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 الإهداء

 

 

خرجها يسرني أن أهدي هذا العمل المتواضع إلى من كانت له البصمات الراسخة في هداية  البشرية, وأ

 صلوات الله عليه وسلم ومن اهتدى بهدية إلى يوم الدين.  همن الظلمات إلى النور, إلي

 من لهم الفضل علي بعد الله ورسوله.......أمي وأبي وأهديه إلى

 والى رفيقة دربي زوجتي والتي تحملت الصعاب بجانبي طيلة أيام دراستي.

 والى مهجة قلبي ابنتي الغالية عهد.

رتقاء بالأمة, والعمل على صلاحها إليهم جميعا أتقدم  الذين أخذوا على عاتقهم عءء الإإلى إخواني بالله

 داعيا المولى التوفيق والقبول. بهذا البحث
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 الشكر

 

اللهم لك الحمد كما ينبغي لجلال وجهك وعظيم سلطانك, ولك الشكر والمنة أن يسرت لي السبل, 

وصحبه  هوالمرسلين وعلى آلوفقتني لإتمام هذا العمل, والصلاة والسلام على سيدنا محمد خاتم الأنبياء و 

 (.7شكرتم لأزيدنكم(( صدق الله العظيم)سورة إبراهيم الآية قال تعالى)) لئن  أجمعين

أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى كل من ساهم في إخراج هذا البحث في هيئته العلمية, واخص بالشكر 

الدكتور هايل عبد المولى  طشطوش, الذي كان له الدور الكبير بتوجيهاته ونصائحه الحكيمة لإتمام هذا 

 الكبير في خروج البحث بهذه الصورة. فله الأثر البحث

كما أتقدم بالشكر لأعضاء لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة هذا البحث, والشكر موصول لإدارة جامعة 

دارة الأعمال, الذين وضعوا اللبنة الأساسية لبناء شباب قادر إوأعضاء الهيئة التدريسية لكلية  الشرقية,

 مجتمعة.على قيادة مؤسساته, وخدمة 

 داعيا الله تعالى للجميع بدوام التوفيق والصحة

 

 

 

 الباحث/ فارس بن سالم بن محمد المعولي
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 ملخص الدراسة

هدفت الدراسة الحالية إلى الكشف عن وجود علاقة ارتباطية بين التحفيز والتميز الوظيفي لموظفي وزارة 

لمنهج الوصفي التحليلي لمناسبته لأهداف , وقد استخدم الباحث اعية بسلطنة عمانالتنمية الاجتما

والبالغ  ماعية في سلطنة عمان الدراسة, وتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في وزارة التنمية الاجت

( موظف تم اختيارهم بطريقة عشوائية حيث 525( موظف, واشتملت عينة الدراسة على )1552عددهم)

المجموع الكلي لمجتمع الدراسة, وتكونت الاستبانة من محورين: ن %( م12شكلة هذه العينة ما نسبته )

(, وتم التأكد من صدقها وثباتها, حيث بلغ معامل آلفا كرون 21( فقرة, والتميز الوظيفي)22الحوافز )

(, كما تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية, وتحليل التباين, ومعامل 24100باخ)

 للإجابة على أسئلة الدراسة. ارتباط بيرسون 

بأن هناك أثر للحوافز)المادية والمعنوية( في تحقيق التميز الوظيفي في وزارة التنمية وقد أظهرت النتائج 

 المادية و للحوافزهناك أثر ذات دلاله احصائية الاجتماعية بسلطنة عمان, فقد أشارت النتائج بأن 

المعنوية على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين 

, الا أن للحوافز المعنوية الأثر المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان

ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة الى وجود فروق  ائجالنتكما اظهرت , الأكبر من الحوافز المادية

معنوية تعزى الى متغيرات)الجنس, العمر والمؤهل العلمي(, بعكس متغيرين) الخبرة العملية و نوع 

الوظيفة( فقد اشارة النتيجة الى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية على 

دعم وتعزيز علاقات العمل )الرسمية وغير لدراسة ب, وقد أوصت اموظفين وزارة التنمية الإجتماعية

, كما أوصت بتطبيق مبدا العدل الرسمية( بين الموظفين وتوجيهها بشكل ينسجم مع اهداف الوزارة

 توزيع الحوافز للموظفين وصرف العلاوات التشجيعية لهم....الخ.والانصاف في 

 الحوافز, التميز الوظيفي, وزارة التنمية الاجتماعية, سلطنة عمان.  الكلمات المفتاحية:



 ح
 

Abstract 

 الترجمة طويلة جدًا 

The current study aimed to reveal the existence of a correlation between motivation and job 

excellence for the employees of the Ministry of Social Development in the Sultanate of 

Oman. The researcher used the descriptive analytical approach to suit the objectives of the 

study. The study sample included (513) employees who were chosen randomly, where this 

sample constituted (20%) of the total population of the study, and the questionnaire consisted 

of two axes: incentives (10) items, and job excellence (19), and its validity and stability were 

confirmed. , where the Cron-Bach alpha coefficient was (0.944), and the arithmetic means, 

standard deviations, analysis of variance, and Pearson correlation coefficient were used to 

answer the study questions. 

 

The results showed that there is an effect of incentives (material and moral) in achieving job 

excellence in the Ministry of Social Development in the Sultanate of Oman. and focus on 

individuals) in the Ministry of Social Development in the Sultanate of Oman, but the moral 

incentives have a greater impact than the material incentives, and the results showed that 

there are statistically significant differences at the level of significance attributed to the 

variables (sex, age and educational qualification), in contrast to two variables (practical 

experience and type of job), the result indicated that there were no statistically significant 

differences at the level of moral significance on the employees of the Ministry of Social 

Development, and the study recommended supporting and strengthening work relations 

(formal and informal) between employees and directing them in a manner consistent with the 

objectives of the Ministry, and recommended the application of the principle of justice 

Fairness in distributing incentives to employees and disbursing incentive bonuses to 

them....etc. 

 

Keywords: incentives, job excellence, Ministry of Social Development, Sultanate of Oman 
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 الفصل الأول 

 الإطار المنهجي للدراسة

 المقدمة:

يعتبر العنصر البشري من أهم الموارد في اي مؤسسة بغض النظر عما اذا كانت ربيحيه أو غير ربحيه, 

لذلك كان على الادارات الإهتمام به وتنميته وتحفيزه, الأمر الذي يحقق النفع للمؤسسة بشكل خاص 

 وللمجتمع بشكل عام.

ات الأفراد, ومدى الرضا الوظيفي الذي يوجه سلوكه أهتم علماء الاقتصاد و الادارة بدراسة حاجات ورغب

لتحقيق أهداف المؤسسة بكل فاعلية, فزاد الإهتمام بالعنصر البشري باعتباره العامل الرئيس للإنتاج في 

اي منظمة, كما زاد الإهتمام  بالعلاقات الإنسانية وتحفيز العاملين وإشباع رغباتهم, وذلك لأن نجاح أو 

 م(.1225ون بالعنصر البشري)المصري, فشل اي منظمة مره

كما أن الاهتمام بدراسة الحوافز الممنوحة للعاملين تفرضه الرغبة في تحسين ادائهم الوظيفي, ورفع 

كفاءتهم الانتاجية لتحقيق اهداف المنظمة التي يعملون فيها بكل كفاءة وفاعلية, وبما أن رفع كفاءة الاداء 

ل التي تساعد في تحقيق اهداف المنظمات والمصالح العامة في المنظمات اصبح من أهم العوام

 م(.1226والخاصة, وهذا لا يتم إلا اذا كان هناك نظام حوافز مادية ومعنوية متميز)مصبح,

تزداد أهمية تحفيز الموظفين عند الحديث عن الجهات الحكومية بشكل عام, وذلك نظرا للدور الحيوي  

ظفيها, وتعتبر دراسة موضوع الحوافز من المواضيع التي تحقق منفعة الذي تنفرد به هذه الدوائر  لمو 

مشتركة أو متبادلة لكلا من الافراد من ناحية والجهة التي يعملون فيها من جهة أخرى, فالفرد يحقق 

حاجته للحصول على نواحي الإشباع لسد رغباته المتنوعة, إما الجهات الحكومية فأنها تحقق المصلحة 
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جاز الاعمال, وتحقيق الاهداف, وزيادة الفاعلية والانتاجية وتقديم الخدمات بأساليء على صورة إن

 (.1222متميزة)الفارس, 

وعلى ضوء ما سبق يمكن ملاحظة مدى الأهمية البالغ للحوافز وتأثيرها الواضح على مستوى اداء 

نحو الأفضل لديهم, ونظر لتعدد  العاملين, فكلما زادت الحوافز الممنوحة للعاملين كلما ارتفع معدل الأداء

الظروف التي يمر بها الإقتصاد العالمي في الوقت الراهن, فإنه يجء على العاملين في الجهات 

الحكومية بشكل عام, ووزارة التنمية الاجتماعية بشكل خاص, أن يعو حجم المسؤولية فهم مطالبين 

 ادي والحوافز والمكافأة الممنوحة لهم.بفاعلية ادائهم لمواكبة تلك الظروف رغم قلة العائد الم

 مشكلة الدراسة:

إن عدم توافر الحوافز لدى الموظف المتميز في عمله لها تأثير سلبي على ادائه المستقبلي, مما يؤدي 

الى ضعف انتاجيته في العمل ويقلص فرصة تحقيق الاهداف التي تسعى المنظمة الى تحقيقها وهذا ما 

ة عمان ن( لموظفي المديريات العامة للتربية والتعليم بسلط1212ت بها )النعيمية,بينته الدراسة التي قام

%( من الموظفين أشاروا الى أن قلة الرضاء الوظيفي 51)حيث بينت النتائج ان لقياس الرضاء الوظيفي

قد ( ف1221يعود الى ضعف تطبيق نظام الحوافز, إما الدراسة التي قامت بها الباحثة)العبرية وآخرون, 

%( من المعلمين يشعرون بالتذمر من عدم العدل في توزيع العلاوات والبدلات 18اشارت النتائج بأن )

حيث يتم منح العاملين علاوات وبدلات في بعض المدارس البعيدة لا تمنح لمدارس بعيدة اخرى وذلك 

رت نفس الدراسة بأن لاعتبارات خارجية كعدم وجود مركز صحي أو عدم توفر الكهرباء والمياه, كما اشا

%( من المدراء يقومون بتذليل الصعوبات والتحديات التي يوجهونها بتحفيز وتشجيع المعلمين 10)

( بأن للحوافز دور مهم 1225المتميزين ماديا ومعنويا كالنقل وغيرها, واكدت دراسة)الاخزمية وآخرون,

مادية او معنوية حيث بينت النتائج وبارز في تحقيق الرضا الوظيفي وتحسين جودة العمل سواء كانت 

%( من العينة أجمعت على أهمية الحوافز, ومن خلال ذلك يمكن أن نستنتج أهمية الحوافز في 05بأن)
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رفع مستوى اداء العامل داخل المنظمة التي يعمل بها بشكل عام, ويجء  إن نراعي أهمية وطبيعة 

الجنس والمؤهل العلمي والمنصء الوظيفي الحوافز حيث أنها تختلف من موظف الى أخر على حسء 

وغيرها من المتغيرات, كما إن الحوافز تختلف من مؤسسة الى أخرى, على حسء النشاط والعمل الذي 

تمارسه كل مؤسسة, ولرفع مستوى الاداء لدى الموظف وتحفيزه لبذل اقصى جهد, فأنه يجء على كل 

ن لديها, وذلك لمعرفة حاجة كل مستوى من مؤسسة ان تدرس حاجات كل شريحه من شرائح العاملي

 الحوافز سوءا مادية او معنوية, ويمكن صياغة مشكلة الدراسة من خلال التساؤلات التالية:

ما طبيعة العلاقة بين الحوافز والتميز الوظيفي للعاملين في وزرة التنمية الاجتماعية بسلطنة  -2

 عمان؟

 المدروسة؟ما هو مستوى التميز الوظيفي لدى العينة  -1

 هل يوجد اختلاف في تأثير انواع الحوافز على التميز الوظيفي؟ -5

  أسئلة الدراسة:

 الآتي: الإجابة سؤالين رئيسين وفق  ويمكن تحقيق الغرض من هذه الدراسة من خلال

ما مدى تأثير الحوافز)المادية و المعنوية( على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات  السؤال الأول:

الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الإجتماعية 

 بسلطنة عمان؟

 تية:وينبثق من هذا السؤال مجموعة من الأسئلة الفرعية للدراسة الآ

ما مدى تأثير الحوافز المادية على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه  -2

الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة 

 عمان؟
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ة وثبات الغاية, التوجه ما مدى تأثير الحوافز المعنوية على التميز الوظيفي بأبعاده )القياد -1

الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة 

 عمان؟

عند مستوى دلالة معنوية على موظفين  وزارة التنمية  هل توجد فروق ذات دلالة احصائيةالسؤال الثاني: 

الإجتماعية بسلطنة عمان تُعزى إلى متغيرات )الجنس, العمر, المؤهل العلمي, الخبرة العملية ونوع 

 الوظيفة(؟

 أهداف الدراسة:

 ونهدف من خلال هذه الدراسة الى:

 تسليط الضوء على نظام الحوافز ودورة في تحقيق التميز الوظيفي. -2

 التعرف على مزايا وعيوب نظام الحوافز ومدى فاعليتها لدى العاملين. -1

التعرف على توجهات العاملين في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان بالنسبة للحوافز,  -5

 ومدى تأثيرها على مستواهم.

 الدراسة.تقييم مدى ملائمة نظم التحفيز في نظام العمل بوزارة التنمية الاجتماعية من خلال  -0

 معرفة المشاكل المتعلقة بانخفاض التميز الوظيفي, وعلاقته بنظام الحوافز المعمول به حاليا. -5

   :أهمية الدراسة

تنبع اهمية هذه الدراسة من حداثة موضوعاتها بالنسبة لوزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان, وقد يكون 

لات ذات طبيعة نظرية وفكرية والتي تعتبر بمثابة ذلك من خلال ما تتوصل الية هذه الدراسة من مدلو 

 استجابة حقيقية للقضايا والتحديات التي يواجهها العنصر البشري بوزارة التنمية الاجتماعية.

 ويمكن أن تحقق هذه الدراسة عدة فوائد علمية وعملية والتي سوف نبينها على النحو الاتي:
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 الأهمية العلمية: -4

كبيرة بالنسبة للباحث في تنمية قدراته البحثية والتحليلية والخاص تحقق هذه الدراسة أهمية - أ

كما أن الدراسة تعتبر استكمالا للحصول على درجة الماجستير في ادارة , بموضوع الدراسة

 الاعمال تخصص القيادة في جامعة الشرقية بسلطنة عمان.

لحلول المناسبة لبعض المشاكل كما أنها تفتتح المجال امام الباحثين الجدد للإسهام في ايجاد ا - ب

والعقبات المتعلقة بتحفيز العاملين بوزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان, وفي مجالات علمية 

 أخرى.

 الأهمية العملية: -5

تسهم هذه الدراسة الى زيادة خبرات الباحث العملية خاصتا وأن هذا الموضوع يعتبر من - أ

 اهتمام كثير من الباحثين والمهتمين.المواضيع الهامه والذي يستحوذ على 

تسهم هذه الدراسة على تزويد متخذي القرار بمعلومات عن نوعية الحوافز التي تساعد على - ب

 الارتقاء بمستوى اداء العاملين لدى وزارة التنمية الاجتماعية.

نظام تتجلى اهمية هذه الدراسة بالنسبة للمجتمع من خلال انتهاج اسس علمية صحيحة في تطبيق 

الحوافز تعتمد على الشفافية والصدق, قائمة في  تطبيقها على مبدا العدالة والانصاف من اجل زيادة 

 الانتماء والولاء في المنظمة, كما أنها تقدم عددا من التوصيات والمنبثقة من العينة المدروسة.

 فرضيات الدراسة:

 :الفرضية الرئيسية الأولى 

( للحوافز ببعديها )الحوافز المادية α ≤ 2425د مستوى الدلالة )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عن

والحوافز المعنوية( على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم 

 والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان.
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 أن ينبثق منها الفرضيات الفرعية التالية: ويمكن

( للحوافز المادية على التميز الوظيفي α ≤ 2425يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  -2

بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( 

 بسلطنة عمان. في وزارة التنمية الاجتماعية

( للحوافز المعنوية على التميز الوظيفي α ≤ 2425يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -1

بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( 

 في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان.

 

 الرئيسية الثانية: الفرضية 

( في متوسطات تقدير α ≤ 2425لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )

أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان 

 لعملية ونوع الوظيفة(.تُعزى إلى متغيرات الدراسة )الجنس, العمر, المؤهل العلمي, الخبرة ا

 حدود الدراسة:

 وقد خضعت هذه الدراسة للحدود التالية:

 تقتصر الدراسة على" اثر الحوافز في تحقيق التميز الوظيفي".الحد الموضوعي:  -4

 وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان) محافظة مسقط(.الحد المكاني:  -5

 م. 1211عام الحد الزماني:  -2
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  :الدراسة متغيرات

 

 

 

 

  وتنقسم الى قسمين هما:

  

 

 

 

 ( أطار المتغيرات2شكل)

 قسم وفق الآتي:وتن

 .) حوافز مادية و حوافز معنوية(أنواع الحوافز: المستقل المتغير -4

) القيادة وثبات الغاية, التوجه الاستراتيجي, التعلم والتحسن التميز الوظيفي: التابع المتغير -5

 ., التركيز على الأفراد(رالمستم

  العملية, نوع الوظيفة. الخبرة العلمي,العمر, المؤهل النوع الإجتماعي,  المتغيرات الديموغرافية: -2

 

 التميزالوظيفي أنواعالحوافز

 المتغيرالتابع المتغيرالمستقل

 القيادةوثباتالغاية حوافزمعنوية حوافزمادية

 التوجهالاستراتيجي

 التعلموالتحسنالمستمر

 التركيزعلىالأفراد
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 مصطلحات الدراسة:

هي الوسائل المادية والمعنوية المتاحة لإشباع حاجات رغبات الأفراد المادية والمعنوية ) الحوافز:  -2

 (.1225السلمي , 

هو كل مبلغ مالي أو نقدي أو مكافآت تشجيعية أو الاشتراك في الارباح أ ما  الحوافز المادية: -1

 (.1226شابة ذلك تمنحه المنظمة للعاملين)أبو علان, 

هو كل ما تبذله المنظمة من أجل سعادة العاملين بها ,و إحساسهم بأهمية  الحوافز المعنوية: -5

 (.1225للمنظمة )الحلايبة,  أراءهم ومقترحاتهم, وذلك لتنمية روح الولاء والانتماء

وتعني حالة من الابداع والتفوق من اجل تحقيق مستويات عالية غير عادية تفوق التميز الوظيفي:  -0

 م(.1220الاداء الذي يحققه المنافسين) البحيصي,
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 الفصل الثاني

 الاطار النظري والدراسات السابقة
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 الفصل الثاني

 والدراسات السابقةالاطار النظري 

 :مقدمة

لعء موضوع الحوافز باهتمام الكثير من الباحثين وعلماء الإدارة, ويرجع ذلك الى أهمية هذا الموضوع 

من الناحية العلمية والعملية, فاختيار نظام حوافز جيد وفعال يساعد الى تحفيز العاملين للقيام بأعمالهم 

حرصت المنظمات على وضع نظم واسس خاصة للحوافز تبين بمستوى عال من الكفاءة والتميز, لذلك 

 كيفية استخدامها من أجل تحقيق الهدف الرئيسي والمتمثل تحسين الاداء.

ومن أجل الوصول الى أفضل الطرق وأيسرها لتحسين الأداء في المنظمات, كان لابد من الاهتمام بأوجه 

باعتبارها أهم وسائل تحسين الاداء بشكل عام,  الاداء الوظيفي من اجل استقراء العلاقة بين الحوافز

حيث يرتبط  نجاح وتقدم وابداع هذه المنظمات على ما تقدمة من حوافز مادية ومعنوية للموظفين, ولذلك 

فأن الادارة الناجحة هيه التي تجدها مهتمة بفهم حاجات موظفيها ودراسة أهم الحوافز لديهم وتضع 

بعدالة تامه بين جميع العاملين بعيدا عن نطاق المحسوبية والانانية  القواعد والأسس لضمان توزيعها

 (1226والعلاقات الشخصية.)مصبح,

 ومن منطلق ذلك فقد تم تقسيم هذا الفصل الى ثلاث مباحث:

 المبحث الأول: الحوافز

 المبحث الثاني: التميز الوظيفي

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة
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 المبحث الأول

 الحوافز

 هيد وتقسيم:تم

يشكل العنصر البشري أهم عناصر العملية الأنتاجية في المنظمات, ولأهميته في نجاح اي منظمة سواء 

كانت اقتصادية أو اجتماعية أو صحية....الخ, زاد شغف القيادات في البحث عن العوامل التي تؤثر 

لإيجاب او السلء, وذلك من أجل على انتاجية وكفاءة العاملين داخل المنظمة سواء كان هذا التأثير با

الوصول الى اقصى كفاءة انتاجية من قبل العاملون, ولتحقيق هذا الهدف سعت المنظمات الى الاختيار 

الجيد والتأهيل العلمي والمعرفي  المناسء للقوى العاملة عند اختيارهم لشغل الوظائف وكذلك الحرص 

ل رفع كفاءة الاداء لديهم, الاء أن ذلك غير كافي اذا لم على تدريبهم واكسابهم المهارات المتنوعة من اج

يكن هناك دافع للعمل, حيث أن كفاءة الفرد تتوقف على عنصرين اساسين: العنصر الاول هو المقدرة 

على العمل من خلال ما يمتلكه الفرد من مهارات ومعارف وقدرات تؤهل للقيام بالعمل والتي يحصل 

خبرة العملية, إما العنصر الثاني هو الرغبة في العمل وهي العوامل والمؤثرات عليها بالعلم والتدريء وال

والمغريات الخارجية التي تدفع الموظف على زيادة اداءة, والتي تقدم له نتيجة  لإدائه العالي والمتميز في 

 (.1221عمله مما تؤدي زيادة اداءة وولائه المستقبلي للمنظمة ) علوش, 

فقد تطرق الباحث الى مفهوم الحوافز واهميتها وانواعها ونظام الحوافز, وتم تقسيم هذا وفي هذا المبحث 

 البحث الى مطلبين هما:

 المطلء الأول: مدخل الى الحوافز.

 المطلء الثاني: أنواع ونظم الحوافز.



12 
 

 المطلب الاول

 المدخل الى الحوافز

 مفهوم الحوافز:

ن والكتاب للحوافز, ويرجع ذلك الى المجالات المختلفة التي تعددت التعريفات التي تطرق اليها الباحثو 

 ينتسبون اليها, وكذلك الى التصنيفات المختلفة  والانواع المتعددة للحوافز.

ويعرف التحفيز بأنه مجموعة الأدوات والوسائل التي تسعى المنظمة لتوفيرها للعاملين بها سواء كانت 

يجابية أو سلبية, بهدف إشباع الحاجات أو الرغبات الانسانية من مادية أو معنوية, فردية أو جماعية, إ

ناحية, وتحقيق الفاعلية المنشودة من ناحية أخرى, وذلك بمراعاة الظروف البيئية المحيطة 

 (.1221)عوادة,

وتعرف بأنها المنبر الخارجي الذي يشبع الحاجة والرغبة المتولدة لدى الفرد من أداءه لعمل معين, تتوقف 

 (.1221علية الحوافز على توافقها مع هدف الفرد وحاجته ورغباته ) علوش, فا

وهي عملية شحن القدرات الفكرية والابتكارية والإنتاجية لدى العاملين بشكل يحقق أهدافهم وغاياتهم من  

 (.1226ناحية ويحقق أهداف المنظمة من ناحية أخرى) أبو علان, 

تسمح بدفع الأفراد وتحريكهم من خلال دوافع معينة نحو سلوك معين أو كما أشير اليه بأنها العملية التي 

 (.1221بذل مجهودات معينة قصد تحقيق هدف محدد) اسماعيل, 

 وتعرف الحوافز بأنها جميع المؤثرات التي تدفع الفرد للقيام بسلوك معين سواء كانت إيجابية أو سلبية

 (.1225) السقا
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ي البيئة الخارجية للفرد والتي تحرك سلوكه وتساعد على توجيه أدائه هي مجموعة المثيرات الموجودة ف

لما يخدم مصالح مانح الحافز, وذلك طبعا عندما يكون الحصول على الحافز مهما بالنسبة للفرد, بمعنى 

 (.1225يملك الرغبة والقدرة للحصول على ذلك الحافز)منوبة, 

لية والخارجية التي تنبعث من المؤسسة لدافع الأفراد إلى مجموعة العوامل والمؤثرات الداخ التحفيز يشمل

 (.1227العمل لرفع مستوى العمل) براهيم وشوقي, 

واستنادا الى ما سبق فانه يمكن تعريف الحوافز بانها مجموعة العوامل والمؤثرات التي تساعد على التأثير 

 على سلوك الفرد من خلال إشباع حاجاته ورغباته.

 ي للحوافز:التطور التاريخ

تختلف التقسيمات بين العلماء والباحثين في نشأة وتطور التحفيز عبر التاريخ ويمكن التمييز بين ثلاثة 

 مراحل لتطوير الفكر الإداري فيما يخص التحفيز من وجهة نظر الباحث:

ة وحدة المرحلة التقليدية: وتشكل هذه المرحلة النظريات التقليدية في الإدارة, حيث اعتبرت المنظم -2

اقتصادية مثالية, فأهملت الفرد واعتبرته غير طموح وكسول, لأنه يسعى دائما الى اشباع 

حاجياته المادية, لذلك ركزت هذه المرحلة على الحوافز المادية فقط, ومن أشهر هذه النظريات 

 (.1222هيه المدرسة الكلاسيكية لماكس ويبر ومدرسة الادارة العلمية لفريدريك تايلور) الفارس,

مدرسة العلاقات الإنسانية: اشارة هذه المدرسة الى ان المؤسسة هي عبارة عن نظام كبير ومعقد  -1

التكوين, يتكون من اجزاء متباينة في الأداء أهما الجوانء الانسانية والجوانء الفنية, وتنظر الى 

 (  1225الفرد بأن لدية مشاعر وأحاسيس ويعمل في داخل جماعات) الحلايبة, 

المرحلة الحديثة: تشكل نظرية الادارة بالأهداف ونظرية النظم من أهم نظريات الإدارة الحديثة,  -5

فجأة هذه المرحلة لتجنء الاخطاء التي وقعت فيها النظريات والمراحل السابقة, أذ تنظر هذه المرحلة الى 
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لمحققة, ونادت بضرورة ان المنظمات ذات نظام مفتوح وليس مغلق, فعملت على ربط الحوافز بالنتائج ا

تنوع ما يحصل علية الموظفين من حوافز سواء كانت مادية أو معنوية, وذلك على حسء مستويات 

الاداء الذي يقوم به الموظف, كما دعت الى اشراك العاملين مع الإدارة في وضع الخطط) الفارس, 

1222  .) 

 أهمية الحوافز:

ز الذي يقوم به, فلا يجوز ابدا جعله مكملا لإشباع حاجات يستحق الموظف الحافز مقابل الاداء المتمي

ورغبات الموظف من الراتء او الاجر, وانما يكون شيئا إضافيا ومفيدا يزيد عن الراتء, ويعد منحه 

يحصل عليها الموظف نظير تميزه في الاداء الاستثنائي وليس الاداء الاعتيادي والذي يتم استلام الراتء 

ه, كما يشترط عدم احساس الموظف أن الحافز هو لمعالجة النقص في راتبة, ولو أو الاجر بدلا عن

حصل ذلك فأنه سيعتبر هذا الحافز راتء وليس حافز فينتهي سبء نشؤه ولن يعترف بفضله العامل 

 (.1226للإداء) الغريري, 

هداف ورغبات وتوقعات وتبرز أهمية الحوافز من خلال اختيار الوقت المناسء لإدائها وارتباطها الوثيق بأ

الأفراد وتجديدها وتغيرها أو تنوعها حسء حاجات ورغبات وتوقعات الموظفين, وكذلك ارتباطها 

بالمتغيرات الاقتصادية والاجتماعية, وتجدر الاشارة الى أنه من الضرورة والاهمية بأن تكون هناك علاقة 

 (. 1226ا) مصبح, وثيقة بين أهداف المنظمة او المؤسسة وأهداف العاملين فيه

للحوافز أثر مهم وفعال في تحفيز العامل على ادائه لعمله والتميز فيه, خصوصا اذا كانت الحوافز متفقه 

مع حاجيات ورغبات الموظف من جه, ومرتبطة بأدائه وانتاجيته من جهة أخرى, فعلى أدارة المنشأة ان 

 (.1222تراعي أهداف عملية تحفيز العاملين) ابوشراخ 
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ح الجساسي في دارسته بأن للحوافز أهمية في جعل الموظف متحمسا في اداء العمل وراغبا فيه ووض

وهذا لا يكون الى من خلال الحوافز لأنها توقظ الحماس والدافعية والرغبة في العمل لدى العامل مما 

 (. 1222ينعكس ايجابا على الاداء العام وزيادة الانتاجية) الجساسي, 

 اهم النتائج التي تحققها الحوافز:ويمكن استخلاص 

 تشجيع المنافسة بين الموظفين. -2

 زيادة الانتاجية. -1

 رفع الروح المعنوية وزيادة الحماس للعاملين. -5

 العاملين المبدعين وتخفيض الفاقد في العمل. ىالحفاظ عل -0

 مكافأة الموظفين المتميزين. -5

 التشجيع على الابداعات والابتكارات الجديدة. -6

 الجماعي.تشجع العمل  -7
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 المطلب الثاني

 أنواع ونظم الحوافز   

 أولا: أنواع الحوافز:

تنقسم الحوافز الى قسمين رئيسين هما حوافز مادية وحوافز معنوية, وعلى الرغم من صعوبة تقسيم 

الحوافز الى مادية و ومعنوية, وذلك لأن أغلء الحوافز تتضمن الجانبين فأن من الممكن لأغراض 

 (.1225تجاوز هذه الصعوبة) السلمي, البحث 

 الحوافز المادية: -4

هيه العلاوات ومكافآت الانتاج والتي تعتبر من أهم العوامل المؤثرة في تنشيط العاملين وزيادة إنتاجيتهم, 

 وقد تكون هذه الحوافز فردية كما قد تكون جماعية وسوف نبينها وفق الآتي:

فز التي تمنح للعاملين  بصورة منفردة ومستقلة, وتبنى على الحوافز الفردية: هيه العلاوات والحوا( أ

افتراضين الأول رغبة الموظفين للمال, والثاني تشجيع الموظف على بذل المزيد من الجهد للحصول 

 (.1225على المال)السلمي,

على عكس  ومن أهم مميزات الحوافز الفردية الى مقدرة الفرد على لمس العلاقة بين الاداء والمكافأة, وهذا

المكافأة على مستوى الجماعة أو المنظمة فأن هذه العلاقة تكون غير واضحة, لذلك فهو يعتبر من أهم 

أنظمة الحوافز استخدام, وبالرغم من المزايا التي تتمتع بها الحوافز الفردية الا أنها تؤدي الى بعض 

العمل مع زملائه حتى لا يتفوقوا علية النتائج السلبية والتي تجعل الفرد الى عدم مشاركته بأفكاره في 

ويحصلون على مكافأة أكبر, كما أن تحقيق الفرد لمستوى انتاج كبير قد يكون ذلك على حساب جودة 

 (.1226الانتاج)أبو علان, 
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(: ويتمثل ذلك من خلال منح مكافآت جماعية للموظفين وفق أسس 1225الحوافز الجماعية)السقا, ( ب

ة الانتاجية أو الارباح أو المبيعات أو خفض التكاليف, ومن أهم مميزات وقواعد معينة, مثل زياد

الحوافز الجماعية أنها تنمي روح العمل الجماعي للأفراد وتحسسهم بالانتماء للجماعة, كما أنه يشعر 

العاملين أنهم جزءا من المنظمة , مما يجعلهم يعملون وفق هدف مشترك فيما بينهم وهذا على خلاف 

الفردية, ومن مميزات هذه الحوافز أنها تساعد على تقديم الاقتراحات البناءة من قبل العاملين  الحوافز

 لتحسين الاداء وتجنء المحاباة التي قد تقع فيه الحوافز الفردية.

إما الجوانء السلبية التي قد تواجه هذا النوع من الحوافز فتتمثل صعوبة قياس الأثر المباشر لتطبيق 

ز الجماعية على الأنتاجية, وكذلك حرمان العامل من التحفيز في حالة تقصير الإدارة مثل نظام الحواف

 النقص والتأخير في توفير المستلزمات, عدم توفر قطع الغيار وغيرها.

 

 الحوافز المعنوية: -5

ويقصد بالحوافز المعنوية هي العوامل التي تجذب الأفراد وتدعوهم للعمل , حيث أنها تساعد على 

 (.1221إشباع حاجة اجتماعية أو ذاتية معينة) ميرفت, 

فهي تمثل الحوافز الغير النقدية وبمعنى آخر غير ملموسة ومن صورها المشاركة في العمل من قبل 

المرؤوسين أو منح شهادات التقدير والثناء أ تسليمة وساما أو ترقية بدون آثر مالي....الخ فهذا ما 

يجابية, أما الحوافز المعنوية السلبية فمن صورها العقوبات والتوبيخ يسمى بالحوافز المعنوية الا

 (. 1222والتنبيه) جماز, 

وتجدر الإشارة الى أنه من الممكن للحوافز ان تأخذ صور معنوية ومادية معا, ومن مثال ذلك  

 الترقية الوظيفية فهي تتضمن الزيادة في الراتء والمنصء والمركز الاجتماعي.
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 ظم الحوافزثانيا: ن

ليس من السهولة تصميم نظام حوافز لمنظمة ما, كما أنه من الصعوبة اقتباس نظام حوافز من منظمة 

أخرى, حيث يجء أن يكون النظام متناسء مع أهداف واستراتيجيات المنظمة, وطبيعة عملها, كما يجء 

 ط نجاح النظام.أن يتناسء مع ميزانية المؤسسة وسوف نتناول مراحل النظام الأساسية وشرو 

 المراحل الأساسية لتصميم نظام الحوافز: -4

لكي تتمكن المنظمات من تصميم نظام جيد للحوافز, نستعرض أمامك اخي القاري دليلا عمليا  

للخطوات التي يجء ان يمر بها, حيث يمكن لأداره المنظمة أن تعدل في الخطوات وفق ما تراه مناسبا) 

 (:1225الحلايبة,

وهي المرحلة التي نقوم فيها بدراسة تفصيلية لمجموعة من العوامل ة والأعداد: مرحلة الدراس - أ

)الإنسانية, الاقتصادية, القانونية, الامنية ويعتمد ذلك على تركيء القوى العاملة(, كما يتم ايضا 

دراسة دوافع و حاجات الافراد والتغيرات والاتجاهات التي حدثت خلال الفترة السابقة, وكذلك 

ة الحوافز السابقة  والقوانين والتعليمات المنظمة لها, الى جانء دراسة سلوكيات الأفراد أنظم

 وتوقعاتهم ونظرتهم الى الحوافز ومفهومهم للحقوق والواجبات.

وتعني تصنيف وتبويء وتحليل البيانات التي تم تجميعها في المرحلة مرحلة وضع الخطة:  - ب

ها, وبعد ذلك يتم وضع الخطة المتعلقة بنظام الحوافز الاولى؛ بقصد استيعاب دلالاتها وابعاد

 والتي يجء أن تكون حسء الآتي:

 .تحديد الهدف من نظام الحوافز ونشرة بين الموظفين جميعا 

 .بيان الحد الأدنى للأجور في ضوء سلم الأجور والرواتء المعمول به في المنظمة 
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  جماعي.تحديد معدلات الاداء للوظيفية على أساس فردي أو 

 .تحديد معدلات الحوافز في ضوء طبيعة العمل في المؤسسة 

 .تحديد أطار لعملية تغير الحوافز بما يتماشى وتطورات المنظمة 

وفي هذه المرحلة يتم تهيئة المناخ المناسء لتطبيقها من خلال عقد مرحلة تجريب الخطة:  - ت

ويفضل أن يتم تطبيق الخطة  لقاءات مع العاملين لشرح الخطة ومدى أهميتها وموضعيتها لهم,

 في اطار ضيق بدايتا من أجل التأكد من سلامتها وملائمتها للتطبيق في المنظمة.

وعلى ضوء المعلومات التي تم الحصول عليها من المراحل السابقة يتم  مرحلة التنفيذ والمتابعة: - ث

لاخرى لضمان نجاح في هذه المرحلة اجراء التعديلات اللازمة على الخطة, أو باقي السياسات ا

وشمولية الخطة, كما يجء على المنظمة أن تتابع عملية تنفيذ الخطة للوقوف على العثرات 

 واسباب حدوثها واتخاذ القرار المناسء لعلاجها لتضمن سلامتها واستمراها في المستقبل.

 العوامل المؤثرة على أنظمة التحفيز: -5

 التحفيز الى نوعين أساسين هما:يمكن تصنيف العوامل المؤثرة على أنظمة 

العوامل الخارجية: وتعني العوامل الخارجة عن سيطرة المنظمة كالعوامل الاجتماعية والقانونية - أ

 والتشريعات الدولية وتأثير المؤسسات المنافسة الاخرى.

ى العوامل الداخلية: وتعني الأهداف والانشطة والبرامج التي تقرها المؤسسة ومدى تأثير ذلك عل- ب

أنظمة الحوافز في المنظمة, كما تشمل كذلك القوانين والاستراتيجيات ومدى ملائمة الوظائف 

 (.1221للأفراد) ماهر,

 شروط نجاح نظام الحوافز: -5

أن وضع نظام فعال للحوافز يؤدي بدورة  الى تحقيق أهداف مشتركة للمنظمة والعاملين فيها, ولذلك 

بين الطرفين وتضمن تحقيق اهداف كلا  لابد من وضع شروط تنضم وتحكم العلاقة

 (:1222منهم)جماز,
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 يجء أن يكون السلوك والتصرف المراد تحفيزه قابل للقياس.-أ

عدم المبالغة في تحديد معايير التحفيز, حيث يجء أن تكون قابلة للتطبيق من ناحية الكم -ب

 والكيف.

 فادة منه.وضوح وبساطة نظام الحوافز, من حيث فهمه واستيعابه واسلوب الاست-ت

 اتسام نظام الحوافز بالأثارة, لحث الأفراد على تعديل السلوك وتحقيق الاداء المنشود.-ث

 مشاركة العاملين في وضع نظام الحوافز.-ج

 وجود معدلات واضحة ومحددة وموضوعية للأداء.-ح

 يتصف نظام الحوافز الفعال بالقبول من قبل الأفراد المستفيدين.-خ

ة مع جميع المستويات في بيئة العمل من ناحية المستوى الإداري يجء أن تكون الحوافز متلائم-د

 وسنوات الخبرة والجودة في الاداء وغيرها.

 يجء أن يتصف نظام الحوافز بالمرونة.-ذ

يجء أن يكون نظام الحوافز منفعة للمنظمة على شكل الزيادة في إيراداتها وارباحها, من خلال -ر

 مقابلتها قبل وبعد النظام. 

 المناسء في تقديم الحوافز للعاملين, فالثواب على السلوك بسرعة أفضل من التأخير فيه.التوقيت -ز

 

 

 

 

 



21 
 

 خاتمة المبحث

وفي خاتمة هذا المبحث يتضح لنا بأن الحوافز هي مجموعة العوامل التي تعمل على أثارة تلك القوى 

أداريه من قبل المدير للتأثير في الحركية للإنسان, والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته, كما أنها ممارسة 

العاملين من خلال تحريك الدوافع والرغبات والحاجات بغرض اشباعها وجعلها أكثر استعدادا لتقديم 

 أفضل ما عندهم بهدف تحقيق مستويات الية من الأداء والإنجاز.

ك لما  للحوافز من دور وتعتبر الحوافز أداة مهمه بالنسبة للقادة الإداريين والمشرفين في أي مؤسسة, وذل

هام وفعال  في حفز الموظفين في المنظمة وتحسين ادائهم, وخلق رغبة لديهم للعمل التعاوني  بما 

ن هما الحوافز المادية والحوافز ييكفل لإنجاز اهداف المنظمة, وتنقسم الحوافز الى نوعين اساسي

ق نظام ة معا مثل الترقية الوظيفية, ولتحقيالمعنوية الاء أنه من الممكن ان تكون الحوافز مادية ومعنوي

ء أن يكون متصفا بالعدالة والانصاف لجميع الموظفين كما يجء أن يكون حوافز فعال وناجح فأنه يج

للتحسين  يتهقابلو واضح المعالم يمكن تطبيقه على أرض الواقع, بالإضافة الى اتصافه بالمرونة 

 والتطوير المستمر.

ن تؤثر على نظام الحوافز والتي يجء وضعها في الحسبان, والتي يمكن توجد عدة عوامل يمكن أ

تقسيمها الى عوامل خارجية وعوامل داخلية, فالعوامل الخارجية هي العوامل التي تخرج عن سيطرة 

المنظمة كالعوامل السياسية والاجتماعية, أما العوامل الداخلية فهي الأهداف والأنشطة والبرامج التي 

 ظمة مثل تغيير أهداف المنظمة وغيرها. تضعها المن
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 المبحث الثاني

 التميز الوظيفي

 مقدمة:

تحرص المنظمات المتميزة على تحقيق الرؤية والرسالة والغاية التي تسعى اليها الى واقع ملموس من 

اجل الوصول الى الطموح الذي تسعى اليه, والذي يتطلء دعم وتشجيع التميز والابداع في مختلف 

وانشطة مجالات عملها, ومن الضروري التأكيد على أن الاداء الوظيفي المتميز لم يعد أحد الخيارات 

المطروحة أمام المنظمات, بل هو حتمية فرضتها العديد من الظروف والقوى الخارجية, فالتميز هو نمط  

مؤسسة تقدم  فكر اداري ليس له حدود معينة, يمكن ان يحدث في مؤسسة كبيرة أو مؤسسة صغيرة,

خدمة أو مؤسسة مصنعة للسلع, مؤسسة حكومية أو مؤسسة غير حكومية, ففي ظل التقدم الحاصل في 

الوقت الحالي, لم تعد المنظمات مطالبة بتحقيق الاداء فقط وإنما التميز فيه, بل أصبح من الضرورة 

ن خلال الاستخدام الأمثل القصوى للبقاء والاستمرار والذي يمثل قدرة المنظمة على بلوغ الأهداف م

للموارد, ويعبر عن مدى قيام الموار البشرية بمهامهم  وفق معايير محددة والمتمثل بالتقييم الأمثل للأداء 

 (.1220للوصل الى أفضلية وتميز في الاداء) غازي, 

 مفهوم التميز:

استعمل مفهوم التميز  بشكل تم التطرق لمفهوم التميز في العديد من الكتء والدراسات والأبحاث, فقد 

واسع في تقارير الجودة والجودة الشاملة للتعبير عن الاداء, الى جانء تشجيع المبادرات التطويرية 

والعمل على تصميم بيئة مؤسسية محفزة للتميز والابداع من أجل تشجيع للقيام بأفضل الممارسات 

 الإدارية والابداعية داخل المؤسسة.
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الريادة والأبداع في تقديم الخدمات وتحقيق نتائج باهرة ترضي العملاء والمساهمين  ويعرف التميز بأنه

 (.1221والموظفين)العديلي, 

( فيرون أن مفهوم التميز مرادف للابتكار الذي هو الإتيان بما هو جديد 1221اما )ابو فاروق وآخرون, 

 اكثر من عناصر الاداء الإستراتيجي. ومختلف عن الاخرين, وينتج عنه تحقيق ميزة تنافسية في واحد أو

كما يعرف التميز المؤسسي قدرة المنظمات على المساهمة بشكل استراتيجي في تحقيق اهداف المنظمة 

 (.1228بصورة فعالة عبر التفوق في ادائها وحل مشكلاتها, ويميزها عن باقي المنظمات) السعودي, 

ة الإجمالية للعمل التي تؤدي الى تحقيق الرضا التميز المؤسسي بأنه الطريق  Eskildsenويعرف 

المتوازن لكل من المتعاملين مع المنظمة, والعاملين فيها, والمجتمع, وبما يؤدي إلى زيادة نجاح المنظمة 

 (.1228على المدى الطويل)جواد, والخرشة, 

 (:1227ومن أهم المفاهيم الرئيسة للتميز)اللواح, 

  :عن سلوك القادة فهو الداعم لجميع منهجيات التميز, أذ يتم توضيح غاية ويعبر القيادة وثبات الغاية

 واتجاه المنظمة من خلال تشجيعهم للموظفين لتحقيق التميز.

  :يعتبر العميل هو مصدر الحكم الأخير في تميز الخدمات ونوعية التميز المستمد من المتعاملين

جات الحالية والمستقبلية للعملاء الحاليين المنتجات, وعلى ذلك فأنه يجء على المنظمة فهم الحا

 والمحتملين من أجل الاحتفاظ بالعميل ولائه للمنظمة.

  :وتعني تبني خطط التطوير الاستراتيجي في المؤسسة وتحقيق التنسيق والتكامل التوجه الاستراتيجي

 الاستراتيجي في كل جزء من اجزاءها.

  :بيئة مناسبة للإبداع والابتكار من خلال تحقيق المشاركة من أجل توفير التعلم والتحسين المستمر

 الفعالة.
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  :ويعتبر عنصرا مهما لتحقيق التميز, فنجاح المنظمة يعتمد اعتمادا كبيرا التركيز على الأفراد

 على تنمية مستوى المهارات والابداع لدى موظفيها.

 نشأة ومراحل تطور التميز الوظيفي:

قرن العشرين تغيرا ملحوظا في كثير من المفاهيم الإدارية وذك بسبء لقد شهد النصف الثاني من ال

التحولات العميقة والحادة التي حدثت في العالم, فمن التوجه بالإنتاج اصبح التوجه الى التسويق, ومن 

التركيز على الجمهور الخارجي اصبح التركيز على الجمهور الداخلي والخارجي, ومن التركيز على راس 

 (.1225لمادي الى التركيز على راس المال الفكري)المصري, المال ا

ترغء الكثير المنظمات للوصول الى التميز, لكن القليل منها قادر على تحقيقه, ويعزى ذلك الى ادارة 

تلك المنظمات التي لا تعي بشكل كامل متطلبات التميز, وبما أن التميز عبارة عن اطار فكري يتكون 

تطورت هذه المعايير مع تطور علم الإدارة وظهور المدارس والمداخل الفكرية  من عدة معايير, فقد

 المختلفة.

م, ويرجع ذلك لتبنيهم النموذج الذي قدمة ديمنج 2152أول من اهتم بالتميز هم اليابانيون في عام 

لمفهوم الجودة كمعيار اساسي للتميز عن المنظمات الاخرى, وبعد مرور عشرين سنة من تطبيق 

برنامج نجحت الادارة اليابانية في تطبيق النموذج, وبداة النهضة الصناعية اليابانية بالتميز عن ال

الصناعة الامريكية, فظهرت النظريات التي تنتقد الفكر الاداري الغربي حتى أدركت المنظمات الغربية أن 

 (.1220واقع الجودة هوه خيار استراتيجي للتميز)جرنبرج, 

( في Peters & Wetermanتركيز على جودة الخدمات وذلك بعد طرح الأمريكيان) بعد ذلك انتقل ال

 &Peters( , وأضاف بعدها الكاتبان )2111كتابهما بعنوان البحث عن التميز) المنيف, 2181عام 

Austin (في كتابهما )The Passion For Excellence م أن المنظمات المتميزة تعتمد 2185( عام
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لعنصر البشري بشكل اساسي من خلال الاهتمام بالعملاء والإبداع والقيادة والتي تعتمد في نجاحها على ا

 (.1221على الإدارة)الجعبري,

فبرزت الحاجة بعد ذلك لإيجاد صيغة تؤكد لأداره المنظمات العامة والخاصة أن ما تقدمة لعملائها يتم 

يم ومعايير الاداء المتميز للوصول لنموذج وفقا لمعايير الجودة, واتجه علماء الإدارة الى تحديد مفاه

الأمثل لتميز الإداء والذي يحقق التوازن في الرضا بين مختلف الجهات من خلال اتباع منهج التحسين 

م نموذجا معياريا اطلق  مالكوم بالدريج على 2187المستمر, فأنشأت الولايات المتحدة الأمريكية في عام 

 (.1227وذلك لتطوير اداء المنظمات الأمريكية)اللواح,غرار نموذج ديمنج الياباني , 

( ببناء النموذج الأوروبي للتميز, والذي يعتبر EFQMقامت المنظمة الأوروبية للجودة) 2112في عام 

(, فأسهمت  بعد ذلك 1222خليط متطور لأفكار ومعايير نموذجي ديمنج ومالكوم بالدريج)آل مزروع, 

ومية نحو تطوير الاداء العام وتبني نماذج التميز في سعيها نحو عوامل عدة دعت المنظمات الحك

تحقيق اداء متميز من هذه العوامل على سبيل المثال وليس الحصر تعاظم دور الأجهزة الحكومية, والوفا 

بالمتطلبات الدولية, وفاعلية الاداء الحكومي مقارنتا بالأهداف الاستراتيجية, والمسؤولية المجتمعية, الأمر 

الذي ترتء علية انتشار بناء نماذج للتميز في مختلف دول العالم وزيادة استخدامها في الدوائر العامة)بن 

 (.1221عبود,

ويتضح بأن التميز مرحلة ما بعد الجودة من خلال المعايير والصفات الفريدة التي تتطلء من المنظمة 

هناك علاقة ارتباط بين معايير التميز تحقيقها للوصول لمستوى التميز, كما تجدر الاشارة الى ان 

والارتباط فهما يشتركان في عدة مفاهيم مثل القيادة والتركيز على العميل وتحسين الاداء, أذن لا يمكن 

 (.1222تحقيق معايير التميز بدون تحقيق معايير الجودة)آل مزروع, 
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أصبح التميز هوه أهم ما يشغل ويعتبر القرن الواحد والعشرين لغة التميز بالنسبة للمنظمات, حيث 

العاملين في مجال الادارة, إذ يعتبر مفهوم التميز في الإدارة هو مستوى الإداء الوحيد المقبول في عصر 

 (.1225التنافسية والعولمة والمعرفة والثورة التكنلوجية)المصري,

 أنواع التميز الوظيفي: 

وفعال للتميز, وذلك من خلال الدور البارز الذي تقوم فيه للقيادة العليا تأثير مباشر التميز القيادي:  -4

والمتمثل في تنمية قدرات العنصر البشرية وتشجيعهم نحو الابداع والتميز, من خلال اتصافها 

بالمهارات القيادية وعلاقات العمل الفعالة, وقدرتها على التفكير المتجدد وابتعادها عن الروتين 

كما أن قنوات  مامها على المنافسة بين الافراد للوصل الى أفكار جديدة,والتقليد, بالإضافة الى اهت

الاتصال بينها وبين الافراد ومباشرة, الأمر الذي يكون له الدور الجيد في تبادل المعلومات المتعلقة 

بفاعلية المنظمة, والقدرة على المناقشة للوصل الى حلول مبتكرة وجديدة لمشاكلها, ومن الخصائص 

تساعد القائد في ظهور التميز في المنظمة هو تطبيق نظام اللامركزية في العمل وذلك لسهولة التي 

انسياب المعلومات والأفكار الابتكارية بين العاملين والقيادة العليا بدون حواجز بيروقراطية, كما أن 

الذي يستطيع رؤية الكثير القيادة الديمقراطية تؤثر على القدرة الابتكارية للأفراد, فالقائد المتميز هو 

من المشكلات في الموقف الواحد, فهو يعي مواقف الضعف والقصور في المنظمة, ويحس 

بالمشكلات, ولا شك بأن الاشخاص الذين تزداد حساسيتهم لإدراك أوجه القصور والمشكلات في 

فإن الاحتمال المواقف كافة, تزداد فرصهم لخوض غمار البحث والتأليف فيها, فإذا قاموا بذلك, 

 .(1222سيزداد أمامهم نحو التميز)العزاوي, 
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 التميز بتقديم الخدمة: -5

يعتبر كافة فئات المتعاملين بمثابة مستهلكين للسلع والخدمات, فالسلعة التي لا تلبي حاجات 

وتوقعات فئات المتعاملين فأنهم سوف يلجؤون الى منافسين أخرين للتعامل معهم, وفي ظل أدارة 

ز فأن اللجوء الى هذه النتائج يعد مؤشرا سلبيا في تقديم الخدمة التي أدت لإنتاج هذه الخدمة, التمي

الأمر الذي يتطلء من المنظمة التدخل في تصحيح  ومعالجة الاخطاء وأوجه القصور لضمان 

 (.1228التحرك المستمر نحو التحسين المستمر)النعيمي وآخرون,

 على مجموعة من القواعد أهما ما يلي: ويعتمد تطوير آلية تقديم الخدمة

الإهتمام بالعميل ووضع في الدرجة الأولى من خلال فهم توقعات ورغبات العميل ومحاولة - أ

 تقديمها بالشكل الأمثل. 

العمل على بناء علاقة طويلة الامد وذلك من خلال الخدمات المقدمة ما بعد البيع مثل الضمان - ب

 وغيرها.

القوة والضعف لدى المنظمة والعمل على استغلال نقاط القوة لمعالجة العمل على معرفة مواطن - ت

 نقاط الضعف للمنظمة.

التواصل المستمر مع العملاء من أجل التعرف على احتياجاتهم وتحسين الخدمة المقدمة لهم في - ث

 المستقبل.

هم بصورة عدم القاء اللوم على الموظفين أمام العملاء بل القيام بتحليل الموقف والاعتذار من- ج

 هادئة ولائقة.

 (.1222تعزيز مفهوم ضمان الجودة لدى الموظفين في الخمة المقدمة للعميل)العزاوي,- ح
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 التميز من خلال ممارسات أدارة الموارد البشرية:

يؤكد كثير من المختصون والباحثون على الدور الفاعل والبارز الذي تقوم به الموارد البشرية في تحقيق 

التنافسية لدى المنظمة, ومن أهم هذه الميزات لدى المنظمات هو تقديم منتج متميز, بالإضافة الى الميزة 

 امتلاك تكنلوجيا متطورة والحماية السوقية.

ولبيان أهمية العنصر البشري في تحقيق الميزة التنافسية لدى المنظمة نستعرض أهم هذه المساهمات التي 

 (: 1225ي سبيل تحقيق الميزة التنافسية)المصري,يمكن أن يقدمها العنصر البشري ف

: أصبح التنافس في تقديم خدمة متميزة من قبل المؤسسات يرتبط ارتباطا عند تقديم خدمة جديدة- أ

كبيرا على مدى قدرة تلك المؤسسات على تقديم منتج جديد وفي فترات زمنية متقاربة, الأمر  الذي 

بحوث والتطور, بالإضافة الى توافر الموارد البشرية المؤهلة يتطلء من خلاله الانفاق الكبير على ال

والمدربة والطموحة والقادرة على الابداع والتجديد والابتكار, فمتى ما توفر موارد بشرية قادرة على 

 تحقيق هذا الحلم أصبحت الميزة التنافسية لا تقارن.

ة يعتبر ميزة تنافسية كبيرة لدى أن امتلاك التكنلوجيا المتطور عند امتلاك تكنلوجيا متطورة: - ب

المؤسسات, الاء أن ذلك لا يعني الاستغناء عن العنصر البشري وذلك لأنه الاساس في عملية 

 التطوير والاستيعاب لتلك التكنلوجيا. 

فامتلاك الموارد البشرية القادرة على تعظيم الاستفادة من التكنلوجيا الحديثة يزداد أهمية في البلدان 

 للتكنلوجيا بدرجة أكبر من في البلدان المصنعة للتكنلوجيا. المستورد

من أهم المستجدات البيئية التي حدثت في القرن العشرين هي تكاثف المنافسة في الاسواق المفتوحة:  - ت

القوى الدولية وبصفة خاصة الدول الصناعية الكبرى, من خلال فتح الأسواق العالمية وتحرير التجارة 

شري دورا هاما في زيادة قدرة المؤسسة على التنافس في الأسواق المفتوحة, فعالم ويلعء المورد الب
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المنافسة يعتبر سلاحا فعالا ومهما لخلق جيل من الموارد البشرية قادر على تفهم فكر العالم الجديد, 

 "فاللامنافسة" لن تضمن البقاء أو الاستمرار للمؤسسات الحالية.

 التميز في القطاع الحكومي:

ع ازدياد التحديات التي تواجه دول العالم والانفتاحات الاقتصادية والضغوط وقوى التغيير المؤثرة في م

المنظمات سواء كانت قوى خارجية مثل العوامل الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والتكنولوجية, أو قوى 

والافراد واساليء العمل, جعلت داخلية مثل تغير أهداف المنظمة والقيم والاتجاهات والمناخ التنظيمي 

الحكومات الحديثة تسعى الى مواكبة التطور السريع والمتلاحق بشتى الطرق من خلال تقديم أداء 

 حكومي بنفس منهج القطاع الخاص, سعيا في التطوير وتقديم الخدمات في أفضل صورة.

سيا له, ويتم ذلك من خلال فالقطاع الحكومي وجد ليقدم خدمات مختلفة للمواطن الذي يعد عميلا رئي

خدمات مباشر وغير مباشرة تقدمها أجهزة الدولة المختلفة, ومن امثلة الخدمات المباشرة الصحة والتعليم 

والبلديات, اما الخدمات الغير مباشر إشراف القطاع الحكومي مثلا على سلامة وصلاحية السلع من 

جهزة الحكومية بدورها الذي يحقق سلامة وصحة خلال دوائر الاختصاص, فالمواطن يتوقع أن تقوم الا

 (.1221الخدمات المقدمة والذي يتوافق مع متطلباتهم)بن عبود, 

وتخصيص جائزة السلطان قابوس للإجادة في الخدمات الحكومية الإلكترونية والذي أرسى دعائمها 

هيثم بن طارق آل وأكمل مسيرتها حضرة صاحء الجلالة السلطان  -طيء الله ثراه -السلطان الرحل 

نموذجا يحتذى به, والذي تسعى من خلاله الحكومة العمانية الى أيجاد  -حفظة الله ورعاه-سعيد 

استراتيجية وطنية لتنمية قدرات المواطنين ومهاراتهم في التعامل مع تقنية المعلومات, حيث تهدف هذه 

مواطنين, من اجل توفير الوقت الجائزة الى تحسين كفاءة  عمل المؤسسات بشكل يلبي احتياجات ال

والجهد والتكلفة في الاجراءات الحكومية عن طريق تسهيل الاجراءات  المقدمة وتطبيق أفضل الحلول 

الالكترونية  واستبعاد الغير الفعالة والمجدية منها وتطوير سبل الاتصال وتبادل المعلومات داخل 

 اء.المؤسسات الحكومية وتعزيز الجودة والتميز في الأد
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ومن ناحية أخرى يرى الشيخ محمد بن راشد آل مكتوم أن التميز في القطاع الحكومي يتجسد من خلال  

قدرة المنظمات  على ارضاء المتعاملين وخدمتهم على الوجه الأمثل, ويتم ذلك من خلال البرامج 

العصر الجديد وتطوير الحكومية المتميزة للإداء ليتمكن القطاع الحكومي من المواكبة الفعالة لتحديات 

 (.1225الاداء للدوائر الحكومية)العتيبي,

لذلك سعت بعض الدول الى انشاء جوائز وطنية للجودة , يتم بموجبها منح جوائز تميز للمنظمات التي 

تقدم الريادة والتميز في تقديم  الخدمة وإرضاء المتعاملين, فضلا عن إيجاد وسائل لقياس الأداء وتعميم 

 ميز وتطبيقات ذلك.ثقافة الت

وتساعد هذه الجوائز في توفير مرجعية إرشادية واسس ومعايير لقياس مدى التقدم والتطور في الاداء, 

ونشر مفاهيم التميز والأبداع وثقافة الجودة الشاملة, وتعميم أحسن الممارسات الإدارية والمهنية كفاءتا 

لتقديم أفضل الخدمات والتميز والتطور المستمر في  وتطورا للقطاع الحكومي, كما أنها تحقق روح المبادة

 (.1221الأداء)بن عبود, 

وتزداد الأهمية عندما تكون هناك أدارات ودوائر متخصصة لمتابعة تطبيقات الجودة والتميز, يقول 

(Frost بأن اداء المنظمات يكون مرتفعا في المنظمات التي تحتوي مراكز للتميز أكثر من المنظمات )

 (.1228لا تحتوي على مراكز للتميز)السعودي,التي 
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 خاتمة المبحث:

يتضح من خلال هذا المبحث بأن التميز هو الاتيان بكل ما هو جديد ومتخلف عن الأخرين, والذي ينتج 

عنه خلق ميزة تنافسية واحدة أو أكثر في الاداء الاستراتيجي, فالمنظمات المتميزة هيه التي تقوم على 

راتيجية ثابتة ترتكز على عاملين أساسين هما التركيز على الأبداع والقيمة المضافة, واتخاذ تطبيق است

قرارات سليمة وصحيحة, كما أن مفهوم التميز هو مفهوم ظهر في القرن الثاني من القرن العشرين 

في الكثير من  ويعتبر امتداد لمفهوم الجودة والجودة الشاملة, حيث يرتبط مفهوم التميز مع مفهوم الجودة

 المعايير, الأمر الذي يجعل من الصعء تطبيق معايير التميز قبل أن يتم تطبيق معايير التميز.

ويحقق التميز الكثير من الأهداف للمنظمة كالبقاء والنمو والتفوق على المنافسين سواء كان محليا أو 

م الأمثل للموارد المتاحة, وتعتبر عالميا, بالإضافة الى تحقيق الجودة والكفاءة والإبداع والاستخدا

المنظمات الادارية التميز ضرورة من ضروريات التطوير الاداري من أجل رفع مستويات الاداء للعاملين 

فيها والمتمثل في تطوير قدراتهم ومهاراتهم, وهذا لا يكون الا اذا كان هناك نظام فعال تسوده روح الفريق 

يث يشعر كل فرد من الافراد العاملين بأن المنظمة ملك له, الأمر الذي والابتكار والابداع والمنافسة بح

 يدفعهم الى بذل كافة طاقتهم وجهودهم للحفاظ على الميزة التنافسية للمنظمة.

أن للعنصر البشري دور فعال وبارز في تحقيق الميزة التنافسية لدى المنظمات سواء كانت حكومية أو 

ية التكنلوجية والمتطورة فهو الأداء التي يتم من خلالها التميز, وعلى خاصة, حتى ولو استخدمت التقن

 ذلك فأنه يجء عليها تطويره وتنمية قدراته ومهاراته والمحافظة علية بشكل يضمن له البقاء.

وتجدر الاشارة الا أنه لا يوجد معايير دولية موحدة لقياس التميز, بل أن هناك معايير وطنية تطبقها 

مثل اليابان وامريكيا والاتحاد الأوربي فحذوة حذوها بعض الدول لتطبيق هذه المعايير حتى بعض الدول 

ان هذه الدول أصبحت تمتلك جوائز للتميز مثل جائز ديمنج اليابانية وجائزة بالدريج الامريكية و جائزة 

 .التميز الأوروبي والتي تمنحها للمنظمات المحلية والخارجية التي تلتزم بمعاييرها
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 المبحث الثالث

 الدراسات السابقة

يوجد العديد من الدراسات التي تناولت أثر الحوافز في تحقيق التميز الوظيفي, وقد اتطلع الباحث على 

بعض هذه الدراسات والتي استفاد منها بشكل كبير في صياغة التساؤلات, والمنهجية العلمية, والإطار 

 وفق التسلسل الزمني من الأحدث الى الأقدم:النظري, وفيما يلي بعض هذه الدارسات 

 الدراسات العربية:ـأولا: 

م,بعنوان:" أثر التحفيز على تحقيق الرضا الوظيفي من خلال العدالة التنظيمية 5954النعيمية,  -1

 لموظفي المديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان".

والمعنوي على الرضا الوظيفي  من خلال العدالة هدفت الدراسة الى معرفة أثر التحفيز المادي 

التنظيمية, وانتهج الباحث المنهج الوصفي التحليلي لفحص فرضياته, كما اعتمد على الاستبانة كأداة 

لجمع البيات, وقد توصلت الدراسة الى وجود أثر ايجابي للتحفيز على الرضا الوظيفي, كما توصلت 

لالة معنوية للعدالة التنظيمية كمتغير وسيط على العلاقة بين النتائج ايضا الى وجود فروق ذات د

التحفيز المادي والمعنوي وتحقيق الرضا الوظيفي  لصالح عينة الدراسة, واوصت الدراسة بوضع نظام 

حوافز ذات معايير واضحة وعلمية  يتميز بالعدل والمساواة من أجل رفع مستوى الرضا الوظيفي 

 للتربية والتعليم بسلطنة عمان. لموظفي المديريات العامة

 , بعنوان:" أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين".5959دراسة أبو حميد,  -2

هدفت الدراسة الى اظهار أثر نظام الحوافز المادية والمعنوية المعمول به في شركة نسما القابضة 

الحوافز المقدمة وعلاقتها في أداء  ودورها في تحسين أداء العاملين من خلال التعرف على نوعية

العاملين في الشركة السعودية, وقد أشاره الدراسة الى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أداء 
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الموظفين لكلا من الحوافز المادية والحوافز المعنوية , واوصى الباحث بضرورة فهم مفهوم الحوافز 

فعيل نظم الحوافز لما له من فوائد على الاداء الوظيفي المادية والمعنوية وبضرورة توجه المؤسسات بت

 للموظفين.

 م بعنوان" أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين داخل  المؤسسة".5947دراسة نسيمة, -3

هدفت الدراسة الى معرفة أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين لمؤسسة اتصالات الجزائر, وقد 

 توصلت الدراسة الى عدة نتائج:

 ود نظام داخلي جيد مبني على النقاش بين المدير ومرؤوسيه.وج 

  حرص مؤسسة اتصالات الجزائر على توفير الحوافز المعنوية والحفاظ على موظفيها وتطوير قدارته

 ومهاراته ومشاركته في عملية اتخاذ القرار داخل المؤسسة.

  للمنظمة.تشجيع الموظفين على تحقيق اهدافهم الشخصية لتنمية روح الولاء 

 .الحرص والموضوعية في تقييم جميع العاملين بالمؤسسة 

وقد أوصت الدراسة بربط الحوافز بأهداف واداء الموظفين معا, الاهتمام بتوفير الحوافز بأنصاف 

 وعدالة وبعيدا عن المحسوبية. 

تربية م عمان, بعنوان: "فاعلية التحفيز في الاداء الوظيفي في وزارة ال5946دراسة الجساسي,  -4

 والتعليم بسلطنة عمان".

هدفت الدراسة الى معرفة مدى فاعلية التحفيز في تحسين اداء العاملين بوزارة التربية والتعليم في 

ة والتعليم, كما يسلطنة عمان, حيت توصلت الى ضعف الحوافز المالية المقدمة لموظفي وزارة الترب

 وصت الدراسة ما يلي:اظهرت كذلك ضعف الحوافز المعنوية المقدمة, وقد أ

 .ضرورة توفير أنظمة عادلة للمنح والعلاوات الاستثنائية عند منحها 

 .ضرورة الالتزام بنظام معلن عنه للحوافز المقدمة للموظفين 
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  القيام بالمزيد من الدراسات والبحوث الميدانية  حول التحفيز وأثر على رضا موظفي وزارة

 التربية والتعليم.

بعنوان:" الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتها بتحسين اداء العاملين 5942دراسة السلمي,  -5

 بإدارة الموارد البشرية بمدينة الأمير سلطان الطبية العسكرية بالرياض".

تم اجراء الدراسة على الموظفين بإدارة الموارد البشرية بمدينة الأمير سلطان الطبية العسكرية 

وقد تم استخدام اسلوب الحصر الشامل والمنهجية الوصفية كما (, 251بالرياض والبالغ عددهم) 

تم استخدام الاستبانة كأداة لجميع البيانات, وقد توصلت الدراسة من خلال العينة المفحوصة الى 

 نتائج اهمها:

  .يرى مجتمع الدراسة بأن مستوى اداء العاملين بالمؤسسة مرتفع جدا 

 المادية والمعنوية المقدمة لهم نظير الاداء المرتفع  كما أن الموظفون موافقين على الحوافز

 الذي يقومون به.

  كما توصلت الدراسة الى وجود علاقة طردية بين الحوافز المادية والمعنوية وبين مستوى

 الاداء لدى العاملين.

م بعنوان: " أثر التحفيز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات 5942دراسة الحلايبة,  -6

  القطاع العام في الأردن".

هدفت الدراسة الى تقصي أثر التحفيز في تحسين الأداء لدى العاملين في أمانة عمان الكبرى 

في الأردن, كما هدفت كذلك الى تحديد العلاقة بين الحوافز وتحسين الاداء لدى موظفي الأمانة, 

وغير الرسمية بين  وقد أوصت الدراسة الى ضرورة دعم وتعزيز علاقات العمل الرسمية

الموظفين, مع مراعاة انسجامها مع أهداف المنظمة, كما دعت ايضا الى ترسيخ ثقافة العمل 

الجماعي وتبني سياسة روح الفريق الواحد كحافز معنوي للوصول لمستويات الأداء المرغوب 

  فيها.
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ة عينة من , بعنوان:" أثر الحوافز على الولاء التنظيمي دراسة حال5942دراسة منوبة, -7

 المؤسسات العمومية".

هدفت الدراسة معرفة درجة ولاء العمال في المؤسسات لمجمع الصناعي لأسمنت الجزائر وكذلك 

الشركة الوطنية لمنشآت السكة الحديدية وهل للحوافز دور في زيادة الولاء التنظيمي, وقد 

التحفيز والولاء التنظيمي, توصلت الدراسة الى أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين 

كما توصلت الدراسة كذلك الى أن المناخ التنظيمي داخل المؤسسة تؤثر بنسبة كبيرة في الولاء 

التنظيمي تليها الحوافز المعنوية وفي الأخير الحوافز المادية, وأوصت الدراسة بعدة توصيات 

 أهمها:

 نيف حاجيات العمال.التنوع في أشكال الحوافز الممنوحة وذلك بعد دراسة وتص 

 .المرونة والتطوير في نظام الحوافز, فنفس الحافز لا يصلح لكل زمان ومكان ونفس الأفراد 

 .العدالة في توزيع الحوافز بين الموظفين 

  الاهتمام اكثر بجانء المناخ التنظيمي, من خلال فتح قنوات للمناقشة والاتصال والمساهمة في

 اتخاذ القرار وتحديد الأهداف.

م , بعنوان: " ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها في تحقيق التميز 5949دراسة حسن, -8

 المؤسسي  لشركة زين الكويتية للاتصالات الخلوية".

هدفت الدراسة الى معرفة الأثر المحتمل لممارسات إدارة الموارد البشرية لشركة زين للاتصالات 

تطوير, تقيم الاداء, التعويضات, الصحة والسلامة الخلوية) الاستقطاب والتعين, التدريء وال

المهنية( في تحقيق التميز الوظيفي  )التميز القيادي, التميز في الخمة المقدمة(, وقد اشارة الى 

عدة نتائج أهمها, وجود أثر ذات دلالة معنوية للاستقطاب والتعين في تحقيق التميز القيادي 

يضا الى وجود أثر ذي دلالة معنوية للتعويضات في تحقيق والتميز بتقديم الخدمة, كما توصلت ا

 التميز القيادي والتميز بتقديم الخدمة.
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 , بعنوان:" الحوافز وأثرها على الأداء".5990دراسة عباس وحمادي,  -9

يهدف الباحثان الى معرفة واقع نظام الحوافز في هيئة استكشاف وإنتاج النفط اليمنية والجدوى منها, 

ضا اثرها في تحسين الأداء الوظيفي, وقد أظهرت النتائج ضعفا في مشاركة العاملين كما توضح اي

في عملية اتخاذ القرار مما كان له الأثر السلبي على معنويات الموظفين, كما أن هناك ضعفا ايضا 

حثان في الحوافز المادية والمكافاة المقدمة للعاملين في المنشأة وعدم ربطها بالأداء, وقد أوصى البا

الى ضرورة تفعيل نظام الحوافز المادية والمكافأة وربطها بالأداء, وضرورة العمل على ربط فرص 

الترقي والتقدم للموظف المتميز , والعمل على أشارك العاملين في عملية اتخاذ القرار لتعزيز الولاء 

 الوظيفي.  

ستخدام الحوافز في رفع عمان, بعنوان: "مهارات المدير في ا 5998دراسة البادي, يوسف,  -11

 مستوى أداء العاملين في شركة نفط عمان".

هدفت الدراسة إلى معرفة مهارات المديرين في تحفيز الموظفين , وكيفية استخدام الحوافز بشقيها 

المادي والمعنوي في تحسين ادائهم, ومعرفة المعيار الذي يتبعه المدير في تقيم الموظفين الذين 

 فة أهم الحوافز المقدمة لديهم.يعملون لديه, ومعر 

 وقد توصلت الدراسة الى النتائج التالية والتي سوف نعرض أهمها: 

 لتحفيز العاملين بشركة تنمية نفط عمان, كما يستخدمون الحوافز  هيمتلك المديرين مهارات جيد

 المادية والمعنوية بشكل جيد لمكافئة العاملين. 

 العاملين لدية والتي تم من خلالها توزيع الحوافز بشكل ممتاز. اتبع المدير معايير جيد لتقيم اداء 

  كان للحوافز المادية اكثر استخداما في الشركة والمتمثلة في العلاوات, الإجازات , الدورات, التأمين

 الصحي في المستشفيات, بدلات السفر, ورسائل الشكر والتقدير والبعثات الخارجية.  
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بعنوان:" أثر الحوافز على الرضا الوظيفي لمهندسي القطاع العام في , 5998دراسة ابو سنينة, -11

 جنوب الضفة الغربية".

هدفت هذه الدراسة الى معرفة مدى تأثير الحوافز المادية والمعنوية سواء كانت الايجابية منها أو 

كما هدفت السلبية في زيادة الرضا الوظيفي لمهندسي القطاع العام والعاملين في الضفة الغربية, 

كذلك الى معرفة الكيفية التي يمكن من خلالها رفع درجة الرضا الوظيفي لدى المهندسين  من 

 أجل الوصول الى الحالة الابداعية المطلوبة, وقد اظهرت الدراسة العديد من النتائج أهمها:

  لمهندسي بأن هناك تأثير للحوافز المادية والمعنوية الإيجابية والسلبية على الرضا الوظيفي

 الضفة الغربية.

  أثبتت الدراسة لوجود علاقة بين حوافز العمل والرضا الوظيفي للعينة المفحوصة, حيث كان

أكثر الحوافز تأثيرا لمتغير الرضا الوظيفي الحوافز الإيجابية المعنوية ثم الإيجابية المادية, 

 وهناك تأثير محدود للحوافز السلبية المادية والمعنوية

 دراسات الأجنبية:ـالثانيا: 

 ( بعنوان: (Daniel 2019دراسة  -4

"Effects of Incentives on Employees productivity"  

هدفت الدراسة بالبحث عن أثر الحوافز على الأنتاجية لدى الموظف في المؤسسات النيجيرية , وقد تم 

ايجابية بين الحوافز تصميم استبانة لتحقيق اهداف الدراسة, حيث كشفت الدراسة عن وجود علاقة 

ذ القرار والانتاجية, كما يوجد عامل تحفيز أخر يؤثر على اداء العاملين وهو أشراكهم في عملية اتخا

 داخل المنظمة.
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 ( بعنوان:Rina Novianty2018دراسة ) -5

"Financial Incentives: The Impact on Employee Motivation" 

موظفا في احدى الشركات, من أجل تحسين الاداء 05من طبقت هذه الدراسة على عينة تتكون   

الشخصي للعاملين, وقد اظهرت النتائج بأن الحوافز المادية تحفز السلوك لدى الافراد مما يساعد على 

التغيير وكذلك على اداء العمل بكل اتقان, وقد اوصت الدراسة القيام المزيد من الابحاث والدراسات 

 ز لدى الشركة.يختص بسياسة نظام الحواف

 ( بعنوان:Al- Omari. Et al 2017دراسة)  -2

"The impact of incentives on the performance of employees in public 

sector: Case study in Ministry of labor" 

حيث اتضح بأن  ,دراسة قام بها مجموعة من الدارسون و الباحثون  622اشارة هذه الدراسة الى حوالي 

% عن الاداء, كما اثبتت الدراسة بأن للحوافز الجماعية 11الحوافز لدية تأثير بنسبة زيادة تبلغنظام 

تأثير اكبر على الاداء من الحوافز الفردية, كما أن هذه النتيجة لم تتأثر بعوامل مثل موقع الدراسة 

(, واضحت الدراسة )سواء كانت خاصة أو حكومية(, أو نوع الدراسة )دراسة ميدانية او تجربة مخبرية

 بأن المال يؤدي الى مكاسء أداء أكبر من الحوافز الملموسة والغير نقدية مثل الهدايا والسفر.

 بعنوان:Kvist 2012) دراسة )  -1

"The Impact Of Incentive Systems In Global Organizations Located in Sweden 

A case study Of AstraZeneca"     
بحثت هذه الدراسة الى أهم الحوافز والدوافع التي تجعل العاملين يسعون الى تحقيق أهداف المؤسسات 

الدولية في جمهورية السويد, وقد تم اجراء الدراسة على موظفين شركة استرا زينكا, ومن أهم النتائج 

لبيئة المحيطة كما أنه لا التي توصلت لها الدراسة بأن نظام الحوافز المطبق في الشركة لا يتلاءم مع ا



39 
 

يتلاءم مع النظام المتعارف به في الشركات السويدية, واوصت الدراسة الى تعديل نظام الحوافز 

 بالشركة وفقا لما هو متعارف به الشركات السويدية. 

 التعقيب على الدراسات السابقة:ثالثا: 

عليها الباحثون والدارسون في هذا  بعد استعراض الدراسات السابقة والاطلاع على النتائج التي حصل

المجال عن طريق الدراسات الميدانية والنظرية وغيرها, يتبين بشكل واضح  ضرورة الالمام بهذا العلم 

وأعطاه مزيدا من الاهتمام البحثي والمعرفي, حيث ساعدت هذه الدراسات الباحث في تحديد مشكلة 

لنظري وتصميم الاستبانة, بالإضافة الى تفسير البحث وصياغة الفرضيات, وكذلك أثراء الاطار ا

النتائج وبيان أوجه الاختلاف والاتفاق مع الدراسات السابقة, وتعد الدراسة الحالية مكملة للدراسات 

السابقة من ناحية, وإضافة جديدة من ناحية أخرى, حيث يرى الباحث في حدود علمة ومعرفته 

الى موضوع اثر الحوافز وعلاقة بالتميز الوظيفي في وزارة  المتواضعة أنه لم يتطرق أي من الباحثين

 التنمية الاجتماعية بمحافظة مسقط.

 أوجه الاتفاق واختلاف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة:رابعا: 

 من حيث الموضوع والهدف: -4

زة هذه اتفقت هذه الدراسة مع معظم الدراسات السابقة في البحث عن موضوع اثر الحوافز, وقد رك

الدراسة على تحقيق التميز الوظيفي والذي يعني الشمول والتكامل والتفوق في الاداء, فيما ركزت 

الدراسات السابقة على) الحوافز, الاداء, ادارة الموارد البشرية, الرضا الوظيفي, الولاء الوظيفي, فاعلية 

 الاداء, التميز المؤسسي(.

 من حيث الزمان: -5

 (.1212( الى عام )1228السابقة حديثة نسبيا, حيث تم البحث فيها من عام) تعتبر جميع الدراسات 
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 من حيث المكان: -2

تم تطبيق الدراسات السابقة في اماكن متنوعة مثل) اليمن, فلسطين, الكويت, السعودية, الاردن, 

 سلطنة عمان, السويد , نيجيريا(

 من حيث المؤسسة: -1

 تم تطبيق الدراسات السابقة للمؤسسات الخاصة والعامة.

 من حيث العينة المستهدفة: -2

اختلاف طبيعة الفئات المستهدفة في الدراسات السابقة مثل) المهندسين, الموظفين الحكوميين, 

 الموظفين العاملين في القطاع الخاص(.

 من حيث المنهج: -6

 التحليلي, واخرى المنهج الكمي الكيفي.اغلء الدراسات السابقة اعتمدت المنهج الوصفي 

 من حيث الأداة المستخدمة: -7

استخدمت اغلء الدراسات السابقة الاستبانة كأداة لجمع البيانات, واستخدمت اخرى الاستبانة 

 والمقابلات الشخصية معا.

 ما تميزت به الدراسة الحالية:خامسا: 

حيث تأتي استكمالا لما بداء به الباحثون تعتبر هذه الدراسة بناء معرفيا للدراسات السابقة,  -2

 والدراسون السابقون, لتسترشد لما توصلوا الية من نتائج, وما اقترحوه وأوصوا به.

ستكون هذه الدراسة الاولى من نوعها, من حيث تناول اثر الحوافز في تحقيق التميز الوظيفي في  -1

 حث,وزارة التنمية الاجتماعية بمحافظة مسقط على حد علم البا

 تربط الدراسة بين علاقة الحوافز في التميز الوظيفي. -5

 تستهدف الدراسة الحالية الموظفين العاملين في وزارة التنمية الاجتماعية بمحافظة مسقط. -0
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 الفصل الثالث

 منهجية الدارسة واجراءاتها

 منهجية الدراسة:

تحقيق اهداف هذه الدراسة فقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي والذي يحاول من ومن اجل 

خلاله قياس أثر الحوافز في تحقيق التميز الوظيفي, وذلك من خلال دراسة تحليلية لموظفي وزارة التنمية 

 الاجتماعية بسلطنة عمان, وقد تم جمع البيانات من المصار التالية:

وذلك من خلال الدراسة الميدانية والمتمثل بتوزيع الاستبانات لدراسة بعض مفردات المصادر الأولية:  -4

الدراسة, ومن ثم حصر البيانات وجمعها الى أن يتم تفريغها وتحليلها, وذلك باستخدام الاختبارات 

 بهدف الوصول الى دلالات ذات قيمة تدعم موضوع الدراسة. الاحصائية المناسبة

 المصادر الثانوية: -5

 ولمعالجة الاطار النظري للدراسة فقد تم استخدام المصادر الثانوية التالية:

 الكتء والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة بموضوع الدراسة.- أ

 الدوريات والمقالات والدراسات المنشورة.- ب

 التقارير والنشرات الصادرة من وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان.- ت

 ية وشبكات الانترنت.المواقع الإلكترون- ث

 مجتمع الدراسة:

يتكون مجتمع الدراسة من كافة العاملين في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان والبالغ 

( موظف بمختلف المستويات الإدارية, وذلك بناء على المعلومات التي تم الحصول عليها 1552عددهم)

 من دائرة شؤون الموظفين.
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 عينة الدراسة: 

%( من 15( موظف تم اختيارهم, وتشكل ما نسبته)658تتم الدراسة على عينة مكونة من ) سوف

( موظف, وذلك حسء متغيرات )النوع الاجتماعي والمؤهل العلمي 1552مجموع مجتمع الدراسة والبالغ )

 و الخبرة العملية و العمر ونوع الوظيفة(.

 عي( عينة الدارسة حسء متغير النوع الاجتما2جدول رقم)

 العدد الجنس
 555 ذكر
 258 انثى
 525 الكلي المجموع

 ( عينة الدراسة حسء متغير العمر1جدول رقم)

 المجموع  انثى ذكر العمر
 21 5 1 15أقل من 

 282 51 218 سنه 55الى  16من 
 152 88 261 سنه 05الى  56من 

 72 25 56 سنه 06أكثر من 
 525 258 555 الكلي المجموع

 ( توزيع العينة حسء متغير المؤهل العلمي5)جدول رقم

 المجموع  أنثى ذكر المؤهل العلمي
 18 5 15 دون دبلوم التعليم العام

 15 26 77 دبلوم التعليم العام
 10 55 51 دبلوم جامعي
 110 82 200 بكالوريوس
 62 12 02 ماجستير
 20 0 22 دكتوراه 

 525 258 555 الكلي المجموع
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 حسء متغير الخبرة العملية( 0جدول رقم)

 المجموع  انثى ذكر العمر
 55 12 51 سنوات 5أقل من 

 225 11 80 سنوات  22الى  6من 
 251 71 75 سنه 25الى  22من 

 215 11 266 سنه 26أكثر من 
 525 258 555 الكلي المجموع

 ( حسء متغير نوع الوظيفة5جدول رقم)

 المجموع الكلي انثى ذكر العمر
 111 85 120 إدارية
 251 01 222 فنية

 61 52 52 أكاديمية
 525 258 555 المجموع

 

 جمع البيانات: أداة

أن الطريقة الوحيدة التي يعتمد عليها الباحثون في جمع البيانات والمعلومات بطريقة علمية صحيحة هي 

أدوات البحث العلمي, فمن خلالها يستطيع الباحثون والدارسون كتابة البحوث العلمية, ويمكن تعريف 

جمع وحصر البيانات لأدوات جمع البيانات بأنها مجموعة الطرق والآليات التي يستخدمها الباحثون 

والمعلومات التي تساعدهم في دراستهم, وبسبء تنوع وتباين الأبحاث العلمية فأن هناك عدة أدوات يتم 

 من خلالها جمع البيانات أشهرها:

 الملاحظة: تعمل على مراقبة الظواهر والسلوكيات التي تخضع اليها البحوث. -2

 نة الدراسة.المقابلة: وتعتمد على نقاش يدور بين الباحث وعي -1
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 الاختبارات: تقوم على قياس سلوك معين أو موقف معين. -5

عبارة عن استمارة توجد بها مجموعة من الأسئلة وقد تكون هذه الأسئلة مفتوحة أو الاستبانة:  -0

 .وتعتبر من أكثر الأدوات استخداما في البحوث العلميةمغلقة يجيء عليها المبحوثين, 

للحصول على البيانات والمعلومات أداة الاستبانة, فتم توزيعها على  وفي هذه الدراسة استخدم الباحث

 , وذلك وفق التالي:جتماعية بسلطنة عمانالإجميع موظفي وزارة التنمية 

المتغيرات الديموغرافية) النوع الاجتماعي, العمر, المؤهل العلمي, الخبرة العملية, نوع  :القسم الأول

 الوظيفة(

ويتعلق بالمتغير المستقل والمتمثل بأنواع الحوافز) الحوافز المادية و الحوافز  :القسم الثاني

 المعنوية(, حيث تم تصميم الاستبانة استنادا الى الدراسات السابقة, وتنقسم الى بعدين هما:

البعد الأول الحوافز المادية: ويقصد بها كل مبلغ مالي أو نقدي أو مكافأة تشجيعية أو المشاركة في 

 ( فقرات.5لأرباح أو شيت منحة المنظمة للعاملين, وتتكون من )ا

ويقصد بها كل الجهود التي تبذلها المنظمة من أجل سعادة موظفيها, البعد الثاني الحوافز المعنوية: 

 ( فقرات.5واحساسهم بأهمية أراءهم ومقترحاتهم لتنمية روح الولاء والانتماء للمنظمة, وتتكون من )

ابعاد للتميز الوظيفي) القيادة وثبات الغاية,  الذي يحتوي ويتصل بالمتغير التابع و  القسم الثالث:

 :التركيز على الأفراد(,وتم تقسيمه الى اربع ابعاد التوجه الاستراتيجي, التعلم والتحسن المستمر,

الأول القيادة وثبات الغاية: وتتعلق بالسلوك الذي يتبعه القائد في توضيح وغاية واتجاه المنظمة  البعد

 ( فقرات.0من خلال تشجيع الموظفين لتحقيق التميز, ويتكون من)

البعد الثاني التوجه الاستراتيجي: وهي التخطيط والتنسيق والتكامل الاستراتيجي في المنظمة, وتتكون 

 .( فقرات5من )
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البعد الثالث التعلم والتحسين المستمر: ويقصد بها توفر البيئة المناسبة والمشجعة على الابداع 

 .( فقرات5والابتكار لتحقيق المشاركة الفعالة, وتتكون من )

: ويقصد بها تنمية مهارات وابداع العاملين في المنظمة لضمان البعد الرابع التركيز على الأفراد

 ( فقرات.5في, وتتكون من)تحقيق التميز الوظي

استجابة افراد العينة لفقرات الاستبانة بشكل عام, تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي, حيث ولقياس 

( فقرة, 11يقوم كل فرد بوضع إشارة على مدى موافقتهم عن كل فقرة من فقرات الاستبانة والمتضمنة)

 وذلك وفق الدرجات في الجدول أدناه:

 درجات مقياس ليكرت ( توزيع6جدول رقم)

 غير موافق بشدة غير موافق محايد أوافق أوافق بشدة
 ( درجة2) ( درجة1) ( درجات5) ( درجات0) ( درجات5)

 دق والثبات:الص

مصطلحات الصدق والثبات في تقييم جودة البحوث العلمية الخاصة بالباحثين, فالصدق يتعلق  تستخدم

 بدقة المقياس بينما الثبات يتعلق باتساق المقياس.

ويعرف الصدق بأنه أحد الأسس العلمية والشروط الأساسية لعمليات القياس والذي يعتمد بشكل كبير 

, وبمعنى آخر هو وضوح المفردات والفاظ  (5998)الدليمي:وصلاحية ما تقيسه الاستبانةعلى صحة 

وفقرات الاستبانة للأفراد الذين يشملهم الاستبيان, وتكون قابلة للتحليل, ولمعرفة صدق الاستبانة يجء 

عرضها على مجموعة من المحكمين, مع اشتراط الاختصاص للمحكم القائم بذلك, حيث يقوم الباحث 

, ويطلء منهم التصحيح للفقرات أو الحكم وفقا لاختياره المختصين محكمينبعرضها على مجموعة من ال

 عليها بأنها مرتبطة بالبعد من عدمه.
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) المشهداني: أما الثبات فهو الحصول على نفس النتائج عند أعادة أو تكرار الاختبار على المبحوثين

في القياس, ويمثل الثبات , أي أن الباحث يحصل على نفس النتائج اذا استخدم نفس الاساليء (5947

الغالء معامل الارتباط, ومن اشهر الطرق لقياس الصدق والثبات هو معامل) الفا كرون باخ(, والتي 

 تعتمد بشكل كبير على الاتساق الداخلي للفقرات.

( موظفا وموظفة 1552ة قام البحث بتطبيقها على عينة قوامها)ولمعرفة الصدق والثبات لاستبانة الدارس

 بوزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان.

 أولا: صدق المحكمين الظاهري:

قام الباحث بعرض الاستبانة بصورتها المبدئية على مجموعة من الأساتذة الجامعيين والأكاديميين ذوي 

م ووزارة التنمية الاجتماعية وزارة التربية والتعلي الخبرة والاختصاص في كلا من جامعة الشرقية

(, تم تدوين بعض الملاحظات حول مناسبة فقرات الاستبانة, ومدى ملاءمة الفقرات في كل 2الملحق)

قسم من أقسام الاستبانة, كما تم صياغة الاستبانة لغويا, فتم تعديل بعض الفقرات, وإضافة فقرات أخرى 

 (.8( فقرة وفق الجدول رقم)11النهائية ) الى أن اصبح عدد الفقرات

 ( أبعاد وفقرات الاستبانة7جدول رقم)

 عدد الفقرات الأبعاد المتغير
 5 الحوافز المادية متغير مستقل)أنواع الحوافز(

 5 الحوافز المعنوية
 

متغير التابع)أبعاد التميز 
 الوظيفي(

 0 القيادة وثبات الغاية
 5 التوجه الإستراتيجي

 5 التعلم والتحسين المستمر
 5 التركيز على الأفراد

 11 مجموع الفقرات
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 ثانيا: صدق التناسق الداخلي:

يعتمد صدق التناسق الداخلي على مدى اتساق الفقرات مع بعضها البعض, ومدى ارتباط الدرجات على 

إلى قوة معامل الارتباط كما الفقرات مع درجات الاستبانة ككل. وتبين نتائج المتحصلة للتناسق الداخلي 

 أنها دالة احصائيا بين كل متغير أو بعد وفقراته.

الارتباطية لاختبار بيرسون وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين جميع  أظهرت نتائج العلاقات

وعدم حذف أي فقرة,  الأبعاد مع الدرجة الكلية لكل بعد وعلية تستبقى جميع الفقرات في هذه الأبعاد

 كلما اقتربت القيمة من الواحد الصحيح دل ذلك قوة الارتباط بين العبارة ومحورها. والجدير بالذكر أنه

 لحوافز المادية( صدق الاتساق الداخلي لبعد ا8دول رقم)ج

معامل  الفقرات
 بيرسون 

مستوى 
 الملاحظات الدلالة

لموظفيها للتطور تحرص الوزارة على توفير فرص متكافئة 
 المهني والترقية الوظيفية

 استبقاء الفقرة 000. **837.

تطبق الوزارة نظام التميز الوظيفي والترقيات المعتمد على نتائج 
 تقييم الأداء

 استبقاء الفقرة 000. **822.

 استبقاء الفقرة 000. **867. تحرص الوزارة على توفير التأمين الصحي لموظفيها
الوزارة مزايا لموظفيها تتماشى مع القانون) العمل توفر 

 الإضافي, العلاوات المالية, المكافئات...إلخ(
 استبقاء الفقرة 000. **884.

كفاية التجهيزات والأدوات المكتبية اللازمة لك لإنجاز العمل) 
 قرطاسية, أجهزة....إلخ(

 استبقاء الفقرة 000. **589.

 2422دلالة إحصائية عند مستوى  **العلاقة ذات

حيث بلغ  رات ترتبط مع محورها بارتباط جيد,نجد أن العبابالنسبة لمحور الحوافز المادية,  وكما نلاحظ

( للعبارة )توفر الوزارة مزايا لموظفيها تتماشى مع القانون) العمل الإضافي, 24880أعلى ارتباط )

 العلاوات المالية, المكافئات...إلخ((.
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 لحوافز المعنويةلبعد ا ( صدق الاتساق الداخلي1ل رقم)جدو 

معامل  الفقرات
 بيرسون 

مستوى 
 الملاحظات الدلالة

تحرص الوزارة على حصول موظفيها على أجازتهم  الاعتيادية على 
 حسء القانون 

 استبقاء الفقرة 000. **551.

 تسعي الوزارة الى توفير خدمات وامتيازات إضافية لموظفيها 
 خصومات فندقية, كوبونات....إلخ() 

 استبقاء الفقرة 000. **789.

تحرص الوزارة على اشراك موظفيها في الفرق واللجان وتقدير 
 جهودهم فيها

 استبقاء الفقرة 000. **838.

تنظيم الوزارة نشاطات اجتماعية وثقافية ورياضية تعزز العلاقات 
 الانسانية بين الموظفين

 الفقرة استبقاء 000. **824.

 استبقاء الفقرة 000. **744. التقدير والاشادة من قبل مديرك عند قيامك بعمل مميز
 2422**العلاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

حيث بلغ أعلى  ,عبارات لها ارتباط جيد مع محورهاأما بالنسبة لمحور الحوافز المعنوية, فنجد أن ال

 (.الوزارة على اشراك موظفيها في الفرق واللجان وتقدير جهودهم فيهاتحرص ( للعبارة )24858ارتباط )

 ( صدق الاتساق الداخلي لبعد القيادة وثبات الغاية22جدول رقم)

معامل  الفقرات
 بيرسون 

مستوى 
 الملاحظات الدلالة

 استبقاء الفقرة 000. **589. يوجد لدي روح المبادرة و الابتكار والتطوير لتحسين العمل

يوجد لدي حافز ورغبة تجعلني لا أفكر في ترك أو البحث عن عمل 
 آخر

 استبقاء الفقرة 000. **803.

 استبقاء الفقرة 000. **601. لدي حافز وحء التعاون والعمل بروح الفريق الواحد عند تنفيذ العمل
 استبقاء الفقرة 000. **743. تقدير مديري للأداء المتميز الذي أقوم به بالأسلوب والتوقيت الملائم

 2422**العلاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
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ترتبط مع محورها بعلاقة تتراوح العبارات تشير نتائج الاتساق الداخلي لمحور القيادة وثبات الغاية إلى أن 

  (. وتعتبر علاقة جيدة للمحور.24825 – 24581بين )

 الإستراتيجي ( صدق الاتساق الداخلي لبعد التوجه22جدول رقم)

معامل  الفقرات
 بيرسون 

مستوى 
 الملاحظات الدلالة

كان لي دور في صياغة رؤية ورسالة واستراتيجية وخطط عمل 
 الوزارة

 استبقاء الفقرة 000. **707.

لدي الرغبة على ربط أهداف أدائي الوظيفي بالأهداف الاستراتيجية 
 للوزارة  ولمسؤولي المباشر دور في ذلك

 استبقاء الفقرة 000. **614.

 استبقاء الفقرة 000. **728. يوجد تميز وجودة للخدمات في عملي
بيئة عملي تراعي التنوع الثقافي والاجتماعي والتعامل بيننا دون 

 تمييز
 استبقاء الفقرة 000. **779.

 استبقاء الفقرة 000. **765. بيئة عملي توازن بين حياتي العملية وحياتي الشخصية )الاجتماعية(
 2422**العلاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

نلاحظ من الجدول السابق أن عبارات محور التوجه الاستراتيجي ترتبط مع محورها بعلاقة تتراوح بين 

بيئة عملي تراعي التنوع الثقافي والاجتماعي حيث كان أعلى ارتباط للعبارة ), (24771 – 24620)

 (.24771( بمقدار )تمييز والتعامل بيننا دون 

 ( صدق الاتساق الداخلي لبعد التعلم والتحسين المستمر21جدول رقم)

معامل  الفقرات
 بيرسون 

مستوى 
 الملاحظات الدلالة

لدي معرفة بمبادئ ومتطلبات الجودة والتميز في العمل ولدي رغبة 
 وحافز على تطبيقها

 استبقاء الفقرة 000. **596.

السنوي الذي تلقيته لمساعدتي في تنفيذ مهامي كفاية التدريء 
 ومسؤولياتي الوظيفية

 استبقاء الفقرة 000. **777.

 استبقاء الفقرة 000. **744. يوجد لدي الأجهزة والتقنيات الحديثة المساعدة لي للأبداع والتطوير
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عملي تشجعني على تبادل المعرفة والمعلومات والأفكار  بيئة
 والاستفادة من فرص التعلم

 استبقاء الفقرة 000. **803.

لدي الصلاحيات الكافية التي تساعدني في تطوير مهاراتي في اتخاذ 
 القرار

 استبقاء الفقرة 000. **805.

 2422**العلاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 – 24516القيمتين ) بين محور التعلم والتحسين المستمر مع محورها بارتباط جيد يتراوحترتبط عبارات 

للعبارة )لدي الصلاحيات الكافية التي تساعدني في تطوير مهاراتي في  طرتباإوكان أعلى  ,(24825

 اتخاذ القرار(.

 ( صدق الاتساق الداخلي لبعد التركيز على الأفراد25جدول رقم)

معامل  الفقرات
 بيرسون 

مستوى 
 الملاحظات الدلالة

 استبقاء الفقرة 000. **596. لدي معرفة دقيقة وواضحة بالأهداف ومستوى الأداء المطلوب مني

لدي معرفة مستمرة عن ادائي الوظيفي للارتقاء بي إلى مستويات 
 أفضل

 استبقاء الفقرة 000. **658.

 استبقاء الفقرة 000. **831. أحصل دائما على فرص التطور الوظيفي
 استبقاء الفقرة 000. **788. نظام التظلم الوظيفي المتبع في عملي يمتاز بشفافية وكفاء وفاعلية

احرص دائما على التحسين والتميز والتطوير في العمل وللمدير دور 
 في ذلك)مكافأة, تشجيع...الخ(

 استبقاء الفقرة 000. **802.

 2422دلالة إحصائية عند مستوى  **العلاقة ذات

يشير جدول الاتساق الداخلي لمحور التركيز على الأفراد إلى عبارات المحور ترتبط بعلاقة جيدة مع 

 (.24852 – 24516المحور بشكل عام حيث تراوحت قيم الارتباطات بين )
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 الفصل الرابع

 عرض النتائج
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 الفصل الرابع

 عرض النتائج

 وتقسيم:تمهيد 

ي عن , حيث تطرق إلى عرض تحليل وصفالدراسةيستعرض هذا الفصل التحليل الإحصائي لبيانات 

واستعرض أيضاً  ,لاسئلة المستخدمة في هذه الدراسةكما تناول تفصيل ا ,العينة المشاركة في الدراسة

كما  ,المستقل والمتغير التابع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل بعد من أبعاد المتغير

تطرق أيضاً إلى تحليل الفرضيات واستخدم العديد من الاختبارات الإحصائية منها اختبار الانحدار 

الخطي البسيط واختبار التوزيع الطبيعي كلمنجروف سمنروف واختبار )ت( واختبار التحليل الأحادي 

 انوفا.

 تحليل النتائج:

 ديموغرافية للمشاركين( المتغيرات ال20جدول رقم)

 النسبة % العدد المتغير

 النوع
 %69.2 355 ذكر
 %30.8 158 انثى

 %100.0 513 المجموع

 العمر

15أقل من   12 2.3% 
سنة 55إلى  16من  181 35.3% 
سنة 05إلى  56من   249 48.5% 

سنة 05أكـثر من   71 13.8% 
 %100.0 513 المجموع

 المؤهل العلمي
 %5.5 28 دون دبلوم التعليم العام

 %18.1 93 دبلوم التعليم العام
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 %18.3 94 دبلوم جامعي
 %43.7 224 بكالوريــوس

 %11.7 60 ماجستير
 %2.7 14 دكتوراه 
 %100.0 513 المجموع

 الخبرة العملية

( سنوات5أقل من )  53 10.3% 
( سنوات22إلى  6) من   113 22.0% 
( سنه25إلى  22 )من  152 29.6% 

( سنة26أكثر من )  195 38.0% 
 %100.0 513 المجموع

 نوع الوظيفة
 %12.1 62 أكاديمية

 %58.3 299 إدارية
 %29.6 152 فنية

 %100.0 513 المجموع
يشير الجدول السابق إلى وصف المتغيرات الديموغرافية للمشاركين في الدراسة, وتظهر النتائج أن عدد 

اكثر من  حيث نلاحظ أن نسبه الذكور بلغت ,ركة( مشارك ومشا525المشاركين في الدراسة قد بلغ )

تتراوح ما بين وبالنسبة للعمر فإن ما يقارب نصف المشاركين كانت أعمارهم , %(6141ثلثي المشاركين )

حمله  %( من0547فإن )وبالنظر إلى المؤهل العلمي  ,%(0845وبنسبة ) ,سنة 05سنة إلى  56

وبالنسبة  ,سنة 26لديهم خبرة عملية أكثر من %( من المشاركين 5842وتبين النتائج أن ) ,البكالوريوس

 , ونبين ذلك بشكل مفصل وفق التالي:%( منهم وظائفهم إدارية5845فإن )لنوع الوظيفة 
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 النوع الاجتماعي ( توزيع العينة حسء1شكل)

الشكل السابق توزيع الذكور والإناث المشاركين في الدراسة, حيث تشير النتائج إلى أن أكثر من  يوضح

 %(.5248%( بينما بلغت نسبة الإناث )6141ثلثي المشاركين من الذكور )

 

 العمر ( توزيع العينة حسء5شكل)

 – 56الفئة العمرية )يشير الشكل أعلاه إلى توزيع المشاركين حسء الفئات العمرية, حيث أن أصحاب 

( 55 - 16%(, يليهم أصحاب الفئة العمرية )0845( سنة هم الأعلى مشاركة في الدراسة وبنسبة )05

 %(.145سنة( وبنسبة ) 15%(, وكانت أقل مشاركة لأصحاب الفئة العمرية )أقل من 5545بنسبة )

69.2% 

30.8% 

 انثى ذكر

2.3% 

35.3% 

48.5% 

13.8% 

 سنة45أكـثرمن سنة45الى36من سنة35الى26من 25أقلمن
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 المؤهل العلمي ( توزيع العينة حسء0شكل)

%( لحملة 0547يع المشاركين حسء المؤهل العلمي, وكانت أعلى نسبة )يبين الشكل أعلاه نسء توز 

%( وبنسبة أقل بقليل حملة مؤهل دبلوم 2845مؤهل البكالوريوس, يليهم حملة الدبلوم الجامعي بنسبة )

 %( لحملة الدكتوراه.147التعليم العام, فيما كانت أقل نسبة مشاركة )

 

 ليةالخبرة العم ( توزيع العينة حسء5شكل)

يستعرض الشكل أعلاه توزيع المشاركين حسء سنوات الخبرة العملية, كما نلاحظ أن أعلى نسبة 

( سنة 25 – 22سنة( يليهم أصحاب الخبرة العملية ) 26%( لأصحاب الخبرة العملية )أكثر من 5842)

 (.سنوات 5%( لأصحاب الخبرة العملية )أقل من 2245%(, بنما أقل نسبة كانت )1146وبنسبة )

5.5% 

18.1% 18.3% 

43.7% 

11.7% 

2.7% 

دوندبلومالتعليم
 العام

 دكتوراه ماجستير بكالوريــوس دبلومجامعي دبلومالتعليمالعام

10.3% 

22.0% 

29.6% 

38.0% 

 سنة( 16)أكثرمن سنه( 15الى11من) سنوات( 11الى6من)  سنوات( 5)أقلمن



57 
 

 

 توزيع العينة حسء نوع الوظيفة (6شكل)

%( 5845يوضح الشكل السابق توزيع المشاركين حسء نوع الوظيفة, وتشير النتائج إلى أن أكثر من )

 %(.2142%( كانت وظائفهم فنية, بينما بلغت نسبة الأكاديميين منهم )1146وظائفهم إدارية, بينما )

 الدراسة ( توزيع الاسئلة على محاور25جدول رقم)

  النسبة عدد الاسئلة المحور او المجال ت
 %14.7 5 المتغيرات الديموغرافية 1
 %14.7 5 الحوافز المادية 2
 %14.7 5 الحوافز المعنوية 3

 10 المستقل: أنواع الحوافز المتغير
 %11.8 4 القيادة وثبات الغاية 4
 %14.7 5 التوجه الإستراتيجي 5
 %14.7 5 المستمر التعلم والتحسين 6
 %14.7 5 التركيز على الأفراد 7

 19 المتغير التابع: أبعاد التميز الوظيفي
 %100 34 اجمالي عدد الاسئلة

12.1% 

58.3% 

29.6% 

 فنية إدارية أكاديمية
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سؤالا توزعت على محاور الدراسة  50تشير النتائج في الجدول السابق أن الاستبانة احتوت على 

محور القيادة وثبات الغاية الذي احتوى  السبعة, حيث أن كل محور احتوى على خمسه اسئلة باستثناء

 على أربعة اسئلة فقط.

 ( معامل الفا كرونباخ لمحاور الدراسة26جدول رقم)

 معامل كرونباخ الفا عدد الاسئلة المحور او المجال ت
 0.864 5 الحوافز المادية 1
 0.811 5 الحوافز المعنوية 2

 0.903 10 المستقل: أنواع الحوافز المتغير
 0.701 4 القيادة وثبات الغاية 1
 0.766 5 التوجه الإستراتيجي 2
 0.803 5 التعلم والتحسين المستمر 3
 0.793 5 التركيز على الأفراد 4

 0.917 19 المتغير التابع: أبعاد التميز الوظيفي
 0.944 29 اجمالي عدد الاسئلة

معامل كرونباخ الفا هو الاختبار الذي يستخدم لقياس صدق وثبات الاستبانة, وكلما اقتربت القيمة من 

وكما نلاحظ في الجدول السابق أن أقل قيمة للمعامل  ,ذلك على قوة وثبات هذه الاستبانةالواحد دل 

( مما يشير إلى 24100) للأسئلة( لمحور القيادة وثبات الغاية, وبلغ المعامل الاجمالي 24722بلغت )

 عالي جدا وأن الاستبانة قادرة على تحقيق الهدف التي أعدت من أجله. ةالاستبانأن الصدق والثبات لهذا 

 ( معايير التقييم المستخدمة لقياس مستويات العبارات27جدول رقم)

 الدرجة الوسط الحسابي مقياس ليكرت ت
 ضعيفة جدا 1.79 - 1.00 غير موافق بشدة 1
 ضعيفة 2.59 - 1.80 غير موافق 2
 متوسطة 3.39 - 2.60 محايد 3
 عالية 4.19 - 3.40 موافق 4
 عالية جدا  5.00 - 4.20 موافق بشدة 5
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يبين الجدول السابق معايير التقييم مستخدمه لقياس مستوى العبارات, وتم استخدام مقياس ليكرت 

وموافق بشدة =  0, موافق = 5= , محايد 1, غير موافق = 2الخماسي التالي: )غير موافق بشده = 

ويتم الاعتماد على  ,(2482طول كل فترة ) متساويةحيث تم تقسيم الفئات إلى خمس فترات  ,(5

 .رعلى درجة قياس العبارة أو المحو  المتوسط الحسابي في الحكم

 التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال الحوافز المادية (28جدول رقم)

 الفقرات ت

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ
 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
بي 

سا
الح

ط 
وس

 ال

راف
نح

الا
 

ي  ر
عيا

الم
 

رجة
 الد

رتبة
 ال

 1.240 3.17 %16.0 %28.3 %22.6 %22.8 %10.3 الأولى 1

طة
وس

 مت

2 

 1.229 3.02 %13.3 %24.4 %25.7 %24.4 %12.3 الثانية 2

طة
وس

 مت

3 

 1.526 2.75 %20.5 %15.8 %12.3 %21.6 %29.8 الثالثة 3

طة
وس

 مت

5 

 1.397 2.88 %16.4 %22.0 %15.4 %25.3 %20.9 الرابعة 4

طة
وس

 مت

4 

الية 1.045 3.78 %22.8 %51.7 %10.9 %10.3 %4.3 الخامسة 5
 1 ع

 1.288 3.12 %17.8 %28.4 %17.4 %20.9 %15.5 المجموع
متوسط

  ة
يوضح الجدول السابق التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال الحوافز 

التجهيزات والأدوات المكتبية اللازمة لك لإنجاز العمل )قرطاسية, المادية, حيث حصلت العبارة )كفاية 

يليها العبارة )تحرص  ,(24205( وبانحراف معياري )5478) أجهزة....إلخ(( على أعلى متوسط حسابي
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( 5427ي )الوزارة على توفير فرص متكافئة لموظفيها للتطور المهني والترقية الوظيفية( بمتوسط حساب

( للعبارة )تحرص الوزارة على توفير 1475بينما كان أقل متوسط حسابي ) ,(24102) وانحراف معياري 

حوافز المادية, فقد بلغ متوسط وبالنسبة لبعد ال ,(24516وظفيها( وبانحراف معياري )التأمين الصحي لم

 ة.( وبدرجة قياس متوسط24188(, كما بلغ متوسط الانحرافات المعيارية )5421توسطات الحسابية )الم

 لمعنويةالمعيارية لمجال الحوافز ا التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات (21جدول رقم)

 الفقرات ت

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ
 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
بي 

سا
الح

ط 
وس

 ال

ي  ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

رجة
 الد

رتبة
 ال

 1 عالية 0.852 4.11 %33.3 %51.7 %9.2 %4.3 %1.6 الأولى 1
 5 متوسطة 1.318 3.04 %16.2 %25.3 %20.5 %22.8 %15.2 الثانية 2
 4 متوسطة 1.149 3.32 %15.0 %34.5 %25.3 %17.7 %7.4 الثالثة 3
 3 متوسطة 1.237 3.35 %17.9 %36.1 %18.3 %17.9 %9.7 الرابعة 4
 2 عالية 1.136 3.76 %27.5 %42.5 %15.8 %7.4 %6.8 الخامسة 5

 عالية 1.139 3.52 %22.0 %38.0 %17.8 %14.0 %8.1 المجموع
 

 

الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال الحوافز  تشير النتائج في الجدول إلى التوزيع النسبي والمتوسطات

( للعبارة )تحرص الوزارة على حصول موظفيها على 0422المعنوية, وقد كان أعلى متوسط حسابي )

( 5476(, يليه المتوسط الحسابي )24851أجازتهم الاعتيادية على حسء القانون( وبانحراف معياري )

وفي  ,(24256مل مميز( وانحراف معياري )رك عند قيامك بعللعبارة )التقدير والاشادة من قبل مدي

( للعبارة )تسعي الوزارة إلى توفير خدمات وامتيازات 5420الجانء المقابل, فإن أقل متوسط حسابي )

وبالنسبة لمتوسط  ,(24528. إلخ(( وبانحراف معياري )إضافية لموظفيها )خصومات فندقية, كوبونات...
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( وبدرجة قياس 24251(, كما بلغ متوسط الانحرافات المعيارية )5451بلغ ) المتوسطات الحسابية فقد

 عالية.

 لأنواع الحوافزالتوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المقارنة في  (12جدول رقم)

 عبارات المحور ت

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ
 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
بي 

سا
الح

ط 
وس

 ال

ي  ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

رجة
 الد

رتبة
 ال

 2 متوسطة 1.288 3.12 %17.8 %28.4 %17.4 %20.9 %15.5 الحوافز المادية 1
 1 عالية 1.139 3.52 %22.0 %38.0 %17.8 %14.0 %8.1 الحوافز المعنوية 2

 متوسطة 1.213 3.32 %19.9 %33.2 %17.6 %17.5 %11.8 المجموع
 ,يقارن الجدول السابق التوزيعات النسبية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الحوافز 

كما بلغ المتوسط  ,( وبدرجة قياس عالية5451حيث بلغ المتوسط الحسابي لبعد الحوافز المعنوية )

وبشكل عام للحوافز فقد بلغ المتوسط  ,( وبدرجة قياس متوسطة5421الحسابي لبعد الحوافز المادية )

 ( وبدرجة قياس متوسطة.24125( والانحراف المعياري )5451الحسابي )

 

 ( المتوسطات الحسابية لأبعاد الحوافز7شكل رقم)

 

 

3.12 

3.52 

 الحوافزالمعنوية الحوافزالمادية



62 
 

 

 لمجال القيادة وثبات الغاية ية والانحرافات المعياريةالتوزيع النسبي والمتوسطات الحساب(12جدول رقم)

 الفقرات ت

 غير
شدة

ق ب
مواف

 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
بي 

سا
الح

ط 
وس

 ال

ي  ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

رجة
 الد

رتبة
 ال

 2 عالية جدا 0.704 4.30 %41.5 %49.5 %6.6 %2.1 %0.2 الأولى 1
 4 عالية 1.200 3.43 %19.7 %34.9 %22.2 %14.8 %8.4 الثانية 2
 1 عالية جدا 0.659 4.44 %51.5 %43.5 %3.5 %1.2 %0.4 الثالثة 3
 3 عالية 1.041 3.80 %25.5 %45.0 %17.5 %7.6 %4.3 الرابعة 4

 عالية 0.901 3.99 %34.6 %43.2 %12.5 %6.4 %3.3 المجموع
 

السابق يوضح التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال القيادة وثبات  الجدول

الغاية, وأشارت النتائج أن العبارة )لدي حافز وحء التعاون والعمل بروح الفريق الواحد عند تنفيذ العمل( 

عد ذلك العبارة )يوجد لدي (, ثم تأتي ب24651( وبانحراف معياري )0400حصلت على أعلى متوسط حسابي )

بينما  ,(24720( وانحراف معياري )0452ي )روح المبادرة و الابتكار والتطوير لتحسين العمل( بمتوسط حساب

في الجانء الآخر, فقد حصلت العبارة )يوجد لدي حافز ورغبة تجعلني لا أفكر في ترك أو البحث عن عمل 

فيما بلغ متوسط المتوسطات الحسابية  ,(24122معياري )( وبانحراف 5405) آخر( على أقل متوسط حسابي

( وبدرجة قياس عالية 24122(, كما بلغ متوسط الانحرافات المعيارية )5411لمحور القيادة وثبات الغاية )

 للمحور.
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 لمجال التوجه الإستراتيجيالتوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (11جدول رقم)

 الفقرات ت

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ
 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
بي 

سا
الح

ط 
وس

 ال

ي  ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

رجة
 الد

رتبة
 ال

 5 متوسطة 1.170 3.27 %14.0 %34.5 %25.0 %17.5 %9.0 الأولى 1
 1 عالية 0.870 3.90 %22.8 %53.2 %17.3 %4.7 %1.9 الثانية 2
 2 عالية 0.955 3.75 %19.3 %50.5 %18.5 %9.2 %2.5 الثالثة 3
 4 عالية 1.132 3.48 %17.0 %40.7 %23.4 %11.1 %7.8 الرابعة 4
 3 عالية 1.115 3.50 %16.2 %43.3 %21.6 %11.7 %7.2 الخامسة 5

 عالية 1.048 3.58 %17.9 %44.4 %21.2 %10.8 %5.7 المجموع
 

النتائج في الجدول أعلاه إلى التوزيعات النسبية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال  تشير

( كان للعبارة )لدي الرغبة على ربط 5412وأوضحت أن أعلى متوسط حسابي ) ,الإستراتيجيالتوجه 

ذلك( وبانحراف معياري في أهداف أدائي الوظيفي بالأهداف الاستراتيجية للوزارة  ولمسؤولي المباشر دور 

نحرافها ( للعبارة )يوجد تميز وجودة للخدمات في عملي( وا5475الحسابي ) توسطيليه الم ,(24872)

( للعبارة 5417بينما في الجهة الأخرى فإن أقل متوسط حسابي يساوي ), (24155المعياري يساوي )

 ,(24272رة( وبانحراف معياري )لوزا)كان لي دور في صياغة رؤية ورسالة واستراتيجية وخطط عمل ا

بلغ متوسط الانحرافات  ا( كم5458نجد أنه قد بلغ ) متوسط المتوسطات الحسابية للمحوروعند قياس 

 ( وبدرجة قياس عالية للبعد.24208المعيارية )
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 المستمر لمجال التعلم والتحسينالتوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (52جدول رقم)

 الفقرات ت

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ
 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
بي 

سا
الح

ط 
وس

 ال

ي  ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

رجة
 الد

رتبة
 ال

 1 عالية 0.788 4.04 %26.9 %55.2 %13.5 %3.7 %0.8 الأولى 1
 5 متوسطة 1.203 3.25 %13.1 %38.2 %20.1 %18.1 %10.5 الثانية 2
 3 عالية 1.055 3.46 %13.3 %44.2 %23.6 %13.5 %5.5 الثالثة 3
 2 عالية 1.075 3.49 %15.0 %43.9 %22.2 %13.3 %5.7 الرابعة 4
 4 عالية 1.110 3.44 %15.6 %40.4 %23.0 %14.8 %6.2 الخامسة 5

 عالية 1.046 3.54 %16.8 %44.4 %20.5 %12.7 %5.7 المجموع
 

ة لمجال التعلم السابق يستعرض التوزيعات النسبية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري الجدول

( للعبارة )لدي معرفة بمبادئ 0420وكما نلاحظ أن أعلى متوسط حسابي قد بلغ ) ,والتحسين المستمر

( يليه 24788ومتطلبات الجودة والتميز في العمل ولدي رغبة وحافز على تطبيقها( وبانحراف معياري )

( للعبارة )بيئة عملي تشجعني على تبادل المعرفة والمعلومات والأفكار 5401المتوسط الحسابي )

أما بالنسبة لأقل متوسط حسابي فقد كان  ,(24275علم( وانحرافها المعياري )والاستفادة من فرص الت

وظيفية( مهامي ومسؤولياتي ال ( للعبارة )كفاية التدريء السنوي الذي تلقيته لمساعدتي في تنفيذ5415)

(, فيما 5450وبالنظر إلى متوسط المتوسطات الحسابية نجد أنه قد بلغ ) ,(24125وبانحراف معياري )

 ( وبدرجة قياس عالية.24206بلغ متوسط الانحرافات المعيارية )
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 التركيز على الأفرادلمجال التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (10جدول رقم)

عبارات  ت
 المحور

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ
 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
بي 

سا
الح

ط 
وس

 ال

ي  ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

رجة
 الد

رتبة
 ال

 1 عالية 0.808 4.02 %25.7 %56.7 %11.9 %4.7 %1.0 الأولى 1
 2 عالية 0.873 3.99 %26.9 %54.0 %11.7 %5.8 %1.6 الثانية 2
 4 متوسطة 1.176 3.21 %13.6 %30.8 %27.9 %17.9 %9.7 الثالثة 3
 5 متوسطة 1.161 3.10 %10.7 %28.3 %33.9 %14.6 %12.5 الرابعة 4
 3 عالية 1.205 3.46 %19.5 %37.6 %21.4 %11.9 %9.6 الخامسة 5

 عالية 1.045 3.55 %19.3 %41.5 %21.4 %11.0 %6.9 المجموع
 

 

لى الجدول أعلاه التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجال التركيز ع يوضح

( للعبارة )لدي معرفة دقيقة وواضحة 0421وتشير النتائج إلى أن أعلى متوسط حسابي قد بلغ ) ,الأفراد

لك المتوسط ثم يأتي بعد ذ ,(24828وب مني( وبانحراف معياري )بالأهداف ومستوى الأداء المطل

فضل( ( للعبارة )لدي معرفة مستمرة عن ادائي الوظيفي للارتقاء بي إلى مستويات أ5411الحسابي )

( للعبارة )نظام التظلم الوظيفي 5422بينما كان أقل متوسط حسابي ) ,(24875وانحرافها المعياري )

فيما بلغ متوسط  ,(24262)لية( وانحرافها المعياري المتبع في عملي يمتاز بشفافية وكفاء وفاع

( وبدرجة قياس 24205(, وبالنسبة لمتوسط الانحرافات المعيارية فقد بلغ )5455المتوسطات الحسابية )

 عالية.
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 لمجالات التميز الوظيفيالتوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المقارنة في  (52جدول رقم)

 المجالات ت

شدة
ق ب

مواف
ير 

غ
 

فق
موا

ير 
غ

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
بي 

سا
الح

ط 
وس

 ال

ي  ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

رجة
 الد

رتبة
 ال

القيادة وثبات  1
 الغاية

 1 عالية 0.901 3.99 34.6% 43.2% 12.5% 6.4% 3.3%

التوجه  2
 الإستراتيجي

 2 عالية 1.048 3.58 17.9% 44.4% 21.2% 10.8% 5.7%

التعلم والتحسين  3
 المستمر

 4 عالية 1.046 3.54 16.8% 44.4% 20.5% 12.7% 5.7%

التركيز على  4
 الأفراد

 3 عالية 1.045 3.55 19.3% 41.5% 21.4% 11.0% 6.9%

  عالية 1.010 3.67 %22.1 %43.4 %18.9 %10.2 %5.4 المجموع
الجدول أعلاه بين مجالات محور التميز الوظيفي الأربعة, حيث حصل مجال القيادة وثبات الغاية  يقارن 

يليه مجال التوجه  ,( وبدرجة قياس عالية24122عياري )( وبانحراف م5411على أعلى متوسط حسابي )

حصل بينما  ,( وبدرجة قياس عالية24208عياري )( وانحراف م5458الاستراتيجي بمتوسط حسابي )

( وبدرجة 24206عياري )( وانحراف م5450مجال التعلم والتحسين المستمر على أقل متوسط حسابي )

( وبانحراف معياري 5467وبالنسبة للمتوسط العام لمحور التميز الوظيفي فقد بلغ ) ,قياس عالية

 ( وبدرجة قياس عالية.24222)
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 الوظيفي( المتوسط الحسابي لمجالات محور التميز 8شكل رقم)

 اختبار الفرضيات

( للحوافز ببعديها α ≤ 2425الفرضية الرئيسية الأولى: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

)الحوافز المادية والحوافز المعنوية( على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه 

 والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان.الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر 

 نحتاج في البداية إلى صياغة فرضية عدمية وفرضية بديلة.

( للحوافز ببعديها α ≤ 2425الفرضية العدمية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

وظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه )الحوافز المادية والحوافز المعنوية( على التميز ال

 الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان.

( للحوافز ببعديها )الحوافز α ≤ 2425الفرضية البديلة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

ز المعنوية( على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم المادية والحواف

 .والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان

 

3.99 

3.58 
3.54 3.55 

 التركيز على الأفراد التعلم والتحسين المستمر التوجه الإستراتيجي القيادة وثبات الغاية
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 بين انواع الحوافز والتميز الوظيفي ملخص النموذج لاختبار الانحدار الخطي البسيط( 16جدول رقم)

 في خطأ المعياري  التقدير المعدل Rمربع  مربع  R R النموذج
1 .739a .546 .545 .44002 

 المنبئات: أنواع الحوافز
 

اع الحوافز ومحور يوضح الجدول السابق ملخص النموذج لاختبار الانحدار الخطي البسيط بين محور أنو 

( وهي تشير 24751إلى حجم العلاقة بين المحورين والتي تساوي ) Rحيث تشير قيمة  ,التميز الوظيفي

( إلى نسبة تفسير المتغير Rكما تشير قيمة )مربع  ,يمة اختبار بيرسون بين المتغيرينأيضا إلى ق

%( 5046أي أن الحوافز المادية والمعنوية معاً تفسر ) ,لتباين الحاصل في المتغير التابعالمستقل في ا

 من التباين الحاصل في متغير التميز الوظيفي.

 (ANOVAتحليل التباين الاحادي للفرضية الرئيسية الأولى) (17جدول رقم)

درجات  مجموع المربعات النموذج
 الحرية

مربع 
مستوى  F المتوسط

 الدلالة

 
1 

 000b. 615.348 119.141 1 119.141 الانحدار
 194. 511 98.937 البواقي

  
 512 218.078 المجموع

   
 المتغير التابع: التميز الوظيفي

ى أن درجات الحرية (, حيث يشير علANOVAتحليل التباين الأحادي )يبين الجدول السابق نتائج 

أن قيمة مستوى الدلالة تساوي  وبما ,(6254508( تساوي )Fكما نلاحظ أن قيمة ) ,(522,2تساوي )

(, نستنتج أنه توجد علاقة بين المتغيرين, وبالتالي نرفض الفرضية 2425( وهي أقل من )24222)

( α ≤ 2425أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )العدمية ونقبل الفرضية البديلة والقائلة بوجود 

نوية( على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, للحوافز ببعديها )الحوافز المادية والحوافز المع

التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة 

 .عمان
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 الأولى للفرضية الرئيسية الانحدار الخطي البسيط ختبارلات اقيم معام( 18جدول رقم)

 النموذج
 معاملات موحدة غير موحدة معاملات

t  مستوى
 بيتا الخطأ المعياري  B الدلالة

 
1 
 

 075. 1.863 ثابت
 

24.982 .000 

 000. 24.806 739. 022. 538. أنواع الحوافز

 

يمة )ت( للاختبار تساوي يستعرض الجدول السابق قيم معاملات الاختبار, حيث نلاحظ أن ق

ومن خلال  ,( وهذ يؤكد قبول الفرضية البديلة24222أن قيمة مستوى الدلالة تساوي ) كما ,(104826)

 ( نستنتج معادلة الانحدار الخطي البسيط بين المتغيرين كالتالي:B)قيم 

 ( أنواع الحوافز.24558( + )24865التميز المؤسسي = )

 الفرضية الفرعية الأولى: 

( للحوافز المادية على التميز الوظيفي α ≤ 2425ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) يوجد أثر

بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في 

 وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان.

 والفرضية البديلة كالتالي: يجء في البداية صياغة الفرضية العدمية

( للحوافز المادية على α ≤ 2425الفرضية العدمية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز  التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة

 على الأفراد( في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان.
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( للحوافز المادية على α ≤ 2425الفرضية البديلة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز  التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة

 على الأفراد( في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان.

 التميز الوظيفي و الحوافز المادية ر الانحدار الخطي البسيط بينملخص نموذج اختبا( 11جدول رقم)

 خطأ المعياري في  التقدير المعدل Rمربع  مربع  R R النموذج
1 .685a .469 .468 .47597 

 الحوافز الماديةالمنبئات: 
ر ومحو  الحوافز الماديةملخص نموذج اختبار الانحدار الخطي البسيط بين مجال  الجدول السابق يبين

 كما ,(24685قة بين المحورين وتساوي )تدل على حجم العلا Rوكما نلاحظ أن قيمة  ,التميز الوظيفي

وفي هذه , تباين الحاصل في المتغير التابع( نسبة تفسير المتغير المستقل في الRتوضح قيمة )مربع 

 الحاصل في محور التميز الوظيفي. %( من التباين0641الحالة فإن الحوافز المادية تفسر )

 (ANOVAتحليل التباين الاحادي للفرضية الفرعية الأولى) (52جدول رقم)

 مستوى الدلالة F مربع المتوسط درجات الحرية المربعاتمجموع  النموذج

1 
 000b. 451.616 102.312 1 102.312 الانحدار
 227. 511 115.766 البواقي

  
 512 218.078 المجموع

   
 المتغير التابع: التميز الوظيفي

إلى أن درجات  النتائج(, وتشير ANOVAتحليل التباين الأحادي )الجدول السابق يوضح نتائج اختبار 

وبما أن قيمة مستوى الدلالة أقل من  ,(0524626( تساوي )Fكما أن قيمة ) ,(522,2الحرية هي )

 2425أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )(, فإنه نقبل الفرضية البديلة والمتمثلة في وجود 2425)

≥ αالقيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم  )ادية على التميز الوظيفي بأبعاده( للحوافز الم

 والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان.
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 الانحدار الخطي البسيط للفرضية الفرعية الأولى ختبارلات اقيم معام( 52جدول رقم)

 النموذج
 معاملات موحدة معاملات غير موحدة

t  مستوى
 بيتا الخطأ المعياري  B الدلالة

1 
 066. 2.313 ثابت

 
34.909 .000 

 000. 21.251 685. 020. 428. الحوافز المادية
 

لاحظ أن قيمة )ت( يشير الجدول السابق إلى قيم معاملات اختبار الانحدار الخطي البسيط. حيث ن

( نستنتج معادلة Bوبالاعتماد على قيم ) ,(2425أن مستوى الدلالة أقل من ) كما ,(124152تساوي )

 الانحدار الخطي البسيط للمتغيرين كالتالي:

 ( الحوافز المادية.24018( + )14525التميز المؤسسي = )

 الفرضية الفرعية الثانية: 

( للحوافز المعنوية على التميز الوظيفي α ≤ 2425يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

)القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في بأبعاده 

 وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان.

 في البداية يجء علينا صياغة الفرضية العدمية والفرضية البديلة واثبات صحة أياً منهما.

( للحوافز المعنوية α ≤ 2425ية عند مستوى الدلالة )الفرضية العدمية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائ

على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر 

 التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان.والتركيز على الأفراد( في وزارة 

( للحوافز المعنوية على α ≤ 2425وى الدلالة )الفرضية البديلة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مست

التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز 

 على الأفراد( في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان.
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 التميز الوظيفي و المعنويةالحوافز  ر الانحدار الخطي البسيط بينملخص نموذج اختبا( 51جدول رقم)

 في خطأ المعياري  التقدير المعدل Rمربع  مربع  R R النموذج
1 .703a .494 .493 .46463 

 المنبئات: الحوافز المعنوية
يشير جدول ملخص نموذج الاختبار إلى حجم العلاقة بين الحوافز المعنوية والتميز الوظيفي كما أشارت 

متغير المستقل في ( إلى نسبة تفسير الRكما تشر قيمة مريع ) ,(24725والتي تساوي )( Rإليه قيمة )

%( من التباين الحاصل في 0140حيث أن مجال الحوافز المعنوية يفسر ما نسبته ) ,المتغير التابع

 .التميز الوظيفي

 (ANOVAتحليل التباين الاحادي للفرضية الفرعية الثانية) (55جدول رقم)

 مستوى الدلالة F مربع المتوسط درجات الحرية مجموع المربعات النموذج

1 
 000b. 499.192 107.765 1 107.765 الانحدار
 216. 511 110.314 البواقي

  
 512 218.078 المجموع

   
 المتغير التابع: التميز الوظيفي

قيم درجات الحرية  حيث نلاحظ أن ,(ANOVAيبين الجدول السابق نتائج تحليل التباين الاحادي )

وبما أن قيمة مستوى  ,(0114211( التي تساوي )Fفيما أشارت النتائج إلى قيمة ) ,(522,2تساوي )

أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى في وجود  , نقبل الفرضية البديلة والمتمثل(2425الدلالة أقل من )

عاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه ( للحوافز المعنوية على التميز الوظيفي بأبα ≤ 2425الدلالة )

 التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان.الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة 
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 الانحدار الخطي البسيط للفرضية الفرعية الثانية ختبارلات اقيم معام( 50جدول رقم)

 النموذج
 معاملات موحدة معاملات غير موحدة

t مستوى الدلالة 
B  بيتا الخطأ المعياري 

1 
 086. 1.788 ثابت

 
20.858 .000 

 000. 22.343 703. 024. 529. الحوافز المعنوية
كما  ,(114505إلى أن قيمة )ت( تساوي ) يشير الجدول السابق إلى قيم معاملات الاختبار, حيث يشير

وبالنظر إلى  ,لتالي نؤكد قبول الفرضية البديلة( وبا2425)لاحظ أيضاً أن قيمة مستوى الدلالة أقل من ي

 ( نقوم بصياغة معادلة الانحدار الخطي البسيط بين المتغيرين كالتالي:Bقيم )

 ( الحوافز المعنوية.24511( + )24788التميز الوظيفي = )

( α ≤ 2425لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )الفرضية الرئيسية الثانية: 

في متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية 

 (., الخبرة العملية ونوع الوظيفةبسلطنة عمان تُعزى إلى متغيرات الدراسة )الجنس, العمر, المؤهل العلمي

( في متوسطات تقدير α ≤ 9092لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية ) -2

أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان تُعزى 

 إلى متغير الجنس.

 أولًا إلى صياغة فرضية عدمية وفرضية بديلة واثبات صحة أياً منهما. نحتاج

( في α ≤ 2425الفرضية العدمية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )

متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية 

 تُعزى إلى متغير الجنس.بسلطنة عمان 
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( في متوسطات α ≤ 2425الفرضية البديلة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )

طنة عمان تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسل

 تُعزى إلى متغير الجنس.

 وزيع الطبيعي لمتغير الجنس( اختبار الت55جدول رقم)

 الجنس
 شابيرو ويلك كلمنجروف سيمنروف

مستوى  درجة الحرية إحصائية
درجة  إحصائية الدلالة

 الحرية
مستوى 

 الدلالة

 أنواع الحوافز
 000. 355 973. 000. 355 070. ذكر
 029. 158 981. 008. 158 085. أنثى

الطبيعي كلمنجروف سيمنروف, حيث تشير النتائج إلى أن يوضح الجدول السابق نتائج اختبار التوزيع 

(. وبما أنه توجد لدينا 2425ن قيمة مستوى الدلالة أقل من )تتبع التوزيع الطبيعي وذلك لأ ت لاالبيانا

 عينتين مستقلتين )الذكور والإناث( فسوف نستخدم اختبار مانوتني للمقارنة بين عينتين مستقلتين.

 لرتء لمتغير الجنس( مجموع ا56جدول رقم)

 مجموع الرتب رتبة الوسط العدد الجنس
 98011.00 276.09 355 ذكر
 33830.00 214.11 158 أنثى

 513 المجموع
  

يشير الجدول أعلاه إلى وصف إحصائي للعينة المشاركة, حيث يبين عدد المشاركين من كل فئة ورتبة 

 الوسط وكذلك مجموع الرتء.

 الاختبار لمتغير الجنس( إحصائيات 57جدول رقم)

 مستوى الدلالة Z القيمة نوع الاختبار
 21269.000 مانوتني

-4.374 0.000 
 33830.000 ويلكوكسون 
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( تساوي Z( وقيمة )1216142جدول إحصائيات الاختبار يوضح أن قيمة اختبار مانوتني تساوي )

البديلة والمتمثلة في وجود فروق  (, فنقبل الفرضية2425( وبما أن مستوى الدلالة أقل من )-04570)

( في متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة α ≤ 2425ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )

تغير الجنس لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان تُعزى إلى م

 (.120422( أعلى من الإناث )176421ن رتبة الوسط لديهم )ولصالح الذكور وذلك لأ

 

( في متوسطات تقدير α ≤ 9092لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية ) -5

أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان تُعزى 

 إلى متغير العمر.

 يجء بدايةً صياغة فرضية عدمية وفرضية بديلة.

( في α ≤ 2425الفرضية العدمية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )

متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية 

 بسلطنة عمان تُعزى إلى متغير العمر.

( في متوسطات α ≤ 2425الفرضية البديلة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )

تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان 

 تُعزى إلى متغير العمر.
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 العمر( اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير 58جدول رقم)

 رالعم
 شابيرو ويلك كلمنجروف سيمنروف

درجة  إحصائية
 الحرية

مستوى 
درجة  إحصائية الدلالة

 الحرية
مستوى 

 الدلالة
 558. 12 944. *200. 12 178. 15أقل من 

 007. 181 978. 018. 181 074. سنة 55الى  16من
 000. 249 974. 001. 249 078. سنة 05الى  56من 

 032. 71 962. 173. 71 096. سنة 05أكـثر من 
ات تتبع التوزيع الطبيعي, وذلك جدول التوزيع الطبيعي لاختبار كلمنجروف سيمنروف يشير إلى أن البيان

وبما أنه توجد لدينا ثلاث فئات مستقلة فسوف نستخدم  ,(2425مة مستوى الدلالة أكبر من )ن قيلأ

 (.ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )

 ( لمتغير العمرANOVA( تحليل التباين الاحادي)51رقم)جدول 

 
 مستوى الدلالة F مربع الوسط درجة الحرية مجموع المربعات

 017. 3.435 2.722 3 8.165 بين المجموعات
 792. 509 403.249 داخل المجموعات

  
    512 411.414 المجموع

( تساوي Fكما أن قيمة ) ,(521,5تساوي )ح أن درجات الحرية جدول تحليل التباين الأحادي يوض

قبل الفرضية ( فبالتالي ن2425( وهي أقل من )24227وبما أن قيمة مستوى الدلالة تساوي ) ,(54055)

( في متوسطات α ≤ 2425توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية ) البديلة والمتمثلة

لطنة عمان على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بستقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز 

 .بعد ذلك نبحث عن مصدر الفروق بين هذه الفئات ,تُعزى إلى متغير العمر
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 ( الإحصاء الوصفي لمتغير العمر02جدول رقم)

الوسط  العدد العمر
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

خطأ 
الانحراف 
 المعياري 

% مستوى الثقة 02
الحسابي للوسط أقل  

 قيمة
أعلى 
الحد  قيمة

 الأدنى
الحد 
 الأعلى

 5.00 3.00 4.2704 3.5129 17209. 59614. 3.8917 12 15أقل من 
 5.00 1.30 3.5246 3.2677 06511. 87600. 3.3961 181  55الى  16من
 5.00 1.20 3.4084 3.1771 05873. 92677. 3.2928 249  05الى  56من 

 5.00 1.40 3.3105 2.9177 09849. 82985. 3.1141 71  05 أكـثر من
 5.00 1.20 3.3963 3.2408 03958. 89641. 3.3185 513 المجموع
حيث يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات  ,لسابق إحصاءات وصفية لفئات العمريبين الجدول ا

 المعيارية والحد الأدنى والحد الأعلى وأقل وعلى قيمة لكل فئة.

 

 ( اختبار تجانس الفروق لمتغير العمر02جدول رقم)

Levene Statistic  4درجة الحرية 5درجة الحرية    مستوى الدلالة 
3.031 3 509 .029 

 

وبما أن قيمة مستوى الدلالة  ,ان تجانس الفئات متساوٍ أو مختلفتجانس الفروق يبين إذا ك اختبار

( فيعني ذلك أن التجانس غير متساوِ وبذلك سوف نستخدم اختبار 2425( وهي أقل من )24211تساوي )

 تامهان لتحديد مصدر الفروق بين الفئات العمرية.
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 لمتغير العمر( TAMHANE( اختبار )01جدول رقم)

(I) الفرق في  العمر
 (I-Jالمتوسط )

أ الخط
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

% مستوى الثقة02  

الحد  الحد الأدنى
 الأعلى

أقل من 
 سنة 15

 1.0560 0649.- 099. 18400. 49553. سنة 55الى  16من
 1.1569 0409. 032. 18184. *59890. سنة 05الى  56من 

 1.3592 1960. 005. 19828. *77758. سنة 05أكـثر من 
 16من
 55الى 

 سنة

 0649. 1.0560- 099. 18400. 49553.- 15أقل من 
 3352. 1285.- 806. 08769. 10336. سنة 05الى  56من 

 5973. 0332.- 105. 11806. 28205. سنة 05أكـثر من 
 56من 
 05الى 

 سنة

 0409.- 1.1569- 032. 18184. *-59890.- 15أقل من 
 1285. 3352.- 806. 08769. 10336.- سنة 55الى  16من

 4853. 1279.- 541. 11467. 17869. سنة 05أكـثر من 

أكـثر من 
 سنة 05

 1960.- 1.3592- 005. 19828. *-77758.- 15أقل من 
 0332. 5973.- 105. 11806. 28205.- سنة 55الى  16من
 1279. 4853.- 541. 11467. 17869.- سنة 05الى  56من 

2425*الفروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى   
 

حيث نلاحظ وجود فروق ذات دلالة  ,لفروق بين الفئات العمرية جميعهايبين الجدول السابق مصدر ا

( و 15أقل من ( وبين الفئتين: )سنة 05الى  56( و)من 15أقل من : )الفئتينإحصائية بين كل من 

 ولصالح الفئة العمرية التي لديها متوسط حسابي أعلى. ,(سنة 05أكـثر من )

( في متوسطات تقدير α ≤ 9092لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية ) -2

أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان تُعزى 

 العلمي.إلى متغير المؤهل 

 ينبغي أولًا صياغة الفرضين العدمي والبديل واثبات صحة واحد منهما.
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( في α ≤ 2425الفرضية العدمية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )

متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية 

 عمان تُعزى إلى متغير المؤهل العلمي. بسلطنة

( في متوسطات α ≤ 2425الفرضية البديلة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )

تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان 

 تُعزى إلى متغير المؤهل العلمي.

 ( اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير المؤهل العلمي05دول رقم)ج

 المؤهل العلمي
 شابيرو ويلك كلمنجروف سيمنروف

درجة  إحصائية
 الحرية

مستوى 
درجة  إحصائية الدلالة

 الحرية
مستوى 

 الدلالة
 001. 28 853. 007. 28 196. دون دبلوم التعليم العام

 004. 93 958. 006. 93 112. دبلوم التعليم العام
 004. 94 958. 001. 94 124. دبلوم جامعي
 032. 224 986. 023. 224 065. بكالوريــوس
 405. 60 979. *200. 60 072. ماجستير
 883. 14 970. *200. 14 106. دكتوراه 

 

حيث تشير النتائج أن قيمة مستوى  ,ن البيانات تتبع التوزيع الطبيعيجدول التوزيع الطبيعي يوضح أ

وبالتالي سوف نستخدم اختبار تحليل التباين  ,الدكتوراه  ( لحملة الماجستير و2425الدلالة أكبر من )

 الاحادي في هذه الحالة.
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 لمتغير المؤهل العلمي (ANOVA( تحليل التباين الاحادي)00جدول رقم)

 مستوى الدلالة F مربع الوسط درجة الحرية مجموع المربعات 

 000. 10.433 7.676 5 38.381 بين المجموعات
 736. 507 373.033 داخل المجموعات

  
    512 411.414 المجموع

قيمة درجات الحرية حيث توضح النتائج أن  ,اختبار تحليل التباين الاحاديأعلاه نتائج  يستعرض الجدول

وبما أن قيمة مستوى الدلالة  ,(224055تساوي )( Fوكذلك يشير إلى أن قيمة ) ,(527,5تساوي )

فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ( فهذا يثبت الفرضية البديلة والقائلة بوجود 2425أصغر من )

( في متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي α ≤ 2425دلالة معنوية )

 بسلطنة عمان تُعزى إلى متغير المؤهل العلمي.في وزارة التنمية الإجتماعية 

 ( الاحصائيات الوصفية لمتغير المؤهل العلمي05جدول رقم)

الوسط  العدد المؤهل العلمي
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

خطأ 
الانحراف 
 المعياري 

% مستوى الثقة 02
أقل  للوسط الحسابي

 قيمة
أعلى 
الحد  قيمة

 الأدنى
الحد 
 الأعلى

 5.00 2.10 4.4765 3.8449 15390. 81438. 4.1607 28 دون دبلوم التعليم العام
 5.00 1.40 3.8008 3.4358 09190. 88624. 3.6183 93 دبلوم التعليم العام

 5.00 1.70 3.3957 3.0256 09318. 90345. 3.2106 94 دبلوم جامعي
 5.00 1.20 3.3546 3.1266 05786. 86590. 3.2406 224 بكالوريــوس
 4.60 1.50 3.1722 2.8078 09103. 70511. 2.9900 60 ماجستير
 4.70 1.70 3.5384 2.5044 23932. 89544. 3.0214 14 دكتوراه 
 5.00 1.20 3.3963 3.2408 03958. 89641. 3.3185 513 المجموع

حيث يوضح المتوسط  ,ض مجموعة من الإحصائيات لكل مؤهلجدول الإحصاءات الوصفية يستعر 

 لانحراف المعياري لكل واحد منهم.الحسابي وا
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 ( اختبار التجانس لمتغير المؤهل العلمي06جدول رقم)

Levene Statistic  4درجة الحرية 5درجة الحرية    مستوى الدلالة 
1.677 5 507 .138 
ج من ذلك أن تجانس ونستنت ,(2425مة مستوى الدلالة أكبر من )أن قي تجانس الفروق يشير اختبار 

 وعليه سوف نستخدم اختبار توكي لتحديد مصدر الفروق. ,الفئات متساوِ 

 لمتغير المؤهل العلمي( TUKEY HSDاختبار)  (07جدول رقم)

(I) الفرق في  المؤهل العلمي
 (I-Jالمتوسط )

 أالخط
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

دون دبلوم 
 التعليم العام

 1.0714 0135. 041. 18490. *54243. دبلوم التعليم العام
 1.4784 4218. 000. 18467. *95008. دبلوم جامعي
 1.4119 4282. 000. 17194. *92009. بكالوريــوس
 1.7323 6091. 000. 19632. *1.17071 ماجستير
 1.9425 3361. 001. 28077. *1.13929 دكتوراه 

دبلوم 
 التعليم العام

 0135.- 1.0714- 041. 18490. *-54243.- دون دبلوم التعليم العام
 7665. 0488. 016. 12545. *40764. دبلوم جامعي
 6803. 0750. 005. 10581. *37765. بكالوريــوس
 1.0346 2220. 000. 14204. *62828. ماجستير
 1.3003 1066.- 149. 24590. 59685. دكتوراه 

دبلوم 
 جامعي

 4218.- 1.4784- 000. 18467. *-95008.- دون دبلوم التعليم العام
 0488.- 7665.- 016. 12545. *-40764.- دبلوم التعليم العام

 2716. 3315.- 1.000 10541. 02999.- بكالوريــوس
 6261. 1848.- 628. 14174. 22064. ماجستير
 8922. 5137.- 972. 24573. 18921. دكتوراه 

 بكالوريــوس
 4282.- 1.4119- 000. 17194. *-92009.- دون دبلوم التعليم العام
 0750.- 6803.- 005. 10581. *-37765.- دبلوم التعليم العام

 3315. 2716.- 1.000 10541. 02999. دبلوم جامعي
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 6073. 1061.- 338. 12469. 25063. ماجستير
 8952. 4568.- 939. 23630. 21920. دكتوراه 

 ماجستير

 6091.- 1.7323- 000. 19632. *-1.17071- دون دبلوم التعليم العام
 2220.- 1.0346- 000. 14204. *-62828.- دبلوم التعليم العام

 1848. 6261.- 628. 14174. 22064.- دبلوم جامعي
 1061. 6073.- 338. 12469. 25063.- بكالوريــوس

 6969. 7597.- 1.000 25459. 03143.- دكتوراه 

 دكتوراه 

 3361.- 1.9425- 001. 28077. *-1.13929- دون دبلوم التعليم العام
 1066. 1.3003- 149. 24590. 59685.- دبلوم التعليم العام

 5137. 8922.- 972. 24573. 18921.- دبلوم جامعي
 4568. 8952.- 939. 23630. 21920.- بكالوريــوس
 7597. 6969.- 1.000 25459. 03143. ماجستير

2425*الفروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى   
حيث تشير النتائج أنه توجد فروق  ,صدر الفروق بين المؤهلات العلميةيوضح جدول اختبار توكي م

( دون دبلوم التعليم العام( بين المتوسط الحسابي لحملة مؤهل )2425ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

العام( لأن متوسطهم دون دبلوم التعليم مع جميع المتوسط الحسابي للمؤهلات الأخرى لصالح حملة )

التعليم العام( مع كل من )دبلوم جامعي وبكالوريــوس  كما توجد فروق بين مؤهل )دبلوم ,الحسابي أعلى

والجدير بالذكر أن الفروق  ,(2425دلالة إحصائية عند مستوى ) وجميع هذه الفروق ذات ,اجستير(وم

 هل ذات المتوسط الحسابي الأعلى. لصالح المؤ 

متوسطات تقدير ( في α ≤ 9092لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية ) -0

أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان تُعزى 

 إلى متغير الخبرة العملية.

 في البداية نحن بحاجة إلى صياغة فرضيتين عدمية وبديلة.
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( في α ≤ 2425نوية )لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة مع الفرضية العدمية:

متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية 

 بسلطنة عمان تُعزى إلى متغير الخبرة العملية.

( في متوسطات α ≤ 2425توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية ) الفرضية البديلة:

أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان تقدير 

 تُعزى إلى متغير الخبرة العملية.

 ( اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير الخبرة العملية08جدول رقم)

 الخبرة العملية
 شابيرو ويلك كلمنجروف سيمنروف

درجة  إحصائية
 الحرية

مستوى 
درجة  إحصائية الدلالة

 الحرية
مستوى 

 الدلالة
 125. 53 965. *200. 53 104. ( سنوات5أقل من )

( سنوات22الى  6من  )  .076 113 .123 .967 113 .006 
( سنه25الى  11 من)  .083 152 .013 .979 152 .020 

 001. 195 974. 008. 195 076. ( سنة26أكثر من )
اختبار التوزيع الطبيعي, حيث تشير النتائج إلى أن البيانات تتبع التوزيع  الجدول السابق يوضح نتائج

وبالتالي سوف  ,(2425كلمنجروف سيمنروف أكبر من )قيمة مستوى الدلالة لاختبار  لأن الطبيعي وذلك

( 2425نعتمد على اختبار تحليل التباين الأحادي لتحديد وجود فورق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

 فئات الخبرة العملية.بين 

 لمتغير الخبرة العملية (ANOVA( تحليل التباين الاحادي)01جدول رقم)

 مستوى الدلالة F مربع الوسط درجة الحرية مجموع المربعات 
 075. 2.315 1.846 3 5.538 بين المجموعات
 797. 509 405.876 داخل المجموعات

  
    512 411.414 المجموع
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( Fكما نلاحظ أن قيمة ) ,(521,5درجات الحرية التي تساوي )يشير جدول تحليل التباين إلى قيمة 

د ( وبالتالي نعتم2425نها أعلى من )د أالنسبة لقيمة مستوى الدلالة نجوب ,(14525تساوي )للاختبار 

( α ≤ 2425وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )الفرضية العدمية والمتمثلة بعدم 

في متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية 

 بسلطنة عمان تُعزى إلى متغير الخبرة العملية.

 

( في متوسطات تقدير α ≤ 9092توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية ) لا -2

أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان تُعزى 

 إلى متغير نوع الوظيفة.

 تعرف على صحة أياً منهما.د ذلك ننقوم بصياغة الفرضية العدمية والفرضية البديلة, وبع

( في α ≤ 2425لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية ) الفرضية العدمية:

متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية 

 بسلطنة عمان تُعزى إلى متغير نوع الوظيفة.

( في متوسطات α ≤ 2425توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية ) البديلة: الفرضية

تقدير أفراد عينة الدراسة لدور الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان 

 تُعزى إلى متغير نوع الوظيفة.
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 نوع الوظيفة( اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير 52جدول رقم)

 نوع الوظيفة
 شابيرو ويلك كلمنجروف سيمنروف

درجة  إحصائية
 الحرية

مستوى 
درجة  إحصائية الدلالة

 الحرية
مستوى 

 الدلالة
 237. 62 975. *200. 62 069. أكاديمية
 001. 299 982. 002. 299 068. إدارية
 001. 152 968. 002. 152 094. فنية

نات تتبع التوزيع الطبيعي وكما نلاحظ أن البيا ,تحليل اختبار التوزيع الطبيعيئج الجدول السابق يبين نتا

تبار المناسء هو اختبار تحليل الاخ وبالتالي فإن ,(2425لة أكبر من )ن قيمة مستوى الدلاوذلك لأ

 (.ANOVAباين الاحادي )الت

 لمتغير نوع الوظيفة( ANOVA( تحليل التباين الاحادي)52جدول رقم)

 
 مجموع

مستوى  F مربع الوسط درجة الحرية المربعات
 الدلالة

 0.386 0.954 767. 2 1.534 بين المجموعات
 804. 510 409.880 داخل المجموعات

  
 512 411.414 المجموع

   
( لهذا Fكما أن قيمة ) ,(522,1تساوي ) درجة الحرية قيمة يشير جدول تحليل التباين الأحادي إلى

فروق ذات ( نستنتج أنه لا توجد 2425وبما ان قيم مستوى الدلالة أكبر من ) ,(24150)الاختبار تساوي 

( في متوسطات تقدير أفراد عينة الدراسة لدور α ≤ 2425دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية )

 الوظيفة.الحوافز على التميز الوظيفي في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان تُعزى إلى متغير نوع 
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 الفصل الخامس

 مناقشة وتفسير النتائج والتوصيات

 مقدمة:

أثر  في هذا الفصل سيتم مناقشة وتفسير النتائج التي توصلت اليها الدراسة والتي هدفت إلى معرفة

وما لخصت اليها , وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمانالتحفيز في تحقيق التميز الوظيفي لموظفي 

كما ركز هذا الفصل على أهم التوصيات التي توصل اليها  ,(SPSS)عمليات التحليل الإحصائي 

 الباحث وذلك بناء على النتائج التي توصل اليها.

  مناقشة النتائج:أولا: 

  الأول: الرئيسي السؤال نتيجة مناقشة -2

المعنوية( على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات  ما مدى تأثير الحوافز)المادية ووالذي نص على "

الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الإجتماعية 

  "بسلطنة عمان؟

( 5451بشكل عام جاء بدرجة متوسطة) بأن المتوسط الحسابي لبعد الحوافزحيث توصلت الدراسة  

درجة عالية في متوسطها الحسابي من الحوافز  المعنوية(, وشكلت الحوافز 24125وبانحراف معياري)

 (.5421( أما الأخير فقد بلغ)5451المادية والذي كان بدرجة قياس متوسطة حيث بلغ الأول)

( 24222( وبانحراف معياري)5467المتوسط الحسابي للتميز الوظيفي ) كانوبالنسبة للمتغير التابع فقد 

كما جاءت نتائج الابعاد جميعها عالية  وفقا للترتيء التالي  درجة القياس عالية, خلالها بأن  ويتضح من

(, 24122( وبانحراف معياري )5411حصل مجال القيادة وثبات الغاية على أعلى متوسط حسابي )فقد 

, بينما حصل مجال (24208عياري )( وانحراف م5458التوجه الاستراتيجي بمتوسط حسابي )يليه مجال 
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بأن مستوى  .(24206( وانحراف معياري )5450التعلم والتحسين المستمر على أقل متوسط حسابي )

أثر ذو (, ويتضح بوجد علاقة بين المتغيرين, أي أن هناك 2425( وهي أقل من )24222الدلالة يساوي )

( للحوافز ببعديها )الحوافز المادية والحوافز المعنوية( α ≤ 2425لة إحصائية عند مستوى الدلالة )دلا

على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر 

 .والتركيز على الأفراد( في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان

يدل على الأهمية الكبيرة التي تلعبها الحوافز بشقيها المادي والمعنوي في تطوير وتحقيق التميز وهذا 

الوظيفي بأبعاده) القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعليم والتحسين المستمر والتركيز على 

عنصر البشري هو المحرك الأفراد( لدى العاملين في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان, كون ال

ي للعملية الأنتاجية في أي مؤسسة, كما أن لهذا المورد الهام حاجات ورغبات يرغء في الرئيسي والأساس

 اشباعها ولا يتم ذلك الا عن طريق المكافأة والحوافز التي يحصل عليها.

الحوافز المادية على التميز  تأثير والذي نص على "ما مدى السؤال الفرعي الأول:نتيجة مناقشة - أ

الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على 

 "الأفراد( في وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان؟

باين بين ( والذي يفسر نسبة الت24685محورين يمثل)فقد توصلت الدراسة الى أن حجم العلاقة بين ال

المتغير المستقل)الحوافز المادية( مع المتغير التابع)التميز الوظيفي( بجميع ابعاده والمتمثل في القيادة 

وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد, ويتضح بأن من خلال 

ن التباين الحاصل في محور التميز, إما مستوى م %(0641النتائج بأن الحوافز المادية تشكل ما نسبته )

للحوافز المادية فأن هناك أثر ذات دلاله احصائية  (2425( وهو أقل من )2422الدلالة فأنها تساوي)

على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر 

 وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان.والتركيز على الأفراد( في 
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ات ويعزى ذلك من وجهة نظر الباحث الى الأهمية الكبيرة التي تلعبها الحوافز المادية في تلبية الحاج

من خلال توفير المزايا والتجهيزات التي تساعد العامل على اداء عمله  ,والرغبات التي يحتاجها الموظف

 ينعكس ايجابا على تحقيق التميز الوظيفي في الوزارة.بكل تفاني واتقان, الأمر الذي 

الحوافز المعنوية على التميز  تأثير مدى"ما والذي نص على السؤال الفرعي الثاني:  نتيجة مناقشة- ب

الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على 

 الأفراد( في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان؟"

ن بين المتغير ( والذي يفسر نسبة التباي24725توصلت الدراسة الى أن حجم العلاقة بين المحورين يمثل)

المستقل)الحوافز المعنوية( مع المتغير التابع)التميز الوظيفي( بجميع ابعاده والمتمثل في القيادة وثبات 

الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر والتركيز على الأفراد, ويتضح بأن من خلال النتائج 

من التباين الحاصل في محور التميز, إما مستوى %( 0140بأن الحوافز المعنوية تشكل ما نسبته )

للحوافز المعنوية فأن هناك أثر ذات دلاله احصائية  (2425( وهو أقل من )2422الدلالة فأنها تساوي)

على التميز الوظيفي بأبعاده )القيادة وثبات الغاية, التوجه الإستراتيجي, التعلم والتحسين المستمر 

 وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان.والتركيز على الأفراد( في 

ويعزى ذلك من وجهة نظر الباحث الى اهتمام وزارة التنمية الإجتماعية بموظفيها من الناحية المعنوية, 

مان خروجهم للإجازات وفقا للقانون, وحرص الوزارة على عن طريق اشراكهم في عملية صنع القرار, وض

ضافية سواء كانت خصومات فندقية و كوبونات....إلخ, كما أن توفير بعض الخدمات والامتيازات الإ

الاشادة والتقدير التي يحصل عليها الموظف عند قيامه بعمل مميز في العمل من قبل الرئيس كان لها 

 الدور البارز كذلك. 

التنمية ونلاحظ من خلال الدراسة بأن للحوافز المعنوية أثرها البالغ في تحقيق التميز الوظيفي في وزارة 

فعملية مشاركة الموظفين في عملية اتخاذ القرار الإجتماعية بسلطنة عمان أكثر من الحوافز المادية, 



91 
 

مثلا أو تطبيق العدل والمساواة لدى العاملين لها أثر كبير في تحقيق التميز المؤسسي في المؤسسات, 

م( والتي اظهرت الى وجود اثر 1212:وقد اتفقت النتائج السابقة مع أغلء الدراسات مثل دراسة )النعيمية

ايجابي للتحفيز بشكل عام على الرضاء الوظيفي وبشكل خاص الحوافز المعنوية أكثر من الحوافز 

( على شركة نسما القابضة والتي بينت وجود علاقة 1212المادية, وكذلك الدراسة التي قام بها)ابو حميد:

( في مؤسسات الاتصال 1227والمعنوية, إما دراسة) نسمة: لكلا من الحوافز المادية بين اداء الموظفين 

الجزائرية والتي اتضحت الاهتمام الكثير بالحوافز المعنوية عنها عن الحوافز المادية, كما توصل 

( في دراسته الى ان هناك مستوى مرتفع جدا على اداء الموظفين يرجع الى نظام 1225)السليمي:

التي اجراء فيها دراسته في مدينة الرياض, ودعت الدراسة التي قامت بها  الحوافز المقدم لهم في المؤسسة

قام بها كلا  الدراسات التي ضافة التيم( الى الإهتمام بالحوافز المعنوية, بالإ1225) الحلايبة:

م( 1228م( , )ابو سنينة:1221( , )عباس وحمادي: 1222( , )حسن: 1225من)منوبة:

 والتي توصلت الى أهمية الحوافز المعنوية في العمل المؤسسي. (Daniel:2019)و

م( والتي بينت بأن للحوافز المادية أكثر تأثيرا من 1228واختلفت نتائج هذه الدراسة مع دراسة )البادي: 

, كما أن الدراسة الحوافز المعنوية وهذه النتيجة تعارضت مع النتائج المتحصل عليها في هذه الدراسة

بأن المال يؤدي الى مكاسء اداء أكبر من الحوافز  أوضحت (AL-Omari.Etal:2017بها ) التي قام

 الملموسة والغير النقدية.

 الثاني:  الرئيسي السؤال نتيجة مناقشة -5

وزارة  على موظفين عند مستوى دلالة معنوية  هل توجد فروق ذات دلالة احصائيةوالذي نص على "

ي, الخبرة العملية )الجنس, العمر, المؤهل العلم تغيراتالتنمية الإجتماعية بسلطنة عمان تُعزى إلى م

 ونوع الوظيفة(؟"
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الى وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة معنوية تعزى الى فقد اشارت النتيجة 

الخبرة العملية و نوع الوظيفة( فقد اشارة الجنس, العمر والمؤهل العلمي(, بعكس متغيرين) )متغيرات

ى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة معنوية على موظفين وزارة التنمية النتيجة ال

 الإجتماعية.

وجود علاقة ذات دلالة احصائية إلى  والتي اشارةم( 1212وقد اتفقت هذه الدراسة مع دراسة) ابو حميد: 

م(, 1227) نسيمة:كما اتفقت مع دراسة  نوية لمتغيرات الجنس والمؤهل والعمرند مستوى دلالة معع

الى عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة معنوية لمتغيرين سنوات الخبرة  حيث بينت

م( والتي 1226بالإضافة الى دراسة )الجساسي: والمسمى الوظيفي لموظفي وزارة التربية والتعليم, 

جود علاقة ذات دلالة احصائية لمتغيرات الجنس والمؤهل العلمي والعمر, ودراسة )السلمي: أوضحت و 

, ودارسة )حسن: التي اكدت لعدم وجود فروق ذات دلالة احصائية لمتغير نوع الوظيفة م(1225

 .أكدت على عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية لمتغير سنوات الخبرة ايضا م(1222

ويمكن تفسير عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة معنوية لمتغيرين )الخبرة العملية  

(, ذلك بسبء أن الحوافز لها تأثير قوي وفعال على الجميع بغض النظر عن سنوات الخبرة ونوع الوظيفة

 .أو نوع الوظيفة التي يشغلها الشخص
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 التوصيات:ثانيا: 

في البحث, والنتائج التي تم التوصل اليها من خلال الدراسة يقترح الباحث جملة من على ضوء ما ورد 

المقترحات والتي نأمل أن تساعد السلطة العليا في وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان على رفع من 

 مستوى التميز الوظيفي لدى العاملين بها, وهي:

بحيث يتم التمييز بين العاملين وفقا لمستوى ادائهم,  يجء ربط صرف الحوافز فعليا بمستوى الاداء, -1

 مما يشجع العاملين جميعا على بذل أقصى جهد لتحسين مستواهم.

تطبيق نظام حوافز مادية يمتاز بالفاعلية مبني على سياسية موضوعية خالية من التمييز أو التميز أو  -2

 المحاباة.

والبعد عن المحاباة أو المحسوبية حوافز والمكافأة العمل على ترسيخ مبدا العدل والأنصاف في منح ال -3

 في منحها, بشكل يكفل العدالة في بيئة العمل للعمل على تحقيق التميز فيها.

كمعيار يكافئ بناء علية الموظف المجتهد  العمل على اتباع السياسة الموضوعية للثواب والعقاب -4

 والملتزم, ويسأل من يقصر في واجباته الوظيفية.

على تحسين مستوى الظروف المعيشية لموظفي وزارة التنمية الإجتماعية بسلطنة عمان,  العمل -5

 والعمل على تحسين مستوى رواتبهم, بحيث تتفق مع متطلبات الحياة المعيشية.

 العمل على منح العلاوات التشجيعية على الاداء المتميز الذي يقوم به الموظفين. -6

تء, النظافة, وسائل الأمن والسلامة وغيرها....( التي توفير ظروف عمل مادية مريحة) المكا -7

 بموجبها تقلل من حالات الاستياء والتذمر في العمل.

دعم وتعزيز علاقات العمل )الرسمية وغير الرسمية( بين الموظفين وتوجيهها بشكل ينسجم مع اهداف  -8

 الوزارة.

 عالية في الوزارة.ترسيخ ثقافة العمل بروح الفريق الواحد للوصل لمستويات اداء  -9
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 العمل على تقبل الاقتراحات التطويرية من الموظفين ودراستها بشكل جدي. -11

الاهتمام أكثر بإظهار الشكر والعرفان للموظفين المتميزين وذلك من خلال تكريمهم علنا, الإمر  -11

بين  الذي يعزز الثقة بنفسة وزيادة فخره وتحسيسه بأهميته, مما يخلق نوع من المنافسة الحميدة

 الموظفين الأخرين.

 مقترحات لدراسات مستقبلية:ثالثا: 

 قياس الأنتاجية في وزارة التنمية الإجتماعية. -2

 علاقة الروح المعنوية والدوافع النفسية للعاملين بالإنتاجية. -1

 دراسة مقارنة بين نظام الحوافز في وزارة التنمية الاجتماعية وإحدى وزارات التنمية في الدول العربية. -5

 تصور مقترح لتطوير منظومة المكافآت في الوزارات الحكومية بسلطنة عمان. -0
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 الخاتمة

تي تطرق فيها الى معرفة آثر الحوافز في وختاما فأنني اتمنى ان أكون قد وفقت في هذه الدراسة وال

تحقيق التميز الوظيفي لموظفي وزارة التنمية الاجتماعية بسلطنة عمان, فالعنصر البشري من الموارد 

المهمة والضروري في اي مؤسسة او منظمة أو شركة  ترغء في التطوير وتحقيق تميز في الخدمات 

ية وتكنلوجية هائلة في هذا العالم المتسارع الملي التي تقدمها في ظل وجود طفره اقتصادية وعلم

بالمتغيرات, فلا بد لها من اشباع رغبات وحاجات هذا العنصر الفعال سواء كان هذا الاشباع  مادي أو 

وبما -وانما اثبتت دراسات كثيرة معنوي, وبمعنى أخر أن ليس بالضرورة ان التحفيز دائما نقدي أو مالي 

مشاركة الفرد في بناء والمؤسسة مثل عملية صنع القرار والثناء عليه في العمل  أن -فيها هذه الدراسة

 الذي ينجزه له آثر اكثر من الحافز المادي.

 هذا والله ولي التوفيق
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 الملاحققائمة 

 الذين شاركوا في تحكيم أداة الدراسة المحكمين( قائمة بأسماء 2الملحق رقم)

 مكان العمل التخصص الاسم ت

 كلية الآداب)جامعة سوهاج( أستاذ مشارك د. خالد محمد أحمد مطحنة 2

 وزارة التربية والتعليم دكتور د. سعيد بن حمد الهاشمي 1

 وزارة التنمية الاجتماعية أخصائي محمود ابراهيممحمد أ.  5

 وزارة التنمية الاجتماعية أخصائي تربية خاصة عبد الدايمد. أيمن مجدي  0

 وزارة التنمية الاجتماعية أخصائي تأهيل توحد د. محمد رضا السيد محمد 5

 وزارة التنمية الاجتماعية أخصائي تأهيل مهني يوسف مروان يوسف 6

 وزارة الاقتصاد دكتور صطوف الشيخ حسيند.  7

 جامعة الشرقية دكتور المعوليد. عبدالله بن راشد  8
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 ( أداة الاستبانة1ملحق رقم)

 بسلطنة عمانالأخوة والأخوات/ موظفي وزارة التنمية الاجتماعية 

بسلطنة يهدف هذا الاستبيان إلى قياس أثر التحفيز لتحقيق التمييز الوظيفي لوزارة التنمية الإجتماعية 

من مختلف الدرجات والمسميات الوظيفية وعن ما تقدمة الوزارة من خدمات وتسهيلات وإجراءات  عمان

ضمن مقتضيات استكمال لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال  كما تعتبر وعمليات للارتقاء بموظفيها,

ابة على أسئلة تخصص القيادة بجامعة الشرقية, وعليه فإننا نرجو التكرم بتخصيص جزء من وقتكم للإج

هذا الاستبيان, أملين الموضوعية في إجاباتكم, ونؤكد لكم أن جميع البيانات والمعلومات التي تقدمونها 

 سيتم التعامل معها بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض الدراسة.

       ( أو البريد الإلكتروني11665250ولمزيد من الاستفسار يمكنكم التواصل مع الباحث على الهاتف)

farissalmawali123@gmail.com. 

 شاكرين لكم مسبقا مشاركتكم وحسن تعاونكم.......

 القسم الأول: البيانات الشخصية

 الجنس                 -4

 أنثــــــــــــــــــــــــــــــــــــــى                                            ذكــــــــــــــــــــــــــــر     

 العمر  -5

   ( سنة 55الى  16من)                                    (15أقــــــــــــــــــــــــل مــــــــــــــــن )

  سنـــــــــــة  06أكـــــــــــــــثر من                                    ( سنة 05الى  56من)

 المؤهل العلمي  -2

  دبلوم جامعي          دبلوم التعليم العام         دون دبلوم التعليم العام  

mailto:farissalmawali123@gmail.com
mailto:farissalmawali123@gmail.com
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 دكتـــــــــــــــــــــــــــوراه           مـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاجستير         بكالوريـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوس          

          الخبرة العملية -0

 ( سنوات 22الى  6)من                             ( سنـــــــــــوات 5أقل من ) 

 ( سنــــــــــــــــــة 26أكــــــــثر من )                           ( سنة 25الى 22)من         

    نوع الوظيفة -5

                                          فنيـــــة                                        إداريـــــــــــة 

                                      أكاديمية 

 الثاني: المتغير المستقل) أنواع الحوافز: الحوافز المادية, الحوافز المعنوية( القسم

هو كل مبلغ مالي أو نقدي أو مكافآت تشجيعية أو الاشتراك في الأرباح أو ما  الحوافز المادية:

 شابة ذلك تمنحه المنظمة للعاملين.

لين بها, واحساسهم بأهمية هو كل ما تبذله المنظمة من أجل سعادة العام الحوافز المعنوية:

 أراءهم ومقترحاتهم, وذلك لتنمية روح الولاء والانتماء للمنظمة.

 

 ت

 

شدة العبارات
ق ب
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فق
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ير 
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 البعد الأول: الحوافز المادية

تحرص الوزارة على توفير فرص متكافئة لموظفيها للتطور المهني والترقية  2

 الوظيفية

     

تطبق الوزارة نظام التميز الوظيفي والترقيات المعتمد على نتائج تقييم  1

 الأداء
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      تحرص الوزارة على توفير التأمين الصحي لموظفيها 5

توفر الوزارة مزايا لموظفيها تتماشى مع القانون) العمل الإضافي,  0

 العلاوات المالية, المكافئات...إلخ(

     

التجهيزات والأدوات المكتبية اللازمة لك لإنجاز العمل) قرطاسية, كفاية  5

 أجهزة....إلخ(

     

 البعد الثاني: الحوافز المعنوية

تحرص الوزارة على حصول موظفيها على أجازتهم  الاعتيادية على  2

 حسء القانون 

     

خصومات تسعي الوزارة الى توفير خدمات وامتيازات إضافية لموظفيها )  1

 فندقية, كوبونات....إلخ(

     

تحرص الوزارة على اشراك موظفيها في الفرق واللجان وتقدير جهودهم  5

 فيها

     

تنظيم الوزارة نشاطات اجتماعية وثقافية ورياضية تعزز العلاقات الانسانية  0

 بين الموظفين

     

      التقدير والاشادة من قبل مديرك عند قيامك بعمل مميز 5

المتغير التابع) أبعاد التميز الوظيفي: القيادة وثبات الغاية, التوجه الاستراتيجي, التعلم : القسم الثالث

 والتحسين المستمر, التركيز على الأفراد(

وتعبر عن السلوك الذي يتخذه القائد في توضيح وغاية واتجاه المنظمة من خلال  القيادة وثبات الغاية:

 تشجيع الموظفين لتحقيق التميز.

 وهي تبني الخطط الاستراتيجية في المؤسسة وتحقيق التنسيق والتكامل الاستراتيجي. التوجه الاستراتيجي:
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جعة على الابداع والابتكار من خلال تحقيق وتعني توفير البيئة المناسبة المش التعلم والتحسين المستمر:

 المشاركة الفعالة.

 وتعني تنمية مهارات وابداع الموظفين في المنظمة لضمان تحقيق التميز فيها. التركيز على الافراد:
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 البعد الأول: القيادة وثبات الغاية

      الابتكار والتطوير لتحسين العمل وروح المبادرة  لدييوجد  2

      يوجد لدي حافز ورغبة تجعلني لا أفكر في ترك أو البحث عن عمل آخر 1

         لدي حافز وحء التعاون والعمل بروح الفريق الواحد عند تنفيذ العمل 5

      الذي أقوم به بالأسلوب والتوقيت الملائم  تقدير مديري للأداء المتميز 0

 البعد الثاني: التوجه الإستراتيجي

      كان لي دور في صياغة رؤية ورسالة واستراتيجية وخطط عمل الوزارة 2

 ربط أهداف أدائي الوظيفي بالأهداف الاستراتيجية للوزارة  لدي الرغبة على 1

 ولمسؤولي المباشر دور في ذلك

     

      يوجد تميز وجودة للخدمات في عملي 5

      تراعي التنوع الثقافي والاجتماعي والتعامل بيننا دون تمييز يبيئة عمل 0

      توازن بين حياتي العملية وحياتي الشخصية )الاجتماعية(  يبيئة عمل 5

 البعد الثالث: التعلم والتحسين المستمر

      ولدي رغبة وحافزالجودة والتميز في العمل  بمبادئ ومتطلبات لدي معرفة 2
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 اعلى تطبيقه

كفاية التدريء السنوي الذي تلقيته لمساعدتي في تنفيذ مهامي ومسؤولياتي  1

 الوظيفية

     

      الأجهزة والتقنيات الحديثة المساعدة لي للأبداع والتطوير يوجد لدي 5

تشجعني على تبادل المعرفة والمعلومات والأفكار والاستفادة  يبيئة عمل 0

 من فرص التعلم

     

لدي الصلاحيات الكافية التي تساعدني في تطوير مهاراتي في اتخاذ  5

 القرار

     

 البعد الرابع: التركيز على الأفراد

       ومستوى الأداء المطلوب مني لدي معرفة دقيقة وواضحة بالأهداف 2

       للارتقاء بي إلى مستويات أفضللدي معرفة مستمرة عن ادائي الوظيفي  1

      على فرص التطور الوظيفي ل دائماحصأ 5

      نظام التظلم الوظيفي المتبع في عملي يمتاز بشفافية وكفاء وفاعلية 0

دائما على التحسين والتميز والتطوير في العمل وللمدير دور في  احرص 5

 ذلك)مكافأة, تشجيع...الخ(
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 )جامعة الشرقية(رسالة تسهيل مهمة باحث (5ملحق رقم)
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 ( رسالة تسهيل مهمة باحث)وزارة التنمية الاجتماعية(0ملحق رقم)

 


