتـائا الارربـاتيـة عن وجود رفـاوت في ال وة الارربـاتيـة بلن المحاور حلث جا ت أعلى قوة اررباتية 
( ممـــا عـــد  على وجود قوة 0.400في محور بلئـــة العمـــل وا دا  الوفيفي، حلـــث بلغـــل ال وة الارربـــاتيـــة )



أما دالنســـبة  قل قوة اررباتية جا ت في محور زيادة الرواري وا دا  لمحورين. بلن رسعن ا متوســ ةاررباتية 
ورشـــــــــلر جميع نتائا العلاقات الاررباتية دةنها لات القيمة (. 0.210الوفيفي، حلث بلغل ال وة الاررباتية )

كلمـــا زادت  الموجبـــة عن وجود علاقـــة لات ارجـــارـــات إءجـــابيـــة بلن جميع المحـــاور وا دا  الوفيفي، أي أنـــه
نفط لدى العامللن دشــــــــــركات ال محاور الحوافز )الترقيات وزيادة الرواري وبلئة العمل( رحســــــــــن ا دا  الوفيفي

 العمانية.

وأ  كـــل العلاقـــات بلن محـــاور الحوافز )الترقيـــات وزيـــادة الروارـــي وبلئـــة العمـــل( جـــا ت إءجـــابيـــة ولو دلالـــة 
 (.0.01إح ائية عند مستوى دلالة )

 :وفرضيته السوال الثانيعرض نتائج 

)الترقيات، زيادة الرواري، بلئة العمل( في رحســــــــــــــلن ا دا   دمحاوراالحوافز نظـا  الـسي عن  على: لمـا أثر  

والفرضـــــــــية التي رن  على: لا عوجد رةثلر دا  إح ـــــــــائيا  الوفيفي لدى العامللن دشـــــــــركات النفط العمانية؟ل

الرواري وبلئة العمل( على ا دا  الوفيفي لدى العامللن دشــــــــــــــركات للحوافز دمحـاورا الثلاثـة )الترقيات وزيادة 

 النفط العمانية، والسي رفرع منه أربع فرضيات:

دى ل للحوافز على الأداء الوظيفيدال احصـــــــائيا عرض نتائج الفرض الذي ينص على " يوجد تأثير  -4
 .العاملين بشركات النفط العمانية"

( لت دعر كيفية العلاقة أو Regression Linear Simple) البســـــــيط الانحدارقا  الباحث داســـــــت دا  رحللل 
 والمتغلر التادع )ا دا  الوفيفي( (الحوافز)المست ل  المتغلرالتةثلر بلن 

ـــــــــــدرة التفسلرية للنمولا ومن ثم معالجة الانحدار ال  ي  قا  الباحثفي البداءة  ـــــــــــار ال ـ . وكانل طالبسيداختبـ
 ا ريالنتائا كما عوضحها الجدو  

 بين المتغير التابع والمستقل للنموذج نتائج اختبار القدرة التفسيرية (42-1جدول رقم )



اختبار  
جودة 
النمولا 
D-W 

معامل 
التحدعد 

R2 

معامل 
 rالارربا  

 F sigاختبار 

 2.222 27.453 2.324 2.423 1.922 ا دا  الوفيفي× الحوافز 

 

مما عد   ،(0.321) لر التادع والمســـــــت ل قد بلغبلن المتغ (r) ا أ  معامل الارربح، من الجدو  أعلاا عتضـــــــ
 مل التحدعدبلغ معاالحوافز وا دا  الوفيفي، و وموجبة في نفل الارجاا بلن  متوس ةعلى وجود علاقة ارربا  

(R2) 0.103 في المتغلر التادع، أما نســــــبة ف ط  %10.3   المتغلر المســـــت ل ءفســــــر ما نســـــبتهمما ءعني أ
  .ررجع إلى رةثلر عوامل أخرى  التةثلرن م% ..80

( فل  0.05)من مستوى معنوية  أقل ( وري00.0)عند مستوى معنوية  153..2المحسوبة بلغل  F  أدما  
 العلاقة لات دلالة إح ائية.

لتحللل  T رنســــــــت د  اختبا)ا دا  الوفيفي( على المتغلر التادع )الحوافز(  المتغلر المســــــــت لولمعرفة رةثلر  
  ، والجدو  التالي عوضح النتائاالبسيطلانحدار ا

 الحوافز على الأداء الوظيفينتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار تأثير  (47-1) جدول رقم

المتغلر المست ل 
 )ا دا  الوفيفي

معامل 
الانحدار 

B 

قيمة 
Beta 

-tقيمة 
test 

sig مربع إعتا 

Eta 
squared 

حجم 
 التةثلر

     3.373 الثابل

 كبير 2.3.4
 2.222 5.244 2.324 2.253 الحوافز 



 (0.253)ري  الحوافزقيمة معامل الانحدار للمتغلر المست ل  ان لاقا من م رجات الجدو  أعلاا نلاح  أ  
ورسا (، 0.05وى )قل من المســــتأوري  (0.000) عند مســــتوى معنوية( 5.211ا )الم ابلة له T وبلغل قيمة

 دم دار وحدة واحدة ســــــــــلؤدي إلى الحوافزمعنويا وبالتالي كلما زادت  هسا المتغلر دالةل ءعني أ  قيمة المعامل
 (.0.253رحسلن ا دا  الوفيفي بـ)

ويمان كتادة معادلة خط الانحدار بلن الحوافز وا دا  الوفيفي للعامللن دشــــــــــركات النفط العمانية على النحو 
لنه ن بل الفرض البدعل دة  رناك رةثلر لات دلالة إح ــائية وبالتالي ف)الحوافز(،  0.253+  3.3.3التالي: 

 بلن الحوافز وا دا  الوفيفي.

 غلرالمتالمســــــت لة على  المتغلراتيشــــــلر حجم ا ثر إلى مدى رةثلر ف(: Effect sizeحجم التأثير )أما عن 
(، والي عتم f2تعدد( رو )ويتم ر ليم حجم ا ثر، ومقياس رةثلر اختبار الانحدار ال  ي )البســــــــــيط والم، التادع

 ( ور نيفه كالتالي:Eta squaredاست راجه من قيمة مربع إعتا )

F2=0.01 ءشلر إلى رةثلر  غلر 

F2=0.06 ءشلر إلى رةثلر متوسط 

F2=0.14 ( ءشلر إلى رةثلر كبلرField, 2013) 

(، وري 0.381م دار )( في العلاقة بلن الحوافز وا دا  الوفيفي جا ت دEta squaredفـل  حجم التةثلر )
 لو رةثلر كبلر.

دى ل للترقيات على الأداء الوظيفي دال إحصــــائيا عرض نتائج الفرض الذي ينص على " يوجد تأثير -2
 .العاملين بشركات النفط العمانية

(، وقبل البد  Regression Linear Simpleورم اختبار رسا الفرض داســــت دا  الانحدار ال  ي البســــيط )
ــــــــــدرة التفسلرية للنمولا ومن ثم معالجة الانحدار ال  ي  قا  الباحث دار،داختبار الانح ــــــــــار ال ـ . لبسيطاداختبـ

 وكانل النتائا كما عوضحها الجدو  ا ري

 الترقيات والأداء الوظيفيبين  للنموذج ( نتائج اختبار القدرة التفسيرية.4-1جدول رقم )



معامل التحدعد  
(2R) 

 F sigاختبار  rمعامل الارربا  

 2.222 42.312 2.251 2.225 ا دا  الوفيفي× الترقيات 

مما عد   ،(0.254) لر التادع والمســـــــت ل قد بلغبلن المتغ (r) أ  معامل الارربا ح، من الجدو  أعلاا عتضـــــــ
 معامل التحدعد بلغالترقيات وا دا  الوفيفي، و وموجبة في نفل الارجاا بلن  ضعيفةعلى وجود علاقة ارربا  

(R2) 0.005 في المتغلر التادع، أما نســــــبة ف ط  % 0.5   المتغلر المســــــت ل ءفســــــر ما نســــــبتهمما ءعني أ
  .ررجع إلى رةثلر عوامل أخرى  التةثلرمن % 03.5

 (.0.05)من مستوى معنوية  أقل ( وري00.0)عند مستوى معنوية  10.342المحسوبة بلغل  F وبما ا  

، البســــــــــيطلتحللل الانحدار  T نســــــــــت د  اختبار)ا دا  الوفيفي( تادع على المتغلر الالترقيات ولمعرفة رةثلر 
  :والجدو  التالي عوضح النتائا

 الترقيات على الأداء الوظيفينتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار تأثير  (49-1) جدول رقم

المتغلر المســــــــــــــت ـــــل 
 )ا دا  الوفيفي(

معامل 
 Bالانحدار 

قيمة 
Beta 

-tقيمة 
test 

sig  بع إعتامر 

Eta 
squared 

حجم 
 التةثلر

 كبير 2.421    3.212 الثابل

 2.222 1.213 2.251 2.471 الترقيات 

 

ري  الترقيـــاتقيمـــة معـــامـــل الانحـــدار للمتغلر المســــــــــــــت ـــل  ان لاقـــا من م رجـــات الجـــدو  أعلاا نلاح  أ  
وى قل من المســــــــــــتأري و  (0.000) عند مســــــــــــتوى معنوية( 4.043ا )الم ابلة له T وبلغل قيمة (0.1.4)



حــدة دم ــدار و  الترقيــاتمعنويــا وبــالتــالي كلمــا زادت  هــسا المتغلر دالــةورــسا ءعني أ  قيمــة المعــامــل ل(، 0.05)
 (.0.254رحسلن ا دا  الوفيفي بـ)واحدة سلؤدي إلى 

لى النحو عويمان كتادة معادلة خط الانحدار بلن الترقيات وا دا  الوفيفي للعامللن دشــــــركات النفط العمانية 
 )الترقيات(  0.254+  3.042التالي: 

 وبالتالي فلنه ن بل الفرض البدعل دة  رناك رةثلر لات دلالة إح ائية بلن الترقيات وا دا  الوفيفي 

( ارضـــــــــــح أ  حجم التةثلر بلن الترقيات وا دا  الوفيفي Eta squaredبحســـــــاب مربع إيتا )حجم التأثير: 
 لو رةثلر كبلر.(، ورو 0.104جا ت دم دار )

 يعلى الأداء الوظيف دال احصــائيا لزيادة الرواتبعرض نتائج الفرض الذي ينص على " يوجد تأثير  -3
 .لدى العاملين بشركات النفط العمانية

(، وقبل البد  Regression Linear Simpleرم اختبار رسا الفرض داســت دا  الانحدار ال  ي البســيط )
ــــدرة التفسلرية للنمولا ومن ثم معالجة الانحدار ال  ي ث داختبار الانحدار، قا  الباح ــــار ال ـ . لبسيطاداختبـ

 وكانل النتائا كما عوضحها الجدو  ا ري

 ( نتائج اختبار القدرة التفسيرية للنموذج بين زيادة الرواتب والأداء الوظيفي22-1جدول رقم )

معامل التحدعد  
R2 

 F sigاختبار  rمعامل الارربا  

ا دا  × لــــروارـــــــي زيـــــــادة ا
 الوفيفي

2.229 2.429 2.924 2.222 

مما عد   ،(0.100) بلن المتغلر التادع والمســـــــت ل قد بلغ (r) أ  معامل الارربا ح، من الجدو  أعلاا عتضـــــــ
لغ معامل بوا دا  الوفيفي، و  زيادة الرواريوموجبة في نفل الارجاا بلن  ضـــــــــــــعيفةعلى وجود علاقة ارربا  

في المتغلر التادع، أما ف ط  %2.0 مما ءعني أ  المتغلر المســــــت ل ءفســــــر ما نســــــبته 0.020 (R2) التحدعد
  .ررجع إلى رةثلر عوامل أخرى  المتغلرمن % 1..0نسبة 



 (.0.05)من مستوى معنوية  أقل ( وري00.0)عند مستوى معنوية  0.001المحسوبة بلغل  F وبما ا  

، البسيطلتحللل الانحدار  T نست د  اختبار)ا دا  الوفيفي( لتادع على المتغلر ازيادة الرواري ولمعرفة رةثلر 
  :والجدو  التالي عوضح النتائا

 

 على الأداء الوظيفي زيادة الرواتبنتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار تأثير  (24-1) جدول رقم

المتغلر المســــــــــــــت ـــــل 
 )ا دا  الوفيفي(

معامل 
 Bالانحدار 

قيمة 
Beta 

-tقيمة 
test 

sig مربع إعتا 

Eta 
squared 

حجم 
 التةثلر

 كبير 2.422    1.239 الثابل

 2.229 .2.23 2.429 2.2.7 زيادة الرواري 

 

ري  زيـادة الرواريقيمـة معـامـل الانحـدار للمتغلر المســــــــــــــت ـل  ان لاقـا من م رجـات الجـدو  أعلاا نلاح  أ 
وى قل من المســــــــــــتأوري  (0.000) معنويةعند مســــــــــــتوى ( 2.038ا )الم ابلة له T وبلغل قيمة (0.1.4)
ار وحدة دم د الترقياتوبالتالي كلما زادت  إح ـــــــــــائيا ورسا ءعني أ  قيمة المعامل لهسا المتغلر دالة(، 0.05)

 (.0.100رحسلن ا دا  الوفيفي بـ)واحدة سلؤدي إلى 

على  دشــــــــــــركات النفط العمانيةوا دا  الوفيفي للعامللن  زيادة الرواريويمان كتادة معادلة خط الانحدار بلن 
 ( زيادة الرواري) .0.08+  4.030النحو التالي: 

 دا  الوفيفي وا  زيادة الرواريوبالتالي فلنه ن بل الفرض البدعل دة  رناك رةثلر لات دلالة إح ائية بلن 

 (.0.100دار )م بلن زيادة الرواري وا دا  الوفيفي كا  رةثلرا كبلرا، حلث جا ت مربع ابلتا دحجم التأثير 



 

 على الأداء الوظيفي دال احصـــــــــائيا لبيئة العملعرض نتائج الفرض الذي ينص على " يوجد تأثير  -1
 .لدى العاملين بشركات النفط العمانية

(، وقبل البد  Regression Linear Simpleرم اختبار رسا الفرض داســت دا  الانحدار ال  ي البســيط )
ــــدرة التفسلرية للنمولا ومن ثم معالجة الانحدار ال  ي داختبار الانحدار، قا  الباحث  ــــار ال ـ . لبسيطاداختبـ

 وكانل النتائا كما عوضحها الجدو  ا ري

 بيئة العمل والأداء الوظيفي( نتائج اختبار القدرة التفسيرية للنموذج بين 22-1جدول رقم )

معامل التحدعد  
R2 

 F sigاختبار  rمعامل الارربا  

 2.222 55.372 2.132 2.492 ا دا  الوفيفي ×بلئة العمل 

مما عد   ،(0.430) بلن المتغلر التادع والمســـــــت ل قد بلغ (r) أ  معامل الارربا ح، من الجدو  أعلاا عتضـــــــ
غ معامل بلوا دا  الوفيفي، و بلئـة العمل وموجبـة في نفل الارجـاا بلن  متوســــــــــــــ ـةعلى وجود علاقـة ارربـا  

في المتغلر التادع، أما ف ط  (%10) عني أ  المتغلر المســـــت ل ءفســـــر ما نســـــبتهمما ء 0.100 (R2) التحدعد
  .ررجع إلى رةثلر عوامل أخرى  المتغلرمن ( % 80.1)نسبة 

 (.0.05)من مستوى معنوية  أقل ( وري00.0)عند مستوى معنوية ( 55.3.0) المحسوبة بلغل F وبما ا  

، والجدو  التالي البســـــيطلتحللل الانحدار  T نســـــت د  اختبار ،ا دا  الوفيفيعلى  بلئة العملولمعرفة رةثلر 
  :عوضح النتائا

 

 

 على الأداء الوظيفيبيئة العمل نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار تأثير  (23-1) جدول رقم



المتغلر المســــــــــــــت ـــــل 
 )ا دا  الوفيفي(

معامل 
 Bالانحدار 

قيمة 
Beta 

-tقيمة 
test 

sig مربع إعتا 

Eta 
squared 

حجم 
 التةثلر

 كبير 2.321    32..2 الثابل

 2.222 7.114 2.132 2.374 بلئة العمل

 وبلغل قيمة (0.3.1)ري  لبلئة العملقيمة معامل الانحدار  ان لاقا من م رجات الجدو  أعلاا نلاح  أ 
T ءعني أ  قيمة  ورسا(، 0.05وى )قل من المستأوري  (0.000) عند مستوى معنوية( 441..ا )الم ابلة له

حســــــلن ردم دار وحدة واحدة ســــــلؤدي إلى  بلئة العملوبالتالي كلما زادت  إح ــــــائيا المعامل لهسا المتغلر دالة
 (.0.3.1ا دا  الوفيفي بـ)

وا دا  الوفيفي للعـامللن دشــــــــــــــركـات النفط العمانية على  بلئـة العمـلويمان كتـادـة معـادلـة خط الانحـدار بلن 
 ( بلئة العمل) 0.3.1 + 2.832النحو التالي: 

   الوفيفي وا دا بلئة العملوبالتالي فلنه ن بل الفرض البدعل دة  رناك رةثلر لات دلالة إح ائية بلن 

دحســـا  مربع بلتا ارضـــح ا  التةثلر بلن بلئة العمل وا دا  الوفيفي جا  كبلرا، حلث بلغ مربع حجم التأثير: 
  (0.324إعتا )

 وفرضيته:عرض نتائج السوال الثالث 

شـــــركات لدى العامللن د الحوافز وا دا  الوفيفيالعلاقة بلن  عتوســـــطرل الرضـــــا الوفيفي والسي عن  على: ل

يط في اح ــائيا للرضــا الوفيفي كمتغلر وســ ةدال علاقةجد رو وفرضــلته التي رن  على: ل لا ، النفط العمانية

 النفط العمانية.ى العامللن دشركات لد الحوافز وا دا  الوفيفيالعلاقة بلن 

 السي ءشتر  الشرو  الثلاثة:  1080Baron-Kennyوكلني لاختبار رسا الفرضية بنا  على تري ة دارو  



(: أ  المتغلر المســـت ل )الحوافر( رؤثر على المتغلر الوســـيط )الرضـــا الوفيفي(، داســـت دا  1الشـــر  ا و  ) 
  spssاختبار رحللل الانحدار ببرناما 

 الحوافز على الرضا الوظيفينتائج تحليل الانحدار اختبار تأثير  (21-1) جدول رقم

المتغلر المســــــــــــــت ــل 
 )الرضا الوفيفي(

معامل 
 Bالانحدار 

قيمة 
Beta 

-tقيمة 
test 

sig نوع الدلالة 

     .2.95- الثابل

 دالة 2.222 27.227 29..2 1.176 الحوافز

ا الم ـابلـة لهــ T وبلغــل قيمـة (1.1.0)ري  العمـل لبلئـةقيمـة معـامــل الانحـدار  الجـدو  أعلاا نلاح  أ  من
ورسا ءعني أ  قيمة المعامل لهسا (، 0.05وى )قل من المستأوري  (0.000) عند مستوى معنوية( .00..2)

لوفيفي ا الرضـــــارحســـــلن دم دار وحدة واحدة ســـــلؤدي إلى  الحوافزوبالتالي كلما زادت  إح ـــــائيا المتغلر دالة
 (.1.1.0بـ)

(: المتغلر المســـــــــــــت ل )الحوافز( عؤثر على التادع )ا دا  الوفيفي(، ورو ما رم اثباره في 2) الشـــــــــــــر  الثاني 
ري  وافزالحقيمة معامل الانحدار للمتغلر المســــــــت ل الفرضــــــــية الفرعية ا ولى من الســــــــؤا  الثاني، حلث بلغ 

وى من المســــــــــــت قلأوري  (0.000) عند مســــــــــــتوى معنوية( 5.211ا )الم ابلة له T وبلغل قيمة (0.253)
ة دم ــدار وحــد الحوافزمعنويــا وبــالتــالي كلمــا زادت  هــسا المتغلر دالــةورــسا ءعني أ  قيمــة المعــامــل ل(، 0.05)

 (.0.253رحسلن ا دا  الوفيفي بـ)واحدة سلؤدي إلى 

(: المتغلر الوســــــــيط )الرضــــــــا الوفيفي( عؤثر على المتغلر التادع )ا دا  الوفيفي( بوجود 3الشــــــــر  الثالث ) 
لمتغلر المســــــــــــــت ــل )الحوافز( في معــادلــة الانحــدار المتعــددة، وللتح ق من للــل رم اســــــــــــــت ــدا  اختبــار رحللــل ا

 الانحدار، وجا ت النتيجة كالاري:

 الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي بوجود الحوافز المتعدد بين نتائج تحليل الانحدار (25-1) جدول رقم



المتغلر المســــــــــــــت ــل 
 )الرضا الوفيفي(

معامل 
 Bالانحدار 

قيمة 
Beta 

-tقيمة 
test 

sig نوع الدلالة 

     3.397 الثابل

 غير دالة 2.732 2.313 2.213 2.225 الرضا الوفيفي

 دالة 2.221 2.274 29..2 0.223 الحوافز

حلث أنها قلل،  (0.025)ري  للرضـــــا الوفيفي بوجود الحوافزقيمة معامل الانحدار  من الجدو  أ  عتضـــــح
ورسا (، 0.05وى )من المســت أكبروري  (32..0) عند مســتوى معنوية( 0.343ا )الم ابلة له T وبلغل قيمة

ولر دالة إح ـــائيا فلا عوجد رةثلر بلنهما، أما معامل انحدار الحوافز بلغ ءعني أ  قيمة المعامل لهسا المتغلر 
 ( فلد  أ  رناك دلالة إح ائية.0.05وري أقل عن ) sig= 0.024( ف د جا  0.223)

 

 

 

 

 

 

 

 ( اختبار الفرضية الوسيطية.-1شكل رقم )

 لاختبار العلاقة الوسي ية( 1080Baron-Kennyشرو  دارو  وكلني  3  2  1) 

4م  

(4.472)**  
7م  

(37337)**  

 المتغير المستقل

 )الحوافز(

 المتغير التابع

 )الأداء الوظيفي(

 المتغير الوسيط

 )الرضا الوظيفي(

3م  

(2.253)**  

 المعادلة الوسيطية
(2.225)  



وحســــي نمولا دارو  وكلني لتحدعد نوع الوســــاتة رل ري كلية أ  وســــاتة جزئية، فللا كا  معامل الانحدار 
 الثانية وليل دالا إح ائيا فل  الوساتة كلية. في معادلة الوساتة أقر  من ال فر منه من المعادلة

فنتيجة رسا الفرضــــــــية أ  رناك وســــــــاتة كلية للرضــــــــا الوفيفي في العلاقة بلن الحوافز وا دا  الوفيفي لدى 
 العامللن دشركات النفط العمانية.

  



 ملخص الفصل

(، SPSSا داست دا  برناما )استعرض الباحث في رسا الف ل نتائا الدراسة الحالية التي رم اجرا را اح ائي

حلث رم اســـت دامه في التحللل ا ولي والسي رضـــمن فح  القيم المت رفة، وعددا من الافتراضـــات والشـــرو  

الم لو  روفررا في بيانات الدراســـــــة مثل التوزيع ال بيعي للبيانات والتحللل الو ـــــــفي للمتغلرات الدءموورافية 

 العمانية.لعلنة الدراسة العامللن دشركات النفط 

 جا ت النتائا كالتالي: أعلى مســـــتوى كا  فيلمتغلرات الدراســـــة ومحاوررا، إجرا  التحللل الو ـــــفي دعدرا رم 
(، عليه بلئة العمل ضـــمن محاور الحوافز دمتوســـط حســـابي قدرا 4.31دمتوســط حســـابي بلغ ) ،ا دا  الوفيفي

 يادة الرواري ضــمن متغلر الحوافز ف د جا (، وكسلل مســتوى الرضــا الوفيفي والترقيات، أما مســتوى ز 4.01)
 .(3.20دمستو متوسط، دمتوسط حسابي بلغ )

المتغلرات  بلن عنويةمعلاقة  لاســـت لالية المتغلرات، فظهرت النتائا انه لا عوجداختبار كاي رربيع ثم رم رنفلس 
ا دا  ع ومســـتوى الوفيفة( م ، والعمر والمؤرل العلمي وال برة المهنية والوفيفية الدءموورافية )الجنليالاســـم
 الوفيفي

افز ومحاورا الحو  رل روجد علاقة إءجابية بلنالسي عن  على:   ا و  وفرضياره:رض نتائا السـؤا  عثم رم 
ةفهرت ف ،ا دا  الوفيفي لدى العامللن دشــــــــــــــركات النفط العمانية)الترقيـات وزيـادة الرواري وبلئة العمل على 

( بلن متغلر 0.01ارربا  إءجابي متوســـــــط، دا  إح ـــــــائيا عند مســــــــتوى دلاله ) النتائا الاررباتية عن وجود
عن وجود رفـــاوت في ال وة الارربـــاتيـــة بلن المحـــاور حلـــث جـــا ت أعلى قوة الحوافز وا دا  الوفيفي، وعن 

( مما عد  على وجود 0.400ارربـاتيـة في محور بلئـة العمـل وا دا  الوفيفي، حلـث بلغـل ال وة الارربـاتيـة )
أما دالنســــــــــبة  قل قوة اررباتية جا ت في محور زيادة الرواري بلن رسعن المحورين.  متوســــــــــ ةقوة اررباتية 

ورشـــــــلر جميع نتائا العلاقات الاررباتية دةنها لات (. 0.210وا دا  الوفيفي، حلث بلغل ال وة الاررباتية )
 .لمحاور وا دا  الوفيفيالقيمة الموجبة عن وجود علاقة لات ارجارات إءجابية بلن جميع ا



عن  على: لما أثر الحوافز دعنا ـــــــــــــرا )الترقيات، زيادة  السي ثم عرض نتائا الســـــــــــــؤا  الثاني وفرضـــــــــــــلته:
فرع منه أربع والسي ر الرواري، بلئة العمل( في رحســـلن ا دا  الوفيفي لدى العامللن دشــــركات النفط العمانية؟

 تارو ــلل الدراســة أ  جميع المحاور لها رةثلر  النتائا:جا ت  ،باســت دا  اختبار رحللل الانحدارفرضــيات، و 
(، وبلنل: وجود رةثلر كبلر حســـــــي مربع إعتا لت ـــــــنيف حجم ا ثر بلن 0.05إح ـــــــائيا عند مســـــــتوى ) ةدال

 رحســــــــــــلن ا دا  الوفيفيســــــــــــلؤدي إلى الحوافز وا دا  الوفيفي، وانه كلما زادت الحوافز دم دار وحدة واحدة 
ة واحدة دم دار وحد الترقياتكلما زادت ود رةثلر كبلر بلن محور الترقيات وا دا  الوفيفي، وج(. 0.253بـــــــــــ)

 وجود رةثلر كبلر أءضا زيادة الرواري على ا دا  الوفيفي،(. و 0.254رحسلن ا دا  الوفيفي بـــ)سلؤدي إلى 
 كبلر رناك رةثلرو  (.0.100رحسلن ا دا  الوفيفي بـــــــــــــــ)دم دار وحدة واحدة سلؤدي إلى  الترقياتكلما زادت 

دم دار وحدة واحدة ســــــــــلؤدي إلى  الترقياتكلما زادت ، وا دا  الوفيفي بلئة العمللات دلالة إح ــــــــــائية بلن 
 (.0.3.1رحسلن ا دا  الوفيفي بـ)

الحوافز ن العلاقة بل عتوســـــطرل الرضـــــا الوفيفي والسي عن  على: ل عرض نتائا الســـــؤا  الثالث وفرضـــــلته:
، وللإجادة على السؤا  رم است دا  نمولا دارو  وكلني لدى العامللن دشركات النفط العمانية فيفيوا دا  الو 
1080 Baron-Kenny  وجا ت النتيجة أ  رناك وســــــــــاتة كلية للرضــــــــــا الوفيفي في العلاقة بلن الحوافز

 وا دا  الوفيفي لدى العامللن دشركات النفط العمانية.

  



 

 

 

 

 

 

 الفصل الخامس

وتفسير النتائج مناقشة  

 
 

  



 الفصل الخامس

 مناقشة وتفسير النتائج
 مقدمة:

في الف ـــل الســـابق داختيار  ـــحة فرضـــيات الدراســـة اســـتناد للإتار النظري للدراســـة ومع يارها، دعدما قمنا 

سن و  في رسا الف ل بتفسلر ومناقشة رسا النتائا، وللل لغرض رفسلررا وإع ائها معنى مع إبراز حجم ا ثر 

تيجة ماملة لفح  الفروض ومعيارا اخر لفهم النتائا الإح ــــــــائية، وروضــــــــيح ا ســــــــبا  التي أدت إللها، كن

 ومدى رواف ها أو اختلافها مع ما جا  الدراسات الساد ة.

 
أثر نظا  الحوافز في رحسلن ا دا  الوفيفي لدى العامللن دشركات رهدف رسا الدراسة إلى إل ا  الضو  على 

حلث عتناو  رسا الف ل عرضال لتفسلر نتائا رسا الدراسة ومناقشتها، والتي على ضوئها ء ترح  النفط العمانية

الباحث مجموعة من التو يات والم ترحات بنا  على أرداف الدراسة، حلث عتضمن رسا الف ل ف ررلن وف ال 

 للتالي بيانه: 

 
 :النتائجوتفسير مناقشة 

  تفسير نتائج السوال الأول:

 دا  االحوافز ومحاورا )الترقيات وزيادة الرواري وبلئة العمل على  رل روجد علاقة إءجابية بلنى السي ن  عل

ابي متوسط، ارربا  إءجةفهرت النتائا الاررباتية عن وجود ، فالوفيفي لدى العامللن دشركات النفط العمانية

 رفاوت في ال وة يفي، وأءضا رناك( بلن متغلر الحوافز وا دا  الوف0.01دا  إح ائيا عند مستوى دلاله )

بلن المحاور حلث جا ت أعلى قوة اررباتية في محور بلئة العمل وا دا  الوفيفي، حلث  الموجبة الاررباتية



وأقل قوة . بلن رسعن المحورين متوس ة( مما عد  على وجود قوة اررباتية 0.400بلغل ال وة الاررباتية )

 (.0.210دة الرواري وا دا  الوفيفي، حلث بلغل ال وة الاررباتية )محور زيااررباتية موجبة كانل بلن 

ومن التحللل الو في للمتغلرات ربلن أ  رناك اررفاع في مستويات متغلرات الدراسة، ورو ما عؤكد رسا الارربا  

ال للل عورسا ءعني أ  أفراد العلنة لدعهم مستوى رضا مررفع عن نظا  الحوافز وبالتالي عنالإءجابي بلنها، 

ويعزو الباحث رسا الارربا  لما للحوافز دمحاوررا الثلاثة من مسارمة كبلرة  على مستوى الادا  الوفيفي لدعهم،

في جعل العمل في شركات النفط العمانية التي ءعمل بها علنة الدراسة، أكثر ر ورا، ورسا له مردود إءجابي 

 مؤسسة رسعى إلى رحسلن أدا  العامللن من أجل الإنتاجية. لزيادة الإنتاجية ورحسلن ا دا  الوفيفي، وأ  أي 

ات النفط رو السائد في شرك ، حسي نتائا الدراسة،كشفل الدراسة أ  الموففلن عرو  أ  نظا  الحوافز الحاليو 

جا ت جميع المتوس ات الحسابية لمحور و  ،(4..3العمانية، حلث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لهسا البعد )

دجميع أدعادا )الترقيات، زيادة الرواري، بلئة العمل( دمستوى عا ، بلنما جا  محور ا دا  الوفيفي الحوافز 

( بلنما جا  محور الرضا الوفيفي في مستوى عا  دمعد  4.31في مستوى عا  جدال دمعد  متوسط حسابي )

وأ  رناك اثر  ،حورحلث أ  افراد العلنة ءشعرو  دمستوى رضا جلد عن رسا الم، (3.45متوسط حسابي )

وقد ءعزى للل لكو  نظا  حوافز العمل ءعتمد  ،لنظا  الحوافز على أدا  العامللن لدى شركات النفط العمانية

 بح علبي تموحات الموففلن وحاجيارهم النفسية والمادءة للتحفلز أكليال على قرارات الإدارات العليا حلث 

لفرد والشركة في ا  واحد, كما أنها رؤثر على سلوك الفرد ر ي في م لحة ا المادءة والت وير, فالحوافز

ورجعله ءشعر دالرضا وبالتالي ءع ي أفضل ما لدءه دشال متفا  ا مر السي عنعال اءجابيا على إنتاجية 

( التي رؤكد على أ  العامللن في الوزارة راضلن 2011الشركة حلث ارف ل رسا النتيجة مع دراسة )الجساسي، 

د ارف ل رسا وق، ى الحوافز الم دمة لهم وأ  رسا الحوافز رسارم في رفع مستوى الرضا الوفيفيومواف لن عل



( والتي أكدت لوجود أثر لو دلالة إح ائية لتمالن العامللن على رحسلن 2013النتيجة مع دراسة العتلبي)

أشارت إلى وجود علاقة (، والتي 2018كفا ة أدائهم الوفيفي، كما ارف ل النتيجة مع دراسة ناجي وتعبلي )

 تردءة قوية الترقية في رفع مستوى ا دا  الوفيفي.

 تفسير نتائج السوال الثاني:

ما أثر الحوافز دعنا را )الترقيات، زيادة الرواري، بلئة العمل( في رحسلن ا دا  الوفيفي لالسي ن  على  

المحاور لها  أ  جميع ات، فجا ت النتائال والسي رفرع منه أربع فرضيلدى العامللن دشركات النفط العمانية؟

كبلر حسي مربع إعتا لت نيف حجم ا ثر بلن الحوافز وأ  التةثلر (، 0.05إح ائيا عند مستوى ) ةدال اترةثلر 

(. 0.253رحسلن ا دا  الوفيفي بـ)سلؤدي إلى وا دا  الوفيفي، وانه كلما زادت الحوافز دم دار وحدة واحدة 

إلى  دم دار وحدة واحدة سلؤدي الترقياتكلما زادت محور الترقيات وا دا  الوفيفي،  وجود رةثلر كبلر بلن

 كلما زادت وجود رةثلر كبلر أءضا زيادة الرواري على ا دا  الوفيفي،(. و 0.254رحسلن ا دا  الوفيفي بـ)

لات دلالة  كبلر ررناك رةثلو  (.0.100رحسلن ا دا  الوفيفي بـ)دم دار وحدة واحدة سلؤدي إلى  الترقيات

سلن ا دا  رحدم دار وحدة واحدة سلؤدي إلى  الترقياتكلما زادت ، وا دا  الوفيفي بلئة العملإح ائية بلن 

 (.0.3.1الوفيفي بـ)

ويعزو الباحث رسا نتيجة إلى دور الحافز في حياة ا نسا  دشال عا  وري نتيجة متوقعة رتفق مع كل الدراسات 

 (.2014(، ودراسة )محيا، 2013 (، ودراسة )الحربي،2011ز كدراسة )الجساسي، التي درسل دور الحواف

( والسي جا  دمستوى %80.2( وبنسبة )4.31أفهرت النتائا أ  المتوسط الكلي لمحور ا دا  الوفيفي بلغ )و 

دورا عؤدي بعا  جدال حلث ءعــزو الباحث للل إلى أثر نظا  الحوافز الاءجابي والسي ءعال رضا العامللن السي 

 إلى رحسلن في ا دا  الوفيفي، كما أ  وجود حوافز مناسبه سارمل في است رار العامللن وزيادة الإنتاجية، 



 تفسير نتائج السوال الثالث:

شركات لدى العامللن د الحوافز وا دا  الوفيفيالعلاقة بلن  عتوسطرل الرضا الوفيفي والسي عن  على: ل

وجا ت  Baron-Kenny 1080على السؤا  رم است دا  نمولا ة دارو  وكلني  ، وللإجادةالنفط العمانية

النتيجة أ  رناك وساتة كلية للرضا الوفيفي في العلاقة بلن الحوافز وا دا  الوفيفي لدى العامللن دشركات 

 النفط العمانية.

ن نظا  الحوافز ال في العلاقة بلحلث ربلن لدى الباحث دة  الــرضا الـــوفيفي عؤثر)كمتغلر وسيط( رةثلرال معنوي

وا دا  الوفيفي وأ  نظا  الحوافز لا عؤثر على ا دا  الوفيفي في حالة عد  رــوفر الرضا الوفيفي للموفف 

 ،(4.31كما أ  وجود مستوى أدا  وفيفي مررفع جدا لدى العامللن في شركات النفط العمانية والسي بلغ )

في عالي عؤثر في رسا العلاقة ورسا ما أثبتته النتائا من خلا  وجود رةثلر ءعــزوا الباحث إلى وجود رضا وفي

كلي للرضا الوفيفي على العلاقة بلن نظا  الحوافز وا دا  الوفيفي  كما أ  نظا  الحوافز الجلد عؤدي إلى 

مع دراسة  ةرحسن نفسية الموفف وبالتالي عنعال للل على أدائه وإنتاجلته في العمل، وقد ارف ل رسا النتيج

( في وجود علاقة موجبة بلن الرضا الوفيفي وأدا  العامللن وأ  الرضا الوفيفي عؤثر 2010ا ملن ويحي)

( والتي أكدت .201د ري ة مباشرة في ر وير ورفعلل الموارد البشرية، كما ارف ل النتيجة مع دراسة المعاء ة)

لتي وري نتيجة متوقعة رتفق مع كل الدراسات ا، فيفيلن رضا العامللن وأدائهم الو على وجود علاقة اءجابية ب

 (..201(، ودراسة )عبدال ادر و الح، 2010درسل الرضا الوفيفي كدراسة )شي ي، 

 



 التوصيات والمقترحات:

ان لاقا من أرمية دور نظا  الحوافز في رحسلن ا دا  الوفيفي وما عتركه من د مات واضحة وجليية 

، فلنيه بنا  على النتائا التي رو لنا إللها من خلا  الدراسة الحالية ءماننا رنشئة على ش  ية الموففلن

 :إدراا مجموعة من التو يات والم ترحات منها

بنظا  الحوافز في شركات النفط العمانية وللل من أجل زيادة ا دا  الوفيفي لدى زيادة الارتما   -1

 .الإنتاجيةدة العامللن بها مما ءساعد على الرضا الوفيفي وبسلل زيا

وافق مع دما عت نظا  الحوافز في شركات النفط العمانيةوضع سياسات وبراما رستهدف ر وير  -2

جتمع، ا نسا  والم حاور الرئيسية والمتمثل فيالمإل أنها رسعى لتح لق  2040ا  ر ية سل نة عم

ها لتي رعتمد عللمن المرركزات ا ساسية ا يالحــوكمة وا دا  المؤسسي ور الاقت اد والتنمية،

 .بلئة عمل مريحة وجالدة للكفا ات أرداف الـــر ية التي رسعى ل لق

ومة لتعزيز منظ أفكار جدعدةللبحث عن  لشركات النفط العمانية الإدارة العلياعو ي الباحث  -3

الحوافز والماافآت للعامللن لدعها وخا ة للموففلن المتملزين والمجتهدعن دالشال السي ءحفز 

ؤلا  العامللن على زيادة الابتكار والإبداع في أساللي العمل، على أ  ركو  رسا المنظومة ويشجع ر

 فعالة دشال جلد دحلث رح ق التواز  في مبدأ الثوا  والع ا  وركو  ردءفال ومساندال لنظا  الحوافز

 .في وقل لاحقالحاومة  السي سوف ر ب ه

ل من خلا  مراجعة ور ليم ال وانللن التي رتعلق العمل على زيادة فاعلية أثر نظا  الحوافز، ولل -4

في نظا  الت اعد، والعلاوات الدورية والسنوية، ور ويررا دشال عتلا   روقعات الموفف، ورسا ءعمل 

 على رفع مستوى ا دا  ور ورا.



  الربط بلن نتائا ر ليم ا دا  السنوي ومنح الحوافز والماافآت بنا  على رلل النتائا، دما ءضمن أ -5

 ءاو  ر ليم ا دا  ا داة الرئيسية في منح الحوافز.

رفع مستوى الرضا الوفيفي دشال عا  من خلا  الاست دا  الجلد والفاعل لنظا  الحوافز والماافآت  -0

 دما ءسارم في رفع ا دا  الوفيفي.

العمل على ررسيخ العدالة والإن اف، وخ و ا فيما ء   منح الحوافز والماافآت، والحد  -.

 ضا  على المحاداة والمحسوبية في منحها، دما ءافل أ  رسود العدالة بلئة العمل، ورسارم في وال

 رفع مستوى ا دا .

على الإدارات العليا في الشركات العمل على وضع سياسات وإجرا ات ربث روح التعاو  والإخا   -8

ية النواحي الاجتماعبلن زملا  العمل، دغرض التحسلن في مناخ بلئة العمل، وزيادة الارتما  د

 للموففلن.

لنظا  الحوافز علاقة قوية في رحسلن ا دا  الوفيفي لدى الموففلن، كما أنها رلعي دور المحرك  -0

ا ساسي في رفع مستوى الرضا لدى الموففلن، فان فاض مستوى الرضا الوفيفي لدى الموففلن 

يع د نظا  للحوافز ورعريفه لجمءاو  نارا عن ن   أو اختلا  في نظا  الحوافز، لسلل ءجي إعدا

 الموففلن.

نظرا لحيـازة الحوافز )الترقيـات، الروارـي، بلئة العمل( على مســــــــــــــتوى من فض رو ــــــــــــــي  -10

 الدراسة دضرورة الالتزا  بنظا  علمي موضوعي في عملية رفعلل نظا  الحوافز.

  ر للتعرف على تالوفيفي  نظا  الحوافز في رحسلن ا دا اجرا  دراسات متعم ة حو   -11

 مع أرمية التنويع في أدوات جمع المعلومات. الشركاتمواجهة التحدءات التي رواجه رلل 



دةدعاد جدعدة، ضمن مجتمع دراسة اخر، كما رو ي الدراسة  للحوافزإجرا  دراسات أخرى  -12

  دراسات ا، كما رو ي الدراسة دلجر وفيفي والرضالالولا  ا: كدالحوافزدةخس متغلرات جدعدة مررب ة 

: كالم ارنة بلن مؤسسات ال  اع العا  وال اص أو بلن المؤسسات حوافزنة فيما عتعلق دالم ار 

 .ال دمية والمؤسسات ال ناعية

منهجية م تلفة ولات أدعاد م تلفة مثل دراسة  است دا إعادة ر بلق الدراسة نفسها مع  -13

 حاومية أو خا ة محلية. جهاتالحالة على 

ر في نظا  ا جور السي عتناســــــــــــي وا عبا  الوفيفية من على الادارة أ  رهتم ورعلد النظ -14

 جهة والوضع الاقت ادي من جهة أخرى.

ررســــــــــــيخ ورجســــــــــــلد أكثر لث افة الواحد للجميع والجميع للواحد، والعمل بروح الفريق الواحد  -15

 لى مستويات أعلى وأسمى من ا دا  الوفيفي.للو و  ع

رو ــــــي الدراســــــة بربط معاعلر جلدة  نتيجة لح ــــــو  ا دا  الوفيفي على مســــــتوى مررفع -10

 للتحفلز دافا ة ا دا  لدى الشركات، كي عتم رقيم ا دا  وف ا لمعاعلر نظا  الحوافز.

أ  رمنح الترقيـــات وف ـــا للأدا  المتملز وكـــسلـــل منح الحوافز والماـــافـــآت في وقتهـــا وعـــد   -.1

 رةخلررا.

تكــــار لتح لق ارــــدافهم العمـــل على رشــــــــــــــجيع الموففلن على روح المبـــادرة والابـــداع والاب -18

 الش  ية ورنمية روح الولا  للشركة.

روفلر جو مريح ومناســـــي للعمل في كل المجالات ســـــوا  كانل مادءة او دشـــــرية لضـــــما   -10

 رضا الموفف وبالتالي رح لق ارداف الشركة.

 



 تحديات ومعوقات الدراسة: 

على م تلف المحددات والمعوقات التي ل د رم رحدعد محددات ومعوقات الدراسة بنا  على الدراسات الساد ة و 

 :عليواجهها الباحث عند إجرائه لهسا البحث وري كما 

  ا .عمفي الم ادر والبحوث الحدعثة التي رتعلق دموضوع رسا الدراسة في سل نة وندرة شح 

  الاستبانة. عوبة استجادة مجتمع الدراسة  داة الدراسة المتمثلة في 

 و  ودقة ونزارة وموضوعية إجادة أفراد مجتمع الدراسة.ارربا  دقة النتائا دمدى رعا 

   ية شـــــــركات النفط العمان ــــــعوبة الانت ا  ملدانيال لمتادعة جمع البيانات من مجتمع الدراســــــة حلث أ

 منتشرة جغرافيال في محافظات متباعدة في السل نة.

  الدراسة. عوبة الح و  على بيانات ومعلومات رسمية لمجتمع 

 لت بلق الدراسة. شركات النفط العمانيةي الح و  على دعم إدارات وجود  عوبات ف 

 لدراسات المستقبلية المقترحة:ا
ية الاست رار الوفيفي وزيادة الإنتاجوضوعال في واءة الارمية على م أ بح نظا  الحوافزلكو   -1

المعا رة عرى الباحث عمل دراسات محلية رركز على إشراك الموففلن في عملية للشركات 

 الوفيفي.ا دا   رسارم في رحسلن ضع منظومة لنظا  الحوافزو 

سا والم ارنة بلن نتائا ر محليال ال  اع الحاوميفي  أثر نظا  الحوافزإجرا  دراسة لت ليم  -2

 الدراسة والدراسات المست بلية لتلافي ال  ور.



لات  ليةشركات محفي  نظا  الحوافز في رحسلن ا دا  الوفيفياجرا  دراسات متعم ة حو   -3

 اتالشركللتعرف على تر  مواجهة التحدءات التي رواجه رلل  ق اعات  ناعية أو خدمية

 مع أرمية التنويع في أدوات جمع المعلومات.

دةدعاد جدعدة، ضمن مجتمع دراسة اخر، كما رو ي  لنظا  الحوافزإجرا  دراسات أخرى  -4

سة ، كما رو ي الدراالوفيفي  الولا: كبنظا  الحوافزالدراسة دةخس متغلرات جدعدة مررب ة 

 : كالم ارنة بلن مؤسسات ال  اع العا  وال اصنظا  الحوافزارنة فيما عتعلق بدلجرا  دراسات م 

 .ال ناعية والشركاتأو بلن المؤسسات ال دمية 

منهجية م تلفة ولات أدعاد م تلفة مثل دراسة الحالة  است دا إعادة ر بلق الدراسة نفسها مع  -5

 .العساري المحليأو  حاوميال ال  اععلى 

 يةشركات  ناعوعلاقته دا دا  الوفيفي من ادعاد أخرى في  عنا ر الحوافزدور  اختبار -0

 محلية.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  :الخاتمة

 في رحسلن ا دا  الوفيفي لدى العامللن دشركات النفطمن خلا  دراسـتنا ورناولنا لموضـوع أثر نظا  الحوافز 

 ،دفع الفرد نحو بس  أق ــــــى جهد ممانرناك مجموعة من العوامل والوســــــائل التي ر ، ءمان ال و  أ العمانية

مان  ي ء المعا رة والتي بدونها لا للشركاتداعتبار الحوافز إحدى م ومات العمل المؤسسي في بلئة العمل 

جل روجيه امن  الشــركةالوســائل التي روففها من ، فالحوافز ري مجموعة شــركة أ  ر و  بتح لق كامل أردافها

متملز ررا  دائه المن خلالها للموفف عن مدى ر دع الشـــــــــــــركةســـــــــــــلوك الموففلن وال ري ة المثلى التي رعبر 

، ورهدف الى رح لق رضـــا الموفف وإشـــباع حاجاره الم تلفة ســـوا  كانل مادءة أو معنوية وري وعملة المت ن

 .الشركة على رح لق أردافهاإحدى ال ر  التي رساعد 

أ   ءمان ، ولاالشــركة د ــفة عامةلحوافز أثر واضــح على أدا  العامللن د ــفة خا ــة وعلى أدا  لنظا  اإ  

 ا  ة والشـــــفافية عؤدي الى رفع والارريمن خلا  وجود نظا  حوافز عتملز دالم ـــــداق الشـــــركة أردافها إلىرح ق 

يشارك ده او  أكثر شفافية و بد من العمل على ر وير ورحسلن نظا  ورقيم ا دا  لي دمستوى أدا  العامللن ولا

 سوا .الر سا  والمر وسلن على حد 
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 ( قائمة المحكمين:4ملحق رقم )
 المحكمينء الدكاترة بأسماقائمة 

 
 م الاسم المسمى الوظيفي

أستاذ مساعد كلية الآداب والعلوم الاجتماعية 
 جامعة السلطان قابوس

 4 زاهر بن بدر بن علي الغسينيد. 

 2 علي بن سلام بن علي اليعربيد.  جامعة السلطان قابوسبأستاذ مساعد كلية التربية 

 3 السناوي  بن حمود د. صالح قيةجامعة الشر بأستاذ مساعد بقسم الإدارة 

 1 عبدالله المعولي د.  جامعة الشرقيةبأستاذ مساعد بقسم الإدارة 

 5 رمزي سلامد.  جامعة الشرقيةبأستاذ مساعد بقسم الإدارة 

 2 محمد الراشديد.  أستاذ مساعد بقسم الإدارة بجامعة الشرقية

أستاذ مساعد في المحاسبة والتمويل بقسم الإدارة 
 جامعة الشرقيةب

 7 د. غادنه المسكرية

جامعة التقنية والعلوم بمحاضر دراسات تجارية 
 التطبيقية بإبراء

 . سالمة النعمانيةد. 

أكاديمية وباحثة في مجال الاقتصاد وريادة الأعمال 
بجامعة التقنية رئيسة قسم الدراسات التجارية 

 والعلوم التطبيقية بإبراء

 9 ريةد. حبيبه بنت محمد المغي

جامعة ب مساعد العميد للشوون الإدارية والمالية
 التقنية والعلوم التطبيقية بإبراء

 42 العزري بن خلفان د. عبدالله 

 44 عمر العمري  .أ محاضر بقسم الإدارة جامعة الشرقية

 
 



 
 الاستبانة في صورتها النهائية (2)ملحق رقم 

 

 استبانة الموضوع:
 أخي الفاضل / أختي الفاضلة

 لا  عليام ورحمة الله وبركاره،،،،،،الس

شـــــركات ب العاملين لوظيفي لدىالحوافز في تحســـــين الأداء انظام " أثر ء و  الباحث دلعداد دراســـــــة دعنوا  

لمت لبات الح ــو  على درجة الماجســتلر في إدارة ا عما ، وقد اعتمدت الدراســة  اســتكمالال " النفط العمانية 

غلرات ري: شركات والمترسا الثلاثة متغلرات في  ورتكو  من ،بيانات والمعلوماتعلى الاستبانة كةداة لجمع ال

ويتثمل في:  سيط:الو  ورتمثل في: الترقيات، زيادة الرواري وبلئة العمل(، )المتغلر، : الحوافز)المتغلر المست ل

 الرضا الوفيفي(، )المتغلر التادع: ويتمثل في: ا دا  الوفيفي(. 

ارمتكم في رح لق ا رداف المرجوة من الدراســـــة، وللل دالإجادة عن ا ســـــئلة الم روحة ويت لع الباحث لمســـــ

دال  ـــراحة وموضـــوعية علمال دة  المعلومات التي ســـت دمونها ســـتعامل دســـرية وســـتســـت د   وراض البحث 

 العلمي ف ط.

 

 .اونكمـــــــن رعـم حســر وم در لكـشاك

 :الباحث       
 ليما  الحبسيسالم بن راشد بن س     

 1908549@asu.edu.om 
 
 

mailto:1908549@asu.edu.om


 
 

 إرشادات عامة عرجى قرا رها قبل الإجادة على أسئلة الاستبانة:
 

( في الماا  السي ءعبر عن رأءل وللل حسي xمن فضلل، إقرا  العبارات التالية وأجي عنها بوضع إشارة )
 الت دعرات الم ابلة لها.

 
 تغيرات الديموغرافية:/ المُ  الجزء الأول

 
 في المربع المناسب:)×( ضع إشارة 

 
 الجنس: .4
 .ذكر 
 .أنثى 
 
 العمر: .2
 ( وأقل.25من ) 
 ( سنة.35الى  22من ) 
 ( سنة.15الى  32من ) 
 (12.سنة فأكثر ) 
 
 الموهل التعليمي: .3
 .دبلوم جامعي فأقل 
 .بكالوريوس 
 .ماجستير 
 .دكتوراه 



 
 عدد سنوات الخبرة: .1
 (5.سنوات فأقل ) 
 (2 – 42.سنوات ) 
 (44 – 45.سنة ) 
 (42.سنة فأكثر ) 
 
 نوع الوظيفة: .5
 .موظف 
 .رئيس قسم 
 .مهندس 
 .فني 
 .إداري 
 .أخرى 
 
 المستوى الوظيفي: .2
 .إدارة تنفيذية 
 .إدارة وسطى 
 .إدارة عليا 

 
 

 الجزء الثاني: استبانة قياس المتغيرات
بيئة  الرواتب،زيادة  الترقيات، :وهيالحوافز )ثلاثة محاور المجال الأول وهو المتغير المستقل ويتكون من 

 (العمل
 



 
موافق  الفقرات ت

غير  محايد موافق بشدة
 موافق

غير موافق 
 بشدة

 المحور الأول: الترقيات

      منح الترقيات عؤثر إءجاداَ على ا دا  الوفيفي. 1

      علاوة تبيعة العمل أو الم اترة رشجعني  دا  أفضل. 2

      عتسم نظا  الترقيات في الشركة دالعدالة والموضوعية. 3

      ح لل مسب اَ ررقية )ماافةة( على أدائي المتملز. 4

      رُمنح الترقية على أساس الجدارة، وليل على أساس المحاداة. 5

      الراري وعلاواره السي أر اضاا ءسد م تلف حاجاري ا ساسية. 0

      الترقيات دالوضوح والشفافية للعامللن.عتملز نظا   .

 المحور الثاني: الرواتب

من وجهة نظري نظا  الرواري والمزاءا الإضافية عاد  إلى  0
 لحدٍ ما.

     

      الراري الم ابل لجهودي عدفعني إلى رحسلن أدائي الوفيفي. 10

      الزيادة السنوية في الراري رعاد  اررفاع ولا  المعيشة. 11

      عتناسي الراري السي أر اضاا مع الدرجة العلمية التي أحملها. 12

      عتناسي الراري السي أر اضاا مع سنوات خبرري في العمل. 13

      عتناسي الراري السي أر اضاا مع ساعات العمل. 14



 المحور الثالث: بيئة العمل

      رسعى الشركة إلى روفلر بلئة عمل مناسبة. 15

      ماا  عملي عتملز دةنه مريحٌ و حيَ. 10

      بلئة العمل الداخلية مُرضية ومريحة  دا  المها  دشال جلد. .1

      عدد ساعات العمل تويلة م ارنة دم دار الراري. 18

      منح الحوافز له رةثلر إءجابي في بلئة العمل. 10

      رؤثر بلئة العمل في أدا  العامللن. 20

      روفلر جو عمل ملائم ءٌشجعني على ر دءم أدا  جلد. 21

 ثالثاً: المجال الثاني: قياس الرضا الوظيفي للعاملين

      ردعم الشركة الاست لالية في العمل. 1

      ردعم الشركة مبدأ الرقادة السارية في العمل. 2

      الظروف المادءة المحي ة دالعمل ملائمة. 3

      لعمل عوفر لي الراحة والاست رار النفسي.ا 4

روفر الشركة مساحة من الحرية في اختيار ا سلو  ا فضل  5
  دا  المها .

     

رمنحني الشركة فر ة الترقية لمن ي أعلى حا  استيفائي  0
 الشرو  الم لوبة.

     

      الراري الشهري مناسي ل براري ومؤرلاري العلمية. .



      ر الزيادة السنوية في الراري مُجزِ.م دا 8

 رابعاً: المجال الثالث: قياس الأداء الوظيفي للعاملين

      أعود إلى المسؤو  وأستشلرا عند ار ال ال رارات. 1

      لدي معرفة دةرداف العمل، وإجرا اره، ومهامه. 2

3 
حجم العمل اللومي المُنجز عتناسي مع الجهد المبسو  في 

 مل.الع
     

      لديل ال درة على رحمل مسؤولية ا عبا  اللومية. 4

5 
أحرصٌ على ار ال أفضل ال ر   دا  العمل وحل 

 المشالات.
     

0 
ألتزُ  بتنفلس التعليمات وا را  ال ادرة من مر وسي فيما ء   

 العمل.
     

      أر لد والتز  دةوقات الحضور والان راف. .

      عما  ال ارئة ضمن ن ا  العمل.أر بلُ ا  8

 
 معي. تعاونكمعلى لكم  وشكراً 

 

 

 

 


