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 ممخّص  
 

حظيت الحوافز وما زالت باىتمام علماء السلوك الإنساني والإداري باعتبارىا متغيرات مستقلة للدافعيةة ترزةز علة  
نتاجية وأعل  أداء.إطلا  ق وتحرير طاقات العاملين ليزونوا أزثر زفاءة وا 

وتقوم عملية التحفيةز باسةتادام المحفةزات علة  مفيةوم إثةارة وتوجيةو الفةراد العةاملين لداء أعمةاليم ب ةزل أف ةل  
ص المنتجةة ( دراسةةمحةل ال وقد ترزز بحثنةا علة  دراسةة نظةام الحةوافز المعمةول بةو حاليةاة فةي  ةرزة ص تغلية) لل ةناعات  

لح ةول لن و لفلام البولي بروبلين بمنطقة  حار ال ناعية بسلطنة عمان  ومعرفة الحوافز الاةر  التةي ير ةل العةامل
علييا أي اة  وااتبار تأثير نظام الحوافز في المؤسسة علة  الةو ء الةوظيفي  ومعةد ت الإنتةاج مةن وجيةة نظةر العةاملين 

 والرؤساء. 
د لة معنوية بين فاعلية نظةام الحةوافز والةو ء الةوظيفي بالإ ةافة إلة   يسة إل  وجود علاقة ذولقد تو لت الدرا

 وجود علاقة بين نظام الحوافز ومعد ت الإنتاج.
 
 معد ت الإنتاج. -الو ء الوظيفي - رزة تغلي) لل ناعات -أداء الموارد الب رية -الحوافز المفتاحية:كممات ال
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  ABSTRACT    

 

Incentives has received continuous attention from humanitarian and administrative 

scientists as they are considered private variables for motivation that focuses on launching 

and releasing the workers' energy to be more efficient and productive . 

The stimulating process using incentives is based on the concept of provoking and 

guiding workers to perform better. 

This thesis studies the incentive system used in "Taghleef Industries Company  

(the study area)" which produces polypropylene at Sohar Industrial Area in Sultanate of 

Oman. It also tries to know other incentives workers would like to get too, and tests the 

effect of the incentives system in the institution on the Job loyalty and the production rates 

from the point of view of both workers and bosses. 

The Research has concluded the existence of a relation between the efficiency of 

incentives system and loyalty in addition to the existence of a relation between that system 

and the production rates. 

 

Keywords: Incentives, Human resources management, Taghleef Industries Company, 

 job loyalty, production rates.  
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 :مقدمة
المةةوارد ب ةزل عةةام  اةةلا) حوليةا. فةةالإدارة الحديثةة رزةةزت علة  يوجةد و  المةوارد الب ةةرية   جةدال فييةةا إن أىميةة

 ىا الب رية.الإدارة يأتي عن طريق نجاح موارد نجاحأن  واعتبرتوعل  الموارد الب رية ب زل ااص  
وظيفةة  بإدارة الموارد الب ةرية التةي ت ةم إلة  جانبيةا من أىم الوظائ) المنوطة الموارد الب رية وظيفة تحفيز وتعد  
  .وتنميتيا والحفاظ عل  الموارد الب رية وا ستقطالالتاطيط 

 الناجحةةسةتراتيجية الموارديةة . فا الناجحةة ا سةتقطال للمةوارد الب ةرية ينطلةق مةن عمليةات فا ىتمام ا سةتراتيجي
يةةة ة وتحفيزىةةا  ة ب ةةفة نوعيةةة المتميةةزةرية علةة  المةةوارد الب ةة ترزةةز ب ةةزل أساسةةي علةة  الح ةةول بيةةا  وا حتفةةاظ  زمة

 ]3[ .والإبداعية الإنتاجية من طاقتيا وثرواتيا وا ستفادة
زةان أ لي نظام مؤسسةي ة سةواء ستراتيجيةإل  تحقيق العديد من الىدا) ا  ب زل مبا ر وتيد) وظيفة التحفيز

 واسةةتمالة: تطةةوير أداء العةةاملين وحةةثيم علةة  زيةةادة الإنتةةاج  الىةةدا) هة ومةةن أىةةم ىةةذاةةاص  ىةةذا النظةةام قطةةاع عةةام أم
علةة  إاةةلاص  وسةةيلة لجةةذل الفةةراد الزفةةاء  ويسةةتادم أي ةةاة زوسةةيلة فاعلةةو للحفةةاظويسةةتادم زةةذلك   سةةلوزيم الإيجةةابي

 .وو ء الفراد للمؤسسة التي يعملون بيا
يم  فزلمةا نتةاجوحةثيم علة  زيةادة معةد ت إ أداء العةاملين من أىم الوسةائل المسةتادمة لتطةوير افزنظام الحو  ويُعد  

نظةةام وبةةالعزس فةةي حةةال  يةةال   يمنتةةاجأداء العةةاملين وعلةة  معةةد ت إإيجابةةاة علةة   ذلةةك  أثةةر فةةاعلاة الحةةوافز نظةةام  زةةان
ا سةينعزس وىةو مة الةروح المعنويةة  وسةيقل الةو ء الةوظيفي  وانافةاض لينسةلباة علة  أداء العةامفإن ذلةك سةيؤثر   الحوافز

إيجةةةاد نظةةام فاعةةةل للحةةوافز لةةةدييا  لةةذلك فةةةإن المنظمةةات تسةةةع  جاىةةدة إلةة . علةة  معةةةد ت الإنتةةاج سةةةلباة  بطبيعةةة الحةةال
حفاظةةاة علةة  المةةوارد  يومةةاة بعةةد يوم حةةدةة  الاارجيةةة التةةي تةةزداد التنافسةةية ليوازةةل البيئةةة والسةةعي نحةةو تطةةوير ىةةذا النظةةام

 الجيدة لدييا. الب رية
 للمؤسسةةةةعلةةة  أداء العةةةاملين  ومةةةد  و ئيةةةم  معرفةةةة تةةةأثير نظةةةام الحةةةوافز الدراسةةةة تترزةةةز علةةة  ذهىةةة ن  إوليةةةذا فةةة 

 محل الدراسة. المؤسسةيا  وتأثيره عل  معدل دوران العمل ومعدل الغيال في لين فيالعام
 

 :أىمية البحث وأىدافو
التنظيميةة  الآليةاتإحةد   تعةد  الحوافز  أن سيما و  الحوافز للموارد الب رية  من أىمية نظام أىمية ىذا البحث تنبع

تغلية) تجةر  علة   ةرزة التةي  الدراسةة الولة  مةن نوعيةا بالإ ةافة إلة  زونيةا تتوا ل فييا المنظمات مع أفرادىةا التي
 الدراسةةة التعةةر) علةة  فلسةةفة ال ةةرزة فةةي التعامةةل مةةع نظةةام الحةةوافز ول ىةةذهوسةةو) تحةةا  فةةي سةةلطنة عمةةان لل ةةناعات

الا يم لياومد  تأثير ىذ  .ا النظام عل  أداء العاملين بيا ومد  و ئيم وا 
 :الآتيةيسع  البحث إل  تحقيق الىدا) 

 ة التعر) عل  أنواع الحوافز الاا ة بتطوير أداء الموارد الب رية. 3
  الفئةةةات العمريةةةةة  سةةةنوات الابةةةةرة  ر نظةةةام الحةةةةوافز فةةةي المؤسسةةةة بةةةةالمتغيرات الديمغرافيةةةةتةةةأثةةةة ااتبةةةار مةةةةد   9

 ذلك عل  أداء الموارد الب رية. انعزاسومد    المؤىلات العلمية(
 ة ااتبار أثر الحوافز عل  معد ت الإنتاج. 0
 ة ااتبار تأثير نظام الحوافز عل  الو ء الوظيفي للمؤسسة وذلك من الال وجية نظر العاملين والرؤساء. 4
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مسةةاىمة فةةةي  تفعيةةل نظةةةام للفةةةي حةةال الاةةذ بيةةةا التةةي مةةةن الممزةةن  المقترحةةاتةةة تقةةديم مجموعةةةة متزاملةةة مةةةن  5
 الحوافز للارتقاء بأداء الموارد الب رية.

 
 :البحثمشكمة 

بمنطقةة  العاملةة الم ةانع تتمثل ظواىر الم زلة عل   وء الدراسة ا ستطلاعية التي قام بيا الباحث في بعض 
 لينؤو مةةع بعةةض المسةة ء بعةةض المقةةابلاتاةةلال إجةةراوذلةةك مةةن  -الدراسةةة  مجتمةةع –بسةةلطنة عُمةةان  ةةحار ال ةةناعية 

مد  تأثير الحوافز عل  أداء المةوارد عل   الوقو)   الذين أزدوا عل  مد  الحاجة إل   رورة الم انعبتلك  العاملينو 
  .الب رية

 نظةام الحةوافز علة  أداء المةوارد الب ةريةص دراسةة تةأثير  م زلة البحث ستترزز ب زل أساسي عل  ن  إف عليو وبناءة 
 :الآتيةعل  التساؤ ت  الإجابةمن الال  ملة بمنطقة  حار ال ناعية بسلطنة عمان صاالم انع الع في

 لدراسة بتطبيق نظام فاعل للحوافز؟ىل تقوم ال رزة محل ا -3

 تقدميا ال رزة محل الدراسة؟ أنواع الحوافز التي ما -9

 نتاجيم؟عاملين ومعد ت إراسة عل  أداء الما تأثير نظام الحوافز المستادم في ال رزة محل الد -0
 

 :فرضيات البحث
نظةةةام الحةةةةوافز فةةةةي المؤسسةةةة وبةةةةين العوامةةةةل  بةةةةين فاعليةةةةة ذات د لةةةةة معنويةةةةتوجةةةد علاقةةةةة   الفر ةةةية الولةةةة : 

  .( في تطوير الداء المؤىلات العلميةالابرة    سنوات الفئات العمرية الديمغرافية   
  .بين فاعلية نظام الحوافز في المؤسسة وبين الو ء الوظيفيمعنوية  ذات د لة توجد علاقة   الفر ية الثانية:
المؤسسةة وبةين معةد ت الإنتةاج  المطبةق فةي بةين نظةام الحةوافزذات د لة معنوية علاقة توجد   الفر ية الثالثة:

 وجية نظر العاملين والرؤساء.من 
 

 :منيجية البحث
 قسمين:فقد قسمنا البحث إل   تحقيق أىدا) البحثبغية 

 :ة القسم النظري أ
عل  المنيج الو في التحليلي لىم ما ورد في الزتل والمراجةع العربيةة والجنبيةة والمقةا ت  ا عتمادوفية تم     

 .والدوريات الرسمية المتعلقة بمو وع البحث
 القسم الميداني: ةل 
وذلةك   محةل الدراسةة رؤسةاء فةي المؤسسةةالمسح الإح ائي الميةداني للعةاملين وال أسلولعل   اعتمدناوفية      
سةةتبانة وجيةةاة لوجةةو وتةةم توزيةةع ا  لعينةةة البحةةث سةةتبانة ذات علاقةةة بمو ةةوع البحةةث  زمةةا تةةم إجةةراء مقةةابلاتا باسةةتادام

إجةةراء مقابلةةة مةةع المات ةةين بال ةةرزة للوقةةو)  بيةةا  زمةةا تةةم أي ةةاة  سةةتبانةا والطريقةةة التةةي تةةتم تعبئةةة  و ةةرح اليةةد) منيةةا
 لنظام الحوافز. راءات المعمول بياعل  الإج

 :وعينة البحث عمجتم
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 لفةلام البةولي بةروبلين المسةتادمة فةي عمليةة التغلية) المنتجةة  رزة تغلي) لل ناعات من يتزون مجتمع البحث
 الةدوائر ورؤسةاء القسةام والعةاملين ير يتتمثل مفردات عينةة البحةث مةن مةدو    حار ال ناعية بسلطنة عمان منطقة في
  .333والبالغ عددىم  مانيينالع

 

 :البيانات سموب جمعأ
بالدراسةات السةابقة فةي ىةذا المجةال ومةن الإطةار  اة   مستر ةدإستبانة اا ة لجمةع البيانةات بت ميمقام الباحث  ة أ
 :يأتيمما  الإستبانةالدراسة  وتتأل)  ليذه النظري 

مثةل   الدراسةة مةن أفةراد عينةة رافية للمبحةوثينيحتوي عل  معلومات عامو تتعلق بالا ائص الديمغ الجزء الول:
   سنوات الابرة   والإدارة أو القسم الذي يعمل بو. : الجنس   العمر   المؤىل العلمي

 .تز ) عن مد  تأثير نظام الحوافز عل  أداء العاملين يحتوي عل  فقرات :الجزء الثاني
  عل  العاملين ممن ت مليم عينةة الدراسةة ا ستق اء استماراتقام الباحث بتوزيع    حيثالمقابلة ال ا ية ل ة

و ةرح الفقةرات  بيةا ا سةتمارة  وقام ب رح الطريقةة التةي تةتم تعبئةة وجياة لوجو المقابلةعن طريق  ا ستمارةحيث تم توزيع 
 الاا ة بيا.

 

 :معالجة البيانات
نماذج اا ة تحتوي عل  الإجابةات  ةمن عل   ستبانات إح ائياة بعد تفريغياتم تحليل البيانات المجمعة من ا 
 باسةتاداموذلةك   الإح ةاء الو ةفي لعةرض النتةائج أسةلول اسةتادام مت ةمناة  رموز وا حة يتم إدااليةا علة  الحاسةول

 و يرىا للإجابة عل  تساؤ ت الدراسة.التزرارات و النسل المئوية 
 

 :الدراسة صعوبات
 ىي: التي واجيت الباحث ال عوباتإن أىم 
 اسةةةتاداملليةةةد) مةةةن وراء  المعرفةةةة العلميةةةة امةةتلازيمسةةةتبانة لعةةةدم مةةةع ا  تقبةةةل أفةةةراد العينةةةة لفزةةرة التعامةةةلةةة عةةةدم 

 عن بعض العمةال. ا ستغناءمن قيام إدارة ال رزة  ستبانة  وتاوفيما 
سةتبانة ا يةد) مةن المةن وتم  رح مفرداتيا إ  أن التاو)   العينة ستبانة عل  جميع أفرادا 333تم توزيع عدد ة 
 ليا. والتي تم إجراء التحليل استبانو 73 عدم معرفتيم وتعودىم لمثل ىذا الإجراء أد  إل  جمع عدد وزذلك

 

 :الدراسات السابقة
 ]8[" تقييم الموظف العام لمحوافز في الأجيزة الحكومية الأردنية":بعنوان 3973ـ دراسة محمد عبد الفتاح ياغي3

عن الحوافز المقدمة التي يح ل علييةا مةن  مد  ر ا  الموظ) العام في الردن الدراسة إل  معرفة ىذهىدفت 
 .عملو  ومعرفة أنواع الحوافز التي ير ل في تحقيقيا

د ئل وا حة وقوية  عن الحوافز المعنوية إ  أن ىناك   أن الموظ) العام في الردن راض  وتو لت الدراسة إل
 يم فةةةةةي تطةةةةةوير وتحسةةةةةين نظةةةةةام الحةةةةةوافز الباحةةةةةث تو ةةةةةيات يمزةةةةةن أن تسةةةةة حواقتةةةةةر بةةةةةأن الحةةةةةوافز الماديةةةةةة  يةةةةةر زافيةةةةةة  

 .في الردن
   [3] بعنوان " المنظور التطبيقي لمحوافز بالخدمة المدنية"  3993 دراسة سميم ـ 8
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 الحوافز. ىذهلو  الدراسة برؤية الموظ) لنواع الحوافز التي يف ليا  والمزايا التي تقدميا هوتتعلق ىذ
الرؤسةةةاء  مسةةةتو  مةةةن المسةةةتويات الإداريةةةة لنةةةواع الحةةةوافز فةةةي زةةةل تقيةةةيم ااةةةتلا)  معرفةةةة مةةةد  زمةةةا تيةةةد) إلةةة

  زما ىدفت الدراسة إل  محاولة التعر) عل  نظرة الموظفين إلة  المبا رين والموظفين الذين   يقومون بأعمال إ رافية
 في تقريرىا  أو تطويرىا. الحوافز وأنواع الحوافز التي ير بون

 مةةن أىميةةا: يؤزةةد  البيةةة المةةوظفين أن الحةةوافز تسةةاعدىم علةة  الداء الف ةةل الدراسةةة إلةة  عةةدة نتةةائج وتو ةةلت
يةرون  المةوظفين أن    وأو ةحت الدراسةة بالإنجةاز واعترافيةا دليلاة عل  تقدير الإدارة اعتبارىاحافزاة معنوياة عل   باعتبارىا

 ميا الزفاءة والتميز في العمل. رورة منح الحوافز طبقاة لمعايير وأسس سليمة  من أى
 ]4 " [بعنوان "ميادين عمم النفس    3977   جمفورد ـ دراسة 1

ةال الةةذين ي ةتغلون فةةي  ةرزة جنةرال موتةةور ىةذهأجريةت    للتعةر) علةة  الحةوافز التةةي الدراسةةة علة  عينةةة مةن العمة
وتؤثر في إنتاجيم. فزانت إجابات أفةراد  تساعد عل  زيادة الر بة في العمل لد  العمةال  وأىم المع لات التي تواجييم

% 0929قات مع الم رفين زانت بنسبة   أن العلا وزيادة ر ا العالمين العينة عن الحوافز التي تسبل الر بة في العمل
%( 0929وال ةةعور بةةالفار للمؤسسةةة  %( 0027وطبيعةةة العمةةل    %(4329 والجةةر  % (4329وجماعةةات العمةةل    (

فةي العمةل وزيةادة  الدراسة ت ير إل  أىميةة الحةوافز المعنويةة ودورىةا فةي الةق الر بةة وىذه .%(0320ة والعلاقات بالإدار 
 ر اىم ثم تحسين الداء.

" محـددات الرضـا الـوظيفي بعـد خمـس سـنوات مـن التخـرج مـن الكميـة: بعنـوان (KENEPP 1981) ــ دراسـة كينـب4
]5 [.  العوامل الشخصيةالعلاقة بين عوامل العمل وعوامل المنيج الأكاديمي و 

 

فةي تاةريج الإداريةين المةدربين مةن القةو   م ارزتوتعليم العالي ىي وقد بينت الدراسة أن إحد  الفوائد الساسية لل
 المنتجة والمر ية. العاملة  والمؤىلين للوظائ)
ال ا ةةية  ميا ائ ةةلالفيةةة الفةةراد و وأن   أن الر ةةا الةةوظيفي مح ةةلة لعوامةةل متعةةددةإلةة   وتو ةةلت الدراسةةة

أن الر ةةا الةةوظيفي لاريجةةي الزليةةات يتةةأثر  ا الةةوظيفي  زمةةا تو ةةلت الدراسةةة إلةة الر ةة جةةداة علةة  محةةددات قلةةيلاة  اة تةةأثير 
  زمةا تو ةلت وا متيةازاتالماديةة زالراتةل  المزافةأةتةأثره بالعمةل والتحةدي  أزثةر مةن بإتقان العمل والمزانةة التةي يعطييةا 

   يزيد الر ا الوظيفي بال رورة. البزالوريوسبعد  الدراسة أي اة إل  أن التعليم
 

   :عمى الدراسات التعميق
وتطرقةةت زةةذلك إلةة  أنةةواع تطرقةةت الدراسةةات السةةابقة إلةة  الحةةديث عةةن أىميةةة الحةةوافز وأثرىةةا علةة  تطةةوير الداء  

 .تلك الحوافز
  وقةةد تت ةةابو مةةع البيئةةات جديةةدة الدراسةةة عةةن  يرىةةا مةةن الدراسةةات بأنيةةا درسةةت واقعةةاة جديةةداة وبيئةةة ىةةذهومةةا يميةةز 

المستقلة التةي تميزىةا عةن  البيئة ليا ا و يتيا ىذه  الار  في نواحي معينة  ولزنيا قد تاتل) عنيا في أمور أار 
  يرىا من البيئات  إنيا البيئة ال ناعية العمانية.

 :النتائج والمناقشة
 الإطار النظري لمبحث

 تعري) الحوافزاو ة: 
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لزنيةا تتفةق جميعيةا فةي  ةفظيةلال) زثيرة للحوافز  تاتلة) فيمةا بينيةا مةن حيةث ال ةيا ات يىناك تعار في الحقيقة 
بعةض التعةاري) علة  سةبيل المثةال   الح ةر فالةدزتور عمةر  اسةتعراضوليذا سنقت ر في بحثنا ىذا علة    الم مون

إدارة المنظمةة أمةةام الفةةراد  لة  ( توفرىةةابأنيةا فةةرص أو وسةةائل   مزافةأة  عةةلاوة  ...ا  )) و ةفي عقيلةةي يعةر) الحةةوافز 
  عةةن طريةةق الجيةةد  والعمةةل المنةةتج  العةةاملين  لتثيةةر بيةةا ر بةةاتيم وتالةةق لةةدييم الةةدافع مةةن أجةةل السةةعي للح ةةول عليةةو

 ]6[ .إل  إ باع (( والسلوك السليم  وذلك لإ باع حاجاتيم التي يحسون بيا والتي تحتاج
]7[ ((. يا المؤثرات الاارجية التي ت جع الإنسان أو تحفزه لداء أف لالحوافز    بأن يا القريوتيفزما عر 

 

 اةةارجي يوجةةد فةةي بيئةةة ءي  فالحةةافز  ةةبةةين الحةةافز والةةدافع اة ومةةن اةةلال التعةةريفين السةةابقين يت ةةح أن ىنةةاك فرقةة
  وىو تعبير عن رد نفسوداالي نابع من داال الف ءي   بينما الدافع حاجاتيم ودوافعيم لإثارةللعاملين بيا  توفره المنظمة

 ا  ةباع الحاجةة.و للح ول علة  الحةافز المتةاح   المن أةمن قبل إدارة  حثو عل  العمل والسلوك المر ول فيوحاجة ما ت

]8[
 

و  أو ئةلدافع إليةة بيةد) تطةوير أدازما أن التعريفين ي يران إل  أن الحوافز يق د من الاليا إثارة العامل والق ا
 زيادة إنتاجو.
 أنواع الحوافز:: ثانياة 

 :الآتيالنحو عل  وذلك  يمزن تقسيم الحوافز إل  عدة أنواع
 حوافز عل  مستو  الفرد: -3
 ة حوافز العمةال أ
 ة الحوافز بالقطعة3

ل عليةو الطريقةة يتحةدد الحةافز الةذي يح ة ىةذهوالحةوافز معةاة  وفةي  ق دفع زل مةن الجةورائمن أىم طر  تُعد  وىي 
  .المنتجةتاج  أو القطع زمةية الإنبحسل  الفرد

 ة حوافز الوقت9
الةوفر فةي ىةذا الوقةت أو يزافةأ  فةي وقةت محةدد  ويزافةأ علة  مقةدار بالإنتاج الطريقة عل  العامل أن يقوم في ىذه

 في إنتاج أزثر. ونفس الوقت استغلالعل  
 حوافز المتا  ين والإداريينل ة 
 العمولةة 3
مئويةةة مةةن الةةديون التةةي  والمح ةةلية  حيةةث يح ةةل المح ةةل علةة  نسةةبة ويتبةةع ىةةذا النظةةام مةةع الوظةةائ) البيعيةةة 

 يح ليا  ويح ل البائع عل  نسبة مئوية من ال فقات والمبيعات التي يحققيا.
 ا ستثنائيةة العلاوة 9

 .ا ستثنائيالعلاوة بسبل وجود أداء أو مجيود مميز يستلزم التعويض  ىذه وتمنح
 
 
 حوافز عل  مستو  المنظمة: -9
 ة الم ارزة في الرباح أ
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% ( مةن أربةاح المنظمةة  33نسةبة   ولةتزن  اسةتقطاعوىي عبارة عةن   في المنظمة ويستفيد منيا  البية العاملين
  أو المسةةتو  الإداري  أو زفةةاءة الداء  أو أزثةةر مةةن   ويةةتم التوزيةةع بحسةةل المرتةةل أو الدرجةةةثةةم توزيعيةةا علةة  العةةاملين

 أساس واحد.
 ا نتمةاء. ومزايةا ىةذا النظةام أنةو ينمةي م ةاعر قداة مرة واحدة  أو تقسيميا عل  عدة مرات فةي السةنةويتم التوزيع ن

 لتحقيق أىدافيا  زما يرفع من الإحساس بأىمية التعاون والم ارزة. والع وية للمنظمة  ويرفع الحماس
 ا قتراحاتة اطط ل 
 اقتراحةاتلفةراد علة  و ةع ا عبارة عن اطط لت جيع اويطلق علييا أي اة توفير التزالي)  والسبل في ذلك أني 

مزافأةة لحسال من قاموا بتقديم  التزالي) يمزن أن يزون أساساة  ىذه  وأن الوفر في ب أن تافيض تزالي) العمل والإنتاج
 .ا قتراحات ىذه

 ة ملزية العاملين لسيم المنظمةج 
الطريقة مةن  ه  وفي ىذ ارزة في الناتج والداء النيائي للمنظمةالم حفيزمثالية لت قائالطريقة أزثر الطر  ىذه وتُعد  

  رزتيم بنسبة محدودة. امتلاكحق العاملين 
يعزةةةس ب ةةةورة  لنةةةو  أن نظةةةام الحةةةوافز الفرديةةةة أزثةةةر فاعليةةةة مةةةن نظةةةام الحةةةوافز الجماعيةةةةإلةةة  وت ةةةير البحةةةاث 

 ]9[ .بين أداء الفراد وجيودىم الفرو قاتوا حة 
 اديةالحوافز الم -0

والمةةةةأو  و يرىةةةا  سةةةةواء  ىةةةي المثيةةةرات التةةةةي تعمةةةل علةةةة  إ ةةةباع حاجةةةةات الإنسةةةان الوليةةةةة مثةةةل الزةةةةل وال ةةةرل
 ]33[ زالنقود مثلاة. بالح ول علييا مبا رة أو عن طريق الح ول عل  دال ي من توفير تلك الحاجات

  أو في الغالةل بزميةة الإنتةاج ونوعيتةو وىي تلك المبالغ التي يستلميا العاملون لقاء قياميم بن اطات معينة تتعلق
. من طاقة في العملو التي تدفع العامل إل  بذل أق   ما لدي ا قت اديىي الحوافز ذات الطابع المالي أو النقدي أو 

 ]33[ حول أىمية الحافز ومد  التأثير الذي يحدثو. ةوأراء الباحثين ماتلف
النةةواع الحةةوافز الماديةةة ت ةةتمل علةة  زةةل  إن  أننةةا نسةةتطيع القةةول  مةةن النةةواع  إ  الزثيةةرلنةةوع ينةةدرج تحةةت ىةةذا ا

 والم ارزة في الرباح. الملموسة ب زل مبا ر مثل المزافأة والعلاوة والزيادات السنوية
 الحوافز المعنوية -4

مةد علةة    تلةك التةي   تعتمةد علة  المةال فةةي إثةارة وتحفيةز العةاملين علة  العمةل  بةل تعتيق ةد بةالحوافز المعنويةة
  يسةع  إلة  تحقيقيةا اجتماعية العن ر الب ري الذي ىو زائن حي  لو أحاسيس وتطلعات احترامأساسيا  وسائل معنوية

 .من الال عملو في المنظمة
 : يأتيومن أمثلة تلك الحوافز ما 

ع الرؤساء  وتحسةين  يادات التقدير  المدح والإطراء  والعلاقات م   وا  راك العاملين في الإدارة الترقية الوظيفية
 ]39[ .ظرو) ومناخ العمل

 نتائج تطبيق نظام الحوافزثالثاة: 
 :الآتيةإن تطبيق نظام الحوافز يحقق النتائج والىدا) 

   وأرباح.زيادة إنتاج العمل في  زل زميات إنتاج  مبيعات 
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 يض الفاقةةد فةةي وتافةة فةةيض الفاقةةد فةةي العمةةل  ومةةن أمثلتةةو تافةةيض التزةةالي)  وتافةةيض زميةةات الاامةةات ات
 الموارد الب رية.

  بالمزانةوال عور  وا حترام  وعل  الاص ما يسم  التقدير العاملين ب ت  أنواعيا احتياجاتإ باع. 

 .إ عار العاملين بروح العدالة داال المنظمة 

  وا نتماءجذل العاملين إل  المنظمة  ورفع روح الو ء. 

  والت امن. روح الفريقتنمية روح التعاون بين العاملين وتنمية 

 .تحسين  ورة المنظمة داال المجتمع 

  حة الفروض وااتبار ا ستبيانتحليل بيانات رابعاة: 
 

 الفئات العمرية (3جدول رقم)ال

 النسبة% التزرار فئة العمر

95 - 93 43 5620% 

03- 96 99 03% 

05 - 03 9 3927% 

 %333 73 المجموع

 عل  الحاسل الآلي ( SPSSالم در : إعداد الباحث   نتائج ت غيل حزم برامج 
 

 المؤىلات العممية( 8جدول رقم)ال
 النسبة% التزرار المؤىل

 %9325 65 ثانوية عامة

 %928 9 جامعي

 %526 4 مؤىل أار

 %333 73 المجموع

 ل الآلي (عل  الحاس SPSSالم در : إعداد الباحث   نتائج ت غيل حزم برامج 
 

 المسميات الوظيفية(1جدول رقم)ال
 النسبة% التزرار الوظيفة

 %324 3 مدير إدارة

 %928 9 رئيس قسم

 %7 5 إداري

 %8425 63 عامل

 %429 3 أار 

 %333 73 المجموع
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علة  وقةد حةازت   (  سةنة ىةي الفئةة الزبةر 95ة  93( بأن الفئة العمرية الواقعة بةين   3ول رقم  دمن الجيت ح 
 . وت ير تلك النسبة إل  أن الفئة العاملة ىي فئة ال بال.% (5620نسبة   

  التي ح لت عل  أعل  نسةبة ( بأن الحا لين عل  مؤىل الثانوية العامة ىي9ويت ح زذلك من الجدول رقم  
 ملة حا لة عل  مستو  تعليمي متوسط.اوت ير تلك النسبة إل  أن  الفئة الع   %(9325ت  إذ بلغ

وت ةير    %(8425إذ بلغت النسبة    ( أن النسبة العل  ح لت علييا وظيفة عامل0يت ح من الجدول رقم  و 
 .ة العاملة تترزز في أدن  الوظائ)تلك النسبة إل  أن الفئ

 
 عمميةل(الخبرة ا4جدول رقم )ال
 النسبة% التزرار الابرة

 %0529 95 سنتين من أقل

 %0529 95 5ة 9

 %9029 37 سنوات 33ة 6

 %526 4 35ة 33

 %333 73 المجموع

 عل  الحاسل الآلي ( SPSS: إعداد الباحث   نتائج ت غيل حزم برامج الم در
 

حيةةث تسةةاوت   امةةس سةةنواتبةةين أقةةل مةةن سةةنتين و ( بةةأن سةةنوات الابةةرة تتةةراوح 4ول رقةةم  دزمةةا يت ةةح مةةن الجةة
 %(...05النسبة وقد بلغت  

جداول  المتعلقة للبيانات ال ا ية والوظيفية يت ح لنا بأن الفئة العاملة ىي من الال استعرا نا للنتائج في ال 
 من فئة ال بال  زما أن مؤىل الثانوية العامة ىو المؤىل العل  نسبة  وأن وظيفة عامةل ىةي الوظيفةة الزثةر اسةتحواذاة 

 %(.33عل  العاملين العمانيين  بينما نجد أن الوظائ) القيادية   تتعد  نسبة  
في ذلك إل  ارتفاع عدد الحا ةلين علة  الثانويةة فةي سةلطنة عمةان الةذين لةم يح ةلوا علة   ويعود السبل الرئيس

 أن  ده عةدد سةنوات الابةرة. ومعنة  ىةذا وىةذا مةا تؤزة  للعمةل فةي القطةاع الاةاص التحقوافر ة إزمال دراستيم الجامعية و 
 الوظائ) القيادية في القطاع العام ي غليا  ير عمانيين.

 
 أنواع الحوافز (5) جدول رقمال

 الفقرة م
 النسبة% التزرار

  % نعم%   نعم
 %7328 %9829 53 93 مبالغ نقدية 3
 %7324 %9926 53 93  يادات تقدير 9
 %8320 %3927 57 34 علاج مجاني 0
 %9424 %526 67 4 عمولة 4
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 %4523 %5429 09 09 علاوات 5
 %9826 %324 73 3 قروض 6
 %8320 %3927 57 34 ح وثناءمد 7
 %8529 %3423 63 33 حوافز أار  8

 عل  الحاسل الآلي ( SPSSالم در : إعداد الباحث   نتائج ت غيل حزم برامج 
 

  وزةذلك  ةيادات % في الإجابةة السةالبة7328  نسبة (  أن المبالغ النقدية ح لت عل5يت ح من الجدول رقم  
لعمولةةة التةةي   وا%8320المجةةاني الةةذي ح ةةل علةة  نسةةبة %   وزةةذلك العةةلاج 73.4التقةةدير التةةي ح ةةلت علةة  نسةةبة 

المةةدح والثنةةاء   و %9826ض   وبلغةةت نسةةبة القةةرو %4523العةةلاوات التةةي بلغةةت نسةةبتيا   و %9424ح ةةلت علةة  نسةةبة 
 %.8529  والحوافز الار  بلغت نسبتيا %8320بلغت نسبتيا 

وىةي   ز ح ةلت علة  أعلة  النسةل السةلبية باسةتثناء العةلاواتومن الال الجةدول يلاحةظ أن جميةع أنةواع الحةواف
أي ةةةاة ذات فروقةةةات  ةةةئيلة  ممةةةا ي ةةةير إلةةة  أن أنةةةواع الحةةةوافز المةةةذزورة  يةةةر مسةةةتادمة ب ةةةورة ثابتةةةة وبنظةةةام مسةةةتقر  
وبمناق ة أ حال ا ات اص في ال رزة  عن طريق المقابلة ال ا ية ات ح بأنةو يةتم  ةر) مبةالغ نقديةة فةي نيايةة 

  يوجةد نظةام ثابةت  ووىو ياتل) من عام إل  أار حسةل الظةرو)  وىةذا يؤزةد أنة  ام حسل ما يقرره مجلس الإدارةالع
 قر في النظام الساسي لل رزة.ستم

 
 الارتباط بين فاعمية نظام الحوافز وبين الولاء الوظيفي (6جدول رقم )ال

 الفقرة م
 النسبة% التزرار

  % نعم%   نعم
 9029% %76 37 54 مطبق للحوافز يوجد نظام 3
 4920% %5727 03 43 تمنح الحوافز للجميع دون استثناء 9
 94% %76 37 54 ال عور بالو ء لل رزة 0
 5025% %4625 08 00 الايار المطروح في ترك العمل في ال رزة 4
 8425% %3525 63 33 الو ول متأاراة  عن وقت العمل 5
 8720% %3927 69 9 التغيل عن العمل 6
 43% %5923 99 49 التقدير وا حترام من الرؤساء 7
 6024% %0626 45 96 الحوافز مغرية وتفئ با حتياجات 8
 6629% %0028 47 94 نظام الحوافز يتمتع بالعدالة 9

الحرمان من الحوافز في حالة الح ول عل  إنذار أو  33
 %0924 %6726 90 48 ارتزال أاطاء

 %9925 %7724 36 55 من الرباح سنويا تستادم للحوافزتا ص نسبة  33
 %3629 %8023 39 59 الزثير من العاملين ترزوا العمل في ال رزة 39

 عل  الحاسل الآلي ( SPSSالم در : إعداد الباحث   نتائج ت غيل حزم برامج 
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%   زمةا 76حيةث بلغةت النسةبة ( تدل عل  أنو يوجد نظام للحوافز 3( بأن الفقرة رقم  6يت ح من الجدول رقم  
(  عل  أن ىناك 0%  ويتدل الفقرة رقم  5727حيث بلغت النسبة   ( تدل عل  أن الحوافز تمنح للجميع9أن الفقرة رقم  

% ت ةةير إلةةة  عةةةدم 5025ت ةةير إلةةة  أن نسةةةبة   (4%  بينمةةا الفقةةةرة رقةةةم  76بةةةالو ء لل ةةةرزة حيةةث بلغةةةت النسةةةبة  اة  ةةعور 
بةةأن التفزيةةر بتةةرك العمةةل  ال ةةرزة  ت ةةحاوبمناق ةةة عينةةة ع ةةوائية مةةن عينةةة الدراسةةة   ال ةةرزةالتفزيةةر بتةةرك العمةةل فةةي 

( بةةأن النسةةبة العلةة  مةةن عينةةة الدراسةةة   5مةةرتبط بتةةوافر فةةرص وميةةزات أف ةةل فةةي أمةةازن أاةةر   وت ةةير الفقةةرة رقةةم  
حيث ت ةير النسةبة   يل عن العملتغلنسبة العل  من العاملين   ت%  وا8425حيث بلغت النسبة   ت ل متأارة للعمل

( إل  أن النسبة العل  من العةاملين تلقة  التقةدير 7(  بينما ت ير الفقرة رقم  6الفقرة رقم   تبينووىذا ما    %8720إل  
 %.5923حيث بلغت النسبة   الرؤساء من قبل وا حترام

وىةذا بطبيعةة   %6024حيث بلغت النسبة   ملالعا باحتياجات( إل  أن مقدار الحافز   يفي 8وت ير الفقرة رقم  
( إلة  أن نظةام 9السةعار ب ةزل ملحةوظ  وت ةير الفقةرة رقةم   ارتفعةتحيةث   الحال يتما   مع الحالة المعي ية في البلد

لةذي ي ةير إلة  ( ا8 ة  مةع نتةائج الجةدول رقةم  ايتم وىةذا أي ةاة   %6629حيث بلغت النسةبة   الحوافز   يتمتع بالعدالة
زمةةا ت ةةير الفقةةرة رقةةم فةةي  ةةر) الحةةوافز   اة ىنةةاك تمييةةز وىةةذا ي ةةعر  البةةاقين بةةأن   الوظيفةةة بةةااتلا)حةةوافز تاتلةة) أن ال

%  6726 حيةث بلغةت النسةبة إلة   أاطةاء ارتزةال( إل  الحرمان من الحةوافز فةي حالةة الح ةول علة  إنةذارات أو 33 
وىةذا مةا أ ةارت   %7724حيةث بلغةت النسةبة   للحةوافز  يص نسبة من الرباح سنوياة تستادم( إل  تا33والفقرة رقم  

( ت ير إل  أن نسبة عاليةة مةن العةاملين قةاموا 39( أي اة  والفقرة رقم  9( من الجدول رقم  3إلية النتائج في الفقرة رقم  
فر فةرص تةرك العمةل فةي ال ةرزة مةرتبط بتةو  أن  النسةبة  ىةذهوتؤزد   %8023حيث بلغت النسبة   بترك العمل في ال رزة

 عمل أف ل في أمازن أار .
 

 ( أسباب منح الحوافز7جدول رقم )ال

 الفقرة م
 النسبة% التزرار

  % نعم%   نعم
 7725% %9925 55 36 الداء المتميز 3
 9323% %929 64 7 ا ن باط في المواعيد 9
 0529% %6428 95 46 زيادة الإنتاج 0
 76.3% %9029 54 37 تمنح دون استثناء 4

 عل  الحاسل الآلي ( SPSSالم در : إعداد الباحث   نتائج ت غيل حزم برامج 
 

حيةث و ةلت   ( بأن زيادة الإنتاج يأتي في مقدمة السبال التي تستدعي منح الحةوافز7يت ح من الجدول رقم  
ماديةةة تقةةرر مةةن قبةةل وىةةذا مةةا أزدتةةو المقابلةةة ال ا ةةية مةةع المات ةةين فةةي ال ةةرزة بةةأن الحةةوافز ال  %6428النسةةبة إلةة  

 .مجلس الإدارة عل  حسل الإنتاج السنوي
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 ( فترات صرف الحوافز8جدول رقم )ال

 الفقرة م
 النسبة% التزرار

  % نعم%   نعم
 3927% %8720 9 69 نياية العام 3
 9528% %429 68 0 منت ) العام 9
 9424% %526 67 4 تمنح عل  فترات 0

 عل  الحاسل الآلي ( SPSSنتائج ت غيل حزم برامج  الم در : إعداد الباحث  
 

وىذا أي اة ما أزدتةو   %8720حيث جاءت النسبة   ( بأن الحوافز ت ر) نياية العام8ويت ح من الجدول رقم  
 المقابلة ال ا ية.

 
 مقدار الحوافز (9جدول رقم )ال

 الفقرة م
 النسبة% التزرار

  % نعم%   نعم
 8529% %3423 63 33 متساوية للجميع 3
 928% %7324 9 53 تاتل) بااتلا) الوظيفة 9
 7623% %9029 54 37 تاتل) بااتلا) الراتل 0

 عل  الحاسل الآلي ( SPSSالم در : إعداد الباحث   نتائج ت غيل حزم برامج 
طبيعةةة وب  %7324حيةةث بلغةةت النسةةبة   (  بةةأن الحةةوافز تمةةنح علةة  أسةةاس الوظيفةةة9ويت ةةح مةةن الجةةدول رقةةم  

 الوظيفة. بااتلا)الحال فإن الراتل ياتل) 
 ااتبار الفر ية الول  :

   توجةةةةةةةةد علاقةةةةةةةةة ذات د لةةةةةةةةة إح ةةةةةةةةائية بةةةةةةةةين الر ةةةةةةةةا عةةةةةةةةن الحةةةةةةةةوافز وبةةةةةةةةين بعةةةةةةةةض العوامةةةةةةةةل الديمغرافيةةةةةةةةة 
  العمر  المؤىل العلمي  الوظيفة  الابرة ( .

 
Pearson Chi-Square Value df Sig. (2-sided) مستو  الد لة 

 دال إح ائياة  042. 3 6.994 لعمرا
  ير دال إح ائياة  397. 2 1.846 المؤىل
 دال إح ائياة  007. 4 14.088 الوظيفة
  ير دال إح ائياة  067. 3 7.151 الابرة

 
المؤىةل العلمةي  الوظيفةة  الابةرة  في مجال العلاقة ما بين الر ةا عةن الحةوافز وبةين المتغيةرات المسةتقلة  العمةر 

تحليةةةل مربةةةع زةةةاي لمتغيةةةر العمةةةر بدرجةةةة الر ةةةا عةةةن الحةةةوافز وجةةةود علاقةةةة ذات د لةةةة إح ةةةائية بةةةين الر ةةةا (. أظيةةةر 
(. وأظيةةر 0ودرجةةات حريةةة    ( 0.042)( عنةةد مسةةتو  د لةةة إح ةةائية  62994والعمةةر  فقةةد زانةةت قيمةةة مربةةع زةةاي  
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د لةة إح ةائية بةين الر ةا والمؤىةل   تحليل مربع زاي لمتغير العمر بدرجةة الر ةا عةن الحةوافز عةدم وجةود علاقةة ذات
(. زمةا أظيةر تحليةل مربةع 9ودرجةات حريةة    ( 397.)( عند مستو  د لة إح ائية 1.846فقد زانت قيمة مربع زاي  

زاي لمتغير الوظيفة بدرجة الر ا عن الحوافز وجةود علاقةة ذات د لةة إح ةائية بةين الر ةا والوظيفةة  فقةد زانةت قيمةة 
(. ومةن تحليةل مربةع زةاي لمتغيةر الابةرة 4ودرجات حرية    ( 007.)( عند مستو  د لة إح ائية 14.088مربع زاي  

بدرجة الر ا عن الحوافز تبين عةدم وجةود علاقةة ذات د لةة إح ةائية بةين الر ةا والمؤىةل  فقةد زانةت قيمةة مربةع زةاي 
 (.0ودرجات حرية    (067.)( عند مستو  د لة إح ائية 7.151 

  ية الثانية:الفر ااتبار 
   يوجد علاقة بين وجود نظام مطبق للحوافز والو ء الوظيفي:

 *العلاقة بين وجود نظام مطبق للحوافز والو ء الوظيفي :
Crosstab 

 

 
  

 زيادة الإنتاج
Total 

   نعم

 يوجد نظام للحوافز مطبق لل رزة

 نعم
Count 34 17 51 

% of Total 47.9% 23.9% 71.8% 

  
Count 12 8 20 

% of Total 16.9% 11.3% 28.2% 

Total 
Count 46 25 71 

% of Total 64.8% 35.2% 100.0% 

 
وىةةي   %6024مةةن اةةلال الجةةدول وجةةدنا أن نسةةبة مةةن قةةالوا بوجةةود نظةةام مطبةةق للحةةوافز والةةو ء الةةوظيفي بلغةةت 

و زلمةا زةان زادت ن ةإحيةث   للحةوافز والةو ء الةوظيفينسبة زبيرة  وللبحث في وجود علاقة ارتباط بين وجةود نظةام مطبةق 
الحوافز زاد الو ء  وعل  ىذا الساس سو) نر  ىل أن ىةذه العلاقةة نتةاج لل ةدفة ؟؟ ومربةع زةاي ىةو أحةد ا اتبةارات 

 المستعملة للإجابة عل  ىذا السؤال .
 * و ع الفروض :

HO ىناك ارتباط بينيم.  ن ليس أ: الر ا عن الحوافز مستقل عن زيادة الو ء إي 
HI بينيم. اة ن ىناك ارتباطأ: الر ا عن الحوافز  ير مستقل عن زيادة الو ء إي 

 لاستقلالية العلاقة بين الحوافز والولاء Chi-Square Testsجدول اختبار كاي مربع 
 

 
Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 17.662(b) 1 .000 

Continuity Correction(a) 15.205 1 .000 

Likelihood Ratio 16.530 1 .000 

Linear-by-Linear Association 17.413 1 .000 

N of Valid Cases 71   
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وعلةة  ىةةذا السةةاس أقبةةل  3235  وىةةو أقةةل مةةن (32333  (.Asymp.Sig)فةةي الجةةدول السةةابق نلاحةةظ أن قيمةةة 
 رين .الفرض البديل إي أن ىناك علاقة بين المتغي

 الفر ية الثالثة:ااتبار 
 يوجد علاقة بين وجود نظام مطبق للحوافز وزيادة الإنتاج  

 العلاقة بين وجود نظام مطبق للحوافز وزيادة الإنتاج :
 

Crosstab 
 

 
  

 زيادة الإنتاج
Total 

   نعم

 يوجد نظام للحوافز مطبق لل رزة
 Count 34 17 51 نعم

% of Total 47.9% 23.9% 71.8% 

  
Count 12 8 20 

% of Total 16.9% 11.3% 28.2% 

Total 
Count 46 25 71 

% of Total 64.8% 35.2% 100.0% 

 

وىةي نسةبة   %4729من الال الجدول وجدنا أن نسبة من قالوا بوجود نظام مطبق للحوافز وزيةادة الإنتةاج بلغةت 
مةةا زةةان زادت نةةو زلإجةةود نظةةام مطبةةق للحةةوافز وزيةةادة الإنتةةاج حيةةث   وللبحةةث فةةي وجةةود علاقةةة ارتبةةاط بةةين و متوسةةطة

  وعل  ىذا الساس سو) نر  ىل أن ىذه العلاقة نتاج لل دفة ؟؟ ومربع زاي ىو أحةد ا اتبةارات الحوافز زاد الإنتاج
 المستعملة للإجابة عل  ىذا السؤال .

 * و ع الفروض :
HOن ليس ىناك ارتباط بينيم.  أاج إي : الر ا عن الحوافز مستقل عن زيادة الإنت 
HI بينيم. اة ن ىناك ارتباطأ: الر ا عن الحوافز  ير مستقل عن زيادة الإنتاج إي 

 
 يوجد نظام لمحوافز مطبق لمشركة * زيادة الإنتاج

 

 
Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square .280(b) 1 .057 

Continuity Correction(a) .064 1 .800 

Likelihood Ratio .277 1 .599 

Linear-by-Linear Association .276 1 .599 

N of Valid Cases 71   

 
وعلةة  ىةةذا السةةاس  3235(   وىةةو أ ةةغر مةةن 32357  (.Asymp.Sig)فةةي الجةةدول السةةابق نلاحةةظ أن قيمةةة 

 أقبل الفرض البديل إي ليس ىناك علاقة بين المتغيرين .
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 :التوصياتالاستنتاجات و 
 الاستنتاجات

 :الآتيةمن الال إجراء التحليل تم التو ل إل  النتائج 
ةً  وىذا يمزَةن ال ةرزة مةن إعةداد الاطةط التأىيليةة    الامسسنوات الن الابرة العملية لفراد العينة   تتجاوز إ: أو ة

 أف ل العنا ر لتولي وظائ) أعل  بعد تلقييا التدريل المناسل. وااتيار
العةلاوات التةي ح ةلت  باسةتثناءن جميع أنواع الحوافز ح لت عل  نسل إيجابية أقل من النسل السلبية إ :ثانياة 
 ةر) المبةالغ  باسةتثناءو  يوجد لةو  ةوابط مقننةو   مما ي ير إل  أن نظام الحوافز  ير مستادم   %5429عل  نسبة 

 النقدية عل   زل علاوات   ير م افة إل  الراتل.
لإنتةةاج الةةذي يقةةيم فةةي زيةةادة ا سةةبال التةةي  تسةةتدعي مةةنح الحةةوافز ىةةيالدراسةةة الميدانيةةة أن أىةةم ال: أظيةةرت ثالثةةاة 

نما تقرر بنا  يست ثابتةوىذا يدل عل  أن نسبة منح الحوافز لنياية العام    زمية الإنتاج. عل ءة وا 
ةً  وىةةذا   الراتةةل بةةااتلا)ال الوظيفةةة وبطبيعةةة الحةة بةةااتلا): أظيةةرت الدراسةةة أن الحةةوافز تاتلةة) مقةةدارىا رابعةةاة

 ي عر العاملين بعدم العدالة في  ر) الحوافز.
 توجةةةد علاقةةةة ذات د لةةةة معنويةةةة بةةةين فاعليةةةة نظةةةام الحةةةوافز فةةةي المؤسسةةةة وبةةةين العوامةةةل الديمغرافيةةةة اامسةةةاة:  

 .   الفئات العمرية  سنوات الابرة   المؤىلات العلمية ( في تطوير الداء
                    ت د لةةةةةة معنويةةةةةة بةةةةةين فاعليةةةةةة نظةةةةةام الحةةةةةوافز فةةةةةي المؤسسةةةةةة وبةةةةةين الةةةةةو ء الةةةةةوظيفيتوجةةةةةد علاقةةةةةة ذاسادسةةةةةاة: 

توجةةد علاقةةة ذات د لةةة معنويةةة بةةين نظةةام الحةةوافز المطبةةق فةةي المؤسسةةة وبةةين معةةد ت الإنتةةاج مةةن وجيةةة نظةةر سةةابعاة: 
 .العاملين والرؤساء.

 التوصيات
 ارد الب رية والق وظائ) تتناسل مع التطور الذي ت يده ال رزة.إعادة ىيزلة إدارة المو   رورةأو ة: 
مةةن العةاملين الةذين يحملةةون مؤىةل الثانويةة العامةةة وتةأىيليم للعمةل فةةي إدارة المةوارد الب ةرية لتعزيةةز  ا نتقةاءثانيةاة: 

 النقص الحا ل في الزوادر الإدارية.
وتوظيةة)  محةةل القيةةادات الجنبيةةة ائ) الإداريةةة القياديةةةفةةي الوظةة بعمليةةة إحةةلال الزةةوادر المحليةةة ا ىتمةةامثالثةةاة: 

القةةةيم الالاقيةةةة التةةةي تحةةةافظ علةةة  ىويةةةة للمحافظةةةة علةةة  مةةةن الابةةةرات و الميةةةارات  اة جانبةةةالمحليةةةة التةةةي تمتلةةةك  الزةةةوادر
 .المجتمع

ترح  رفيا نياية العام نق  رفيا عل  اقت اررابعاة:  رورة إعادة النظر في موعد  ر) الحوافز النقدية  فبدل 
مثةةل مناسةةبات العيةةاد وبدايةةة   المناسةةبات التةةي تتطلةةل نفقةةات زائةةدة عةةن المعتةةاد ة ةةاعلةة  ثةةلاث فتةةرات اةةلال العةةام وا

 العام الدراسي.
قامة الحفلات ال ير بالحوافز  ا ىتماماامساة:  رورة   .ا جتماعيةمادية مثل رسائل ال زر وا 

 عفة الجيد من الال تا يص حوافز لمثل تلك العمال.وم ا ا بتزارسادساة: ت جيع العاملين عل  
 سابعاة:  رورة ربط نظام الحوافز بزيادة معد ت الإنتاج.

 للسمعة الالاقية لل رزة. المدعمةو ع الحوافز للت رفات ثامناة: 
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