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�ع����–المادية�والمعنو�ة��-��دف��ذه�الدراسة�إ���تحديد�العلاقة�ب�ن�ا��وافز��   ،�حيث�الإحصا�يالمن���وأداء�العامل�ن�،�بناءً

اسة�استكشافية�ع���عينة�من� �من�مؤسسة�40قمنا�بإجراء�در
ً
،�وتمت�معا��ة��ذه�البيانات�بمدينة�سعيدة NAFTAL نفطال��عاملا

SPSS v24الاجتماعيةا��زمة�الإحصائية�للعلوم��باستخدام�برنامج اسة�إ���أن��ناك�أثر�إي�   جا�ي�ب�ن�ا��وافز�وفعالية�وخلصت�الدر

�بأك���من�الأداء ����شرح�أداء�العامل�ن،�وكذلك�فسرت�ا��صائص�ال��صية�ال���يمثل�ا�ا���س�%50،�حيث�سا�م�ا��انب�المعنوي

  .أن�الذ�ور��انوا�أك���استجابة،�وقد�يرجع�ذلك�إ���طبيعة��شاط�المؤسسة

،�الأداء.�عمال�مؤسسة�نفطال��لمات�مفتاحية:  د�ال�شر�ة،�التحف���المادي،�التحف���المعنوي   .ممارسات�إدارة�الموار

Abstract: 

  This study aims to determine the relationship between incentives - both material and 

moral sides - and the performance of workers, based on the statistical approach, where we 

conducted an exploratory study on a sample of 40 workers from the NAFTAL Corporation of 

Saida City, and these data were processed using the SPSS v24 program. The study concluded 

that there is a positive impact of the incentives on the effectiveness of performance, the moral 

aspect contributed more than 50% in explaining the performance of the workers, and the 

personal characteristics represented by gender explained that males were more responsive, and 

this may be due to the nature of the activity of the NAFTAL Corporation.  

Keywords: Human resource management practices, physical Incentive, moral Incentive, 

performance. Workers of NAFTAL 
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  �:مقدمة

�الرك��ة�الأساسية�للمؤسسات�ع���اختلاف�أنواع�ا�لتحقيق�����الموردس�ثمار��عت���الا  ال�شري

جيةب�ئة�م��ة�تنافسية����ظل� الأمر�الذي�يفرض��.تتم���بالتعقيد�والتغ���المستمر،�وحدة�المنافسة خار

د�ال�شر�ة�تكر�س�جل�ا�تمام�ا�لتحس�ن�أداء�الم ،���موظف�ن����المؤسسة�باختلاف�رتع���إدارة�الموار

� �من سات �الممار �مختلف �بان��اج �او�ذا �وتصميم �تخطيط �وتحليل�ا �واستقطاب�تالو لوظائف عي�ن

ات��والتحف��   .�الم�ار

� �وعملية �أي�استقطاب �تواج��ا �ال�� �التحديات �أ�م �أحد ��� �المطلو�ة ات �بالم�ار � العمال

ات��و�ما��س���بالأداء،�ولقد�أثب�ت��منظمة،�والمحافظة�ع���فاعلية اسات��ذه�الم�ار العديد�من�الدر

سات�أن�أداء�العامل�ن�يتأثر�بالعديد�من�   أ�م�ا�التحف��.�الممار

سات�ال����دو�ع �إحدى��ذه�الممار يوليھ��مجال�بحثنا�����ذه�التحف���بنوعيھ�المادي�والمعنوي

�دوره ل �حو �الأداء�الورقة �تحس�ن ��،�� ��ذه �جاءت �المنطلق ��ذا اسةومن �إش�اليةب�للا�تمام�الدر

�علاو وج �ب�ند �لولاية��وا��وافز�المعنو�ة�ا��وافز�المادية�قة �نفطال �مؤسسة � �عمال �إ�� المقدمة

��،سعيدة �أدا��مالتحس�مدىمع ��� �العلاقة،�ولف�م�،ن ��،�ا��ال�ش�لالب��ذه �الضروري �من�ان

مة�ا���ود�بذل�مث�،��ابطالمدى��دراسة سات�ب�ن�ا��وافز�لاحتضان�اللاز �،ال�شر�ة�الموارد�إدارة�ممار

 �ان�لزاما�علينا�طرح�الأسئلة�الفرعية�التالية:�وعليھ�����ع���الأداءللتأث

 د�ا��وافز�المادية،�و وجد�علاقة�ب�ن�ت�ل� اسة�ال�شر�ةأداء�الموار  ؟���المؤسسة�محل�الدر

 د�ال�شر�ةو �المعنو�ةا��وافز�وجد�علاقة�ب�ن�ت�ل� ؟����المؤسسة�محل�الدراسة�أداء�الموار

 ل��� �توجد �دلالة �ذات ��ئيةإحصافروق �للسمات ى ��عز �ال�شر�ة د �الموار �ال��صيةلأداء

�التعلي��،�ا����ةا���س،�( ى   ؟)المستو

د�وأداء�ب�ن�ا��وافز�علاقة�توجدالفرضية�الأساسية�الأو��:��  ال�شر�ة.�الموار

 :الأساسية�الأو���الفرضيات�الفرعية�للفرضية

 ت� �معنو�ة�اتذ�علاقةوجد ى �مستو �عند �إحصائية �دلالة �و المعل��وافز��1% �أداء�نو�ة تحس�ن

د�ال�شر�ة.   الموار

 ت� �معنو�ة�اتذ�علاقةوجد ى �مستو �عند �إحصائية �دلالة �و ل��وافز��1% �أداء�المادية تحس�ن

د�ال�شر�ة.   الموار
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�للسمات��إحصائيةتوجد�فروق�ذات�دلالة�الفرضية�الأساسية�الثانية:� ى د�ال�شر�ة��عز لأداء�الموار

�التعلي�،�ا����ةا���س،� (ال��صية ى  .)�المستو

  :ةالدراس�ميةأ�

�با��وافز� �يتعلق �ما ا �خصوصً �للعامل�ن، حف���الوظيفي �التّ �أنظمة �قصور �ع�� �الضوء إلقاء

حف���الم�المعنو�ة اسة�مدى�فاعلية�نظم�التّ ة�والمعنو�ة،�ومدى�ام��ا،�ودر لموظف�ن،�ا�ع���أداء�لتأث��ادّيّ

��ان �إذا ��تقدير�ما �الم�اس�ثمار يمكن حف���ع�� �التّ �البعيدنظم ��دى ع�����ع�اسالاللمؤسسة،�ومدى

�المؤسسة �وديمومة �الر�حية، �وز�ادة �الإنتاج، فع �ر �فعملية �الميدانية�المحاولات�من��عد�البحث��ذا،

��سلط�ا��زائر����القليلة �نفطال�مؤسسات����التحف���سياسات�ب�ن�العلاقة�ع���الضوء�ال��

Naftalالعامل�ن.�وأداء� 

  أ�داف�الدراسة:

  العمل����ضوء�الأ�داف�الآتية:��س���الدراسة�إ����

 .د�ال�شر�ة�وعلاقتھ�بأداء�العمال ر�التحف���كأحد�أ�م�الممارسات�إدارة�الموار  تحديد�دو

 .تحديد�أ�مية�التحف���المادي����ديمومة�فعالية�أداء�العامل�ن 

 � �إ�� �الان�باه ��علاقةلفت �المؤسسات�-التحف���المعنوي �غالبية ���ملھ �أداء�و �-الذي �من التحس�ن

  العامل�ن.��

  من���الدراسة:

�أن�المن���الإحصا�ي�أداة�عملية� �المتخصصون ى �عدة�مراحل��شمل���البحث�العل��،�و�و�ير

  أ�م�ا:

 تحديد�مجال�البحث�جغرافيا،�و�شر�ا،�وزمنيا.�  

 اختيار�العينة�المناسبة�لتحقيق�الن�يجة.�  

ات �الاستمار �)ست�يان(الا  استعمال ل ا��أو ، ���مع�� Schedule حصائيةالإ ��داو �وسيلة

اس�نا�الاستطلاعية�استعمال�أداة�الاس�بانة�و��� �در �شتمل�ع���مجموعة�من�المعلومات،�وتضمنت

طلب�من�أفراد�العينة�الإجابة�عل��ا اسة�الاستطلاعية�مرحلة�م�مة�����ذا�الأسئلة�ال���يُ ،�و�عت���الدر



 " قآ "    
  

   اري
  ل ر  

 

6 

� �م�ونة �عينة �شملت �وال�� �بالميدان، تباط�ا �لار �نظرا �العل�� �المن�� �الاستعانة��40من �وتم عامل،

 .�SPSS v24الإحصا�ي��ج��نامالب

  :ا��انب�النظري �..1

 �Human resource management : إدارة�الموارد�ال�شر�ة..11.

�"�بصورة�عامة����السنوات�ا��مسة�الماضية�و�قبل� ة�المورد�ال�شري أستعمل�مصط���"�إدار

�المو  �إدارة "� �ب ��عرف �المجال ��ذا ��ان �الف��ة �تلك "� �ظف�ن �فوزي، �و��اشم ���يم ،�2015(يوسف

ة�مراحل�.ولم�يكن��غي���الاسم�لفظيا�و �)25صفحة� ما�مر��عدّ
ّ
  إن

  :تطور�مف�وم�التنمية�ال�شر�ة..2.1

يؤرخ�لظ�ور��الو���بأ�مية�الإ�سان�وإ�سان�تھ�����معادلة�الإنتاج�و�بداية��غي���التعامل�مع�  

�المادية ى بحدث�ظ�ور�مصط���"�تحقيق�الرفا�ية�الصناعية�"��عد��القوة�ال�شر�ة�وتمي���ا�عن�القو

�الف��يقية�وال��ية (يوسف���يم��الثورة�الصناعية�والذي��ع���الا�تمام�بتحس�ن�ظروف�العمل

�و  �فوزي، ��2015اشم �صفحة ،27(� ��� �والثانية �الأو�� �العالمية �ا��رب �و�تداعيات �با��ر�ات�. الو��

�ومو  �للعمال �والاجتماعية �الم�نية ق �متدر�ة�ا��قو �عاملة �يد �إ�� �ا��اجة �من �العمل ق �سو �ع�� �طرأ ا

�العمل �تكنولوجيا �أحدث��ا �ال�� �التطورات ��لمواكبة �2012(العر�ي، �صفحة اد��،)384، �ز الأمر�الذي

� �و الا�تمام �للعمل �الإ�سانية �شركة�أك���بالإ�عاد ��� ��ان �ال�شر�ة د �بالموار � �الا�تمام �ل�ذا �ولادة ل أو

FORDات����ا� .1914لولايات�المتحدة�الأمر�كية�لصناعة�السيار   

�الإدار�ة� �الفلسفة �أن �طالما �الأفراد ة �إدار �مضمون �ال�شر�ة�عن د �الموار �إدارة �مضمون يختلف

�جو�ر�ة. �ف��ا��غ��ات �قد�حدث �عل��ا �المف�وم�ن �من ��ل �يقوم �الماضية�ساد��ال�� �الثمان�ن�عام ففي

�العلمية، �الإدارة �ألا�و�ما �المجال ��ذا ��� �اليوم�والعلا�مدخل�ن �محل�ما �حل �والذي �الإ�سانية قات

د�ال�شر�ة: �باختصار��ذه�المداخل�بالتفصيل:�مدخل�الموار ل   وفيما�ي���سن�ناو

  الثورة�الصناعية:..1.2.1

���� �العر�ي �العالم ��� �عشر�وظ�رت �الثامن �القرن ��� �الغر�ي �العالم ��� �الثورة ��ذه ظ�رت

ظ�ور�الآلات�والمصا�ع�الكب��ة�واستغنا��ا�أحيانا�القرن�ن�التاسع�عشر�والعشر�ن�وا�م�ما��ان�يم���ا�

�أدى�ذلك�إ���سوء�ظروف�العمل �العمل�واحتياج�ا�أحيانا�إ���عمالة�متخصصة�كما ساعات��،عن

  وأتر�ة�وأبخرة�وغ���ا.�وضوضاء،�عمل�طو�لة،
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  :ظ�ور�ا��ر�ات�العمالية..2.2.1

�الثورة�الصناعية��ان�ع���العمال�أن�يتحدوا����مواج �ة�أ��اب�الأعمال�وظ�ر�مع�مساوئ

�ونقابات� �اتحادات �ت�و�ن �إ�� �انقلبت �ثم �عشوائية �إضرابات �ثم �عشوائية �انتفاضات �ش�ل ��� ذلك

  .عمال�تطالب�بحقوق�م�وتتفاوض�باسم�م�فيما�يمس�الأجور�وساعات�العمل

  :الإدارة�العلمية..3.2.1

ل� ة�العلمية����أو ة�الأفراد�انت�الإدار �إدار ق �القديمة�حي�،�غي���يحدث����طر ق ث�قامت�الطر

�ال �الأشراف �بفقد�عمل�مع���نمط �الأفراد �أن��،ثابت،�و��ديد �الوقت �ذلك ��� �السائد و�ان�الاعتقاد

�كم �الإنتاجية، ��� �م�ساوون �أوالأفراد �تقاس �لم �الأفراد �إنتاجية �أن �الأفر �ا �و�ان ���م�ا، اد�يحدد

�للإ��اء�العمل�الفوري ة�العلمية�وغ��ت��ذا�وظل��ذا�الوضع�إ���أن�جاءت�حر �،يتعرضون كت�الإدار

 التفك���تجاه�العنصر�ال�شري.

  :ظ�ور�علم�النفس�الصنا��..4.2.1

اسة�ظوا�ر�معينة�مثل�الإج�اد�ولإصابات� أثارت�حركة�الإدارة�العلمية�ا�تمام�علماء�النفس�بدر

  للقيام�بھ.�م�ما�ركزوا�عليھ��و�تحليل�العمل��غرض�معرفة�المتطلبات�الذ�نية�وا��سمية�أو 

  :ظ�ور�حركة�العلاقات�الإ�سانية..5.2.1

لا�تتأثر�فقط�بتحس�ن�ظروف�العمل�مثل��ال���ركزت��ذه�ا��ركة�ع���أن�إنتاجية�العامل�ن

وا��دمات�المقدمة��بل�وأيضا�بالا�تمام�بالعامل�ن�والنمط�الإشرا���عل��م،�الإضاءة�وساعات�العمل،

ب�مصا�ع�   �اوثورن��وال���اشرف�عل��ا�إلتون�مايو.إل��م�ولقد�ظ�رت��ذه�ا��ركة�كن�يجة�لتجار

  :البدء����ظ�ور��عض�ممارسات�إدارة�الأفراد..6.2.1

�والعلاقات� �الصنا��، �النفس �وعلم �العلمية ة �الإدار �بمفا�يم �أخذا �المنظمات �أو�� �انت

�ا���ش�وا���ومةالإ �منظمات ��� سات:�،�سانية �الممار �أ�م �للتعي�ن،�واستخدام��ومن �شروط وضع

ات   النفسية،�والا�تمام�بأنظمة�الأجور�وخدمات�العامل�ن�ومنع�الفصل�التعسفي.�الاختبار
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  :البدء����ظ�ور��عض�المتخصص�ن����إدارة�الأفراد..7.2.1

�عامل�ن�متخصص�ن���� قامت��عض�الشر�ات�الكب��ة�والأج�زة�ا���ومية�وا���ش�بتوظيف

�ا �مجالات ��� �المتخصص�ن �مثل �الأفراد �من �بدلا �المختلفة �والأجور،�الأ�شطة �ب، �والتدر لتوظيف،

وخدمات�العامل�ن،�والأمن�الصنا��،�والرعاية�الطبية�والاجتماعية�للعامل�ن.

  ظ�ور�حركة�العلوم�السلوكية�:..8.2.1

�العشر�ن (أثرت��ذه�ا��ر�ات سات��)ال���ظ�رت����النصف�الثا�ي�من�القرن ع���تطو�ر�ممار

����العلوم�الس �تتواكب�مع�التطور �الوظائف�،وتخطيط�الأفراد�ل�ي لوكية�ومن�أمثل��ا�إثراء�و�عظيم

ة�الأفراد�.   المسار�الوظيفي�ومراكز�التقييم�الإدار�ة�والتغ������ملامح�كث���من�وظائف�إدار

  :تدخل�الدولة�بالقوان�ن�وال�شر�عات..9.2.1

�إصدار�ال�شر�عات ��� �العشر�ن �القرن �من �الأخ��ة �العقود ��� ل �الدو �كث���من �ال����شطت

�العمل�تث�ت �أ��اب �ب�ن �العلاقة ���ا )� �المنظمات �والشر�اتأي ��ذه��والعامل�ن) �ركزت ولقد

� �من �موضوعات �ع�� �الصنا����أ�م�ا:ال�شر�عات �والأمن �والمعاشات �والتأمينات �للأجور �الأد�ى ا��د

  و��ة�العامل�ن.

  �عر�ف�إدارة�الموارد�ال�شر�ة:..3.1

د�ال�شر�ة�بأ��ا�مجموعة�ال��  المصممة�لتعظيم��ة،�والأ�شطامج،�والوظائف�عرف�إدارة�الموار

  وفيما�ي����عض�أ�م�التعر�فات:�،�ل�من�أ�داف�الفرد�والمنظمة

ة�الأ عرف��ا�جمعية� �العاملة�المتخصصة،�إدار ى �ع���القو ل فراد�الأمر�كية�ع���أ��ا�"فن�ا��صو

�و� �كفاءة �بأق��� �ووظائف�ا �أ�داف�ا �المنظمة �تحقق �بطر�قة �عل��ا �وا��فاظ جة�وتنمي��ا، �در أق���

 اقتصادية.

�و� د �الموار �إدارة �لتحقيق�ب�ال�شر�ة:عرف ��س�� �والذي �العنصر�ال�شري ة �المتم���لإدار النموذج

�تتم���بالكفاء ��شر�ة د �موار �ع�� ل �ل��صو �إس��اتيجية �وضع �خلال �من �التنافسية �والولاء�الم��ة ة

ة�ع���الإبداع�والابت�ار�و    التجديد�).والقدر

� �عرف�ا ��Susanو� Schulerكما �ال�شر�ة د �الموار �فاعلية �ادة �ز �عن �المسؤولة ة �الإدار ���بأ��ا

  .(Schuler & Suasan, 1987, p. 214)�المجتمعالمنظمة�و المنظمة�لتحقيق�أ�داف�الفرد�و 
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،��2015اشم�فوزي،�(يوسف���يم�و �بأ��ا�تأخذ��عدا�اس��اتيجيا�ف���Butler and allو�ش���

� �الإس��اتيجية�)29صفحة ة ��الإدار �و ال�� �اس��اتيجيات �بصياغة �ال�ش�ع�� د �الموار ر�ة�سياسات

�و  �البي�ية �الفرص �مع �الأ بالتوافق �المزايا�اس��اتيجيات �تحقيق ���دف �التنظي�� �وال�ي�ل عمال

 التنافسية�بواسطة�العنصر�ال�شري�.

� �مختلف��Dessler Grayأما �لتنفيذ �المطلو�ة �والسياسات سات �الممار �مجموعة �بأ��ا: فعرف�ا

�المت �الوظيفي،�الأ�شطة �والتحليل �ال�شر�ة د �للموار �تخطيط �من �ذلك ��� �بما �ال�شر�ة د �بالموار علقة

�التوجيھ�الاختيار، �الأداء، �تقييم �والتطو� ،(Dessler, 2007, p. 20)�التعو�ض، �ب وأخ��ا��ر التدر

  علاقات�العمل.

ة�أو�جزء�من�الع ر�ع���عبد�الو�اب�ع��"�أ��ا�وظيفة�من�وظائف�الإدار مليات�و�عرف�ا�الدكتو

� �الإدار�ة �وتنمية��ار يختا�� �وظائف�م �وتوجھ �المناسبة�و�س�ثمر�ج�ود�م �الكفاءات �من�ذوي العامل�ن

�بي��م�و��ن� �علاقات�التعاون ا��م�وتحفز��ؤلاء�العامل�ن�وتقيم�أعمال�م�وتبحث�مشا�ل�م�وتقوي م�ار

ملا��م   ورؤسا��م�و�ذلك��سا�م����تحقيق�ال�دف�الك���للمنظمة��،ز

د�ال�شر�ة�أ��ا�مجموعة�من�الوظائف�متلاحمة�فيما�بي��ا�مما�سبق�يمك ننا��عر�ف�إدارة�الموار

�بوظا �والا�شغال �والرقابة �والتوجيھ �والتنظيم �التخطيط �والتوظيف��شمل �ب ��التدر �الأفراد ئف

  الضمانات.سياسات�الأجور�و�و 

  :التحديات�ال���تواجھ�إدارة�الموارد�ال�شر�ة..4.1

�وال �ا��ادي خر�القرن �ز �ع���لقد �شاملة �بصورة �ا �أثار �وامتدت �عديدة �بتحديات عشر�ن

  مختلف�نوا���ا��ياة�الاقتصادية�والاجتماعية�والثقافية�...ا���

�ا��ادي�و إن��ذه�التحديات�وغ���ا�ال���فرض العشر�ن��العولمة���ا�خصائص�وسمات�القرن

�الاتصالا  �وثورة �الشامل �النو�� �والتطور �المنافسة �والتجوشدة �والمعلومات �و ت �ا��رة ة �أثرت�ار ال��

�ع��� �فرضت �وال�� �المختلفة �المنظمات ��� �العمل �سادت �ال�� �العلاقات �طبيعة �ع�� �ا��ال بطبيعة

� �ا��ودة �قواعد �لتنفيذ �وأك���قابلية �وشمولية �ك���مرونة �ي�ونوا �أن �ما��Qualityالمدير�ن ��ل ��

سونھ�من�أداء�مع�ن�.   يمار
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�سيما�أن��ذه�التحديات�تجعل�القائم�ن�ع�لا� �ال�شر�ة�أن��ي�ونوا�ذوي ى ��التعامل�مع�القو

ات� ��ش�ل�فعال����تحقيق�سبل�التكيف�والاستجابة�ل�ذه�المتغ��ات�إقدر �ھ�و�س�مون بداعية�وابت�ار

عة����دنيا�الأعمال��ش�ل�خاص.   الم�سار

ل�ب �ال�شر�ة�أس�مت��ش�ل�فعال�أومن��نا�يمكن�القو ى ن�التحديات�ال���واج�ت�إدارة�القو

سات �ممار �وإفراز��ع�� �المتغ��ات ��ذه ل �دخو �قبل �عليھ ��انت �أك���مما �بصورة �ال�شر�ة ى �القو إدارة

  ���ما�ي���:��اآثار�ا�المختلفة����جوانب�ا��ياة�الإدار�ة�والتنظيمية�ع���وجھ�ا��صوص�و�مكن�إيجاز 

  :�Total Quality Managementإدارة�ا��ودة�الشاملة��..1.4.1

د�ال�شر�ة�من�خلال�بناء�أس�م�التحدي�النو���الشامل��لقد� ��مختلف�مسارات�إدارة�الموار

�المتحدة� ��الولايات �المتقدمة �المجتمعات ��� �العاملة �المنظمات �لمختلف �التنظيمية اس��اتيجيات

�وإعطائھ�أ�مية�كب��ة�و اليابان�و الأمر�كية� خاصة�من�خلال�و غ���ا�ع���ال��ك���ع���العنصر�ال�شري

 ��ال��ك���ع���ا��وانب�التالية�:

 مسا�مة�العامل�ن�Employees involvement  

 لتمك�ن�اEmpowerment  

 ضا�المس��لك�ن�  Consumer satisfactionتحقيق�ر

 الوقاية�بدل�من�العلاج�Prevention action not correction action 

 ة�با��قائق�   Management by factالإدار

 ال��ك���ع���العمليات�Process focusing   

 التحس�ن�المستمر�Continuous improvement 

  :Global And Competition Challengesتحديات�العولمة�التنافسية�..2.4.1

لقد�أس�مت�العولمة����خلق�توسع�شامل����الأسواق�العالمية�بحيث�أصبح�المجتمع�الإ�سا�ي�

ع���مختلف�البدائل�تحصل�و �،المنظماتقر�ة�صغ��ة��ستطيع�خلال�ثوا�ي�أن�تتعامل�مع�مختلف�

�ا �لسلعية �الإ�سانيةو المتاحة �الثقافات �مختلف �مع �التعامل �ع����،كذلك ل �ا��صو ق �طر �إن بحيث

� �ال�شر�ة ى �والمعاي���و القو �الاتفاقيات �عل��ا �نصت �ال�� ات �الاعتبار �من �للعديد �خضعت �م اختيار

  الدولية�ومعاي���العمل�السائدة�.
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�ج �ا���سية �المتعددة �الشر�ات �ب�ن �المستخدمة �التنافسية �أن �اختيار�كما �سبل �من علت

  المتغ��ات�ال�شر�عية�المختلفة.عامل�ن�خاضعا�للعديد�من�الآثار�و ال

  :التكنولوجية�التحديات..3.4.1

�و  �المعلومات �ثورة �وتحديات �التكنولو�� �التطور �لعب �إحداث�لقد ��� ا �بارز �دورا الاتصالات

�باالعديد�من�التطورات�الاقتصادية�والاجتماعية�و  �ة�معا�مما�أدى لمنظمات�الإ�سانية��غ���ا��ضار

�العاملة����ظل��عدد�الثقافات�و سبل��عامل�ا�مع�القو  �عدد�ناحية�و القيم�السائدة�بالمجتمعات�من�ى

ى�. ات�والتخصصات�من�ناحية�أخر   الم�ار

  :التحديات�البي�ية.4.4.1.

عة�أفرزت� �الم�سار جية�ال���تجسدت�معالم�ا�من�خلال�استجاب��ا�للمتغ��ات إن�الب�ئة�ا��ار

أي�ب�ية�غ���مستقرة�أو�ثابتة�حيث�ان� ���Dynamic environmentالواقع�العم���ب�ئة�ديناميكية��

�اعتبار� �ع�� �الب�ئة �مع �للتعامل �آو�الاستقرار�ف�و��أنالإطار�العام �الثبات �أما �طبيعية التغي���ظا�رة

�العمل�و ��ذه�إن�،حالة�شاذة ق ات�االمتغ��ات�أثرت�ع���سو �العاملة�وكذلك�م�ار ى قيم�العامل�ن�لقو

�ا��ادي�و التنظي���لمنظمات�اومتطلبا��م�الثقافية�ولذا�فان�البناء�الاس��اتي���و  العشر�ن�ركز�لقرن

�من �المعطيات �ل�ذه �الشاملة �النوعية �الاستجابة ة �ضرور �الشاملة��ع�� �بالمرونة �التح�� خلال

ا��ا�المختلفة.و    الاستجابة�الفاعلة�للمتغ��ات�البي�ية�وإفراز

  ت�إدارة�الموارد�ال�شر�ة:ممارسا..5.1

سات�السياسات�بأ��ا(Dessler, 2007) �عرف�ا المتعلقة��ا��وانب�تنفيذ����المتبعة�والممار

ة�وضع����ال�شر�ة�بالموارد د�تخطيط�ذلك����بما�الإدار والتوظيف��الوظائف�وتحليل�ال�شر�ة�الموار

�ب�الأداء�وتقييم�والتعو�ض�والتوجيھ�والاختيار .العمل�ومشاركة�والتطو�ر�والتدر   

ت سات�لمف�وم�(James, Hazel, & Chris, 2014, p. 47) �دراسة�أشار �الموارد�إدارة�ممار

د�توظيف�تتضمن�ال���ال�شاطات�من��عدد�القيام�عن�المسؤولة�الإدارة  �ابأ�:�ال�شر�ة �ال�شر�ة�الموار

���ا�عل��ا والمحافظة ة�وسياسا��ا�ةالمنظم�اس��اتيجيات�مع�التعامل�من�تتمكن�بحيث�وتدر �وإدار

 .التغي��
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��عزز  �ال�� سات �والممار �السياسات �من �مجموعة �أ��ا �ال�شر�ة د �الموار �إدارة سات �ممار  و�ع��

�ال�شر�ة د �الموار �إدارة سات �ممار �و�شمل �العمل، �أ�داف �تحقيق ��� �للمنظمات �ال�شري �المال أس  ر

�وا��ما�� �الفردي ى �المستو �ع�� �الموظف�ن �ب �تدر ��� �تنظيمية ات ات�،اس�ثمار �القرار  واتخاذ

أس�المال�ال�شري   والمشاركة،�وفرص�ال��قية،�واستخدام�الم�افآت�المحتملة�للأداء،�لضمان�ديمومة�ر

  .(Gürbüz, 2009, p. 115) والاحتفاظ�بھ

  :�Performance Appraisalالأداء�تقييم..1.5.1

� �الأداء اسة �در �و أصبحت �فيھ �المؤثرة �أ�مية��،عناصر�و�معاي���تقييمھ�لكذكو العوامل تك����

�المعاصرة ة �الإدار ��� ��،بالغة ى �مستو �أو�ع�� ��شر�ة د �كموار �أو�الفر�ق �الفرد ى �مستو �ع�� فالأداء

�الكفاءة��،المنظمة ى والذي�نجد�لھ��الفعالية�لأي�من��ذه�المستو�ات.و �و�الس�يل�إ���تحديد�مستو

�ف�من�بي��ا�:   عدة��عار

� �كفاءة �مدى �تحديد �خلالھ �من �يتم �نظام �عن ة ��و�عبار �العامل�ن  ,Laflame) عمال�ملأأداء

1981, p. 356)عرفھ�ف�شر�ورفاقھ�ع���أنھ"�العملية�ال���يتم�بواسط��ا�تحديد�المسا�مات�،�كما��

منية�محددة�"ال����عط��ا�الفرد�   )378،�صفحة�2007(سعاد�نائف،��لمؤسستھ�خلال�ف��ة�ز

نة�ب�ن�الأداء�الفع���و  رة�عامة��و�المقار لأداء�المس��دف�أو�المخطط�لھ�من�او تقييم�الأداء�بصو

� �المنظمة �و قبل �الضعف �جوانب �و تحديد � �أسبا��ا ��� �والبحث �الت��يحية�والقوة �الإجراءات اتخاذ

  .وذلك�للتأكد�من�مسا�مة�الفرد����تحقيق�أ�داف�المنظمة

  �عر�ف�الأداء:..2.5.1

ك��ة�الرغم�من��ع���ستخدم�مف�وم�الأداء�ع���نطاق�واسع�للتعب���ع���مدى�بلوغ�الأ�داف،�و 

�المتناولة اسات �والدر ��البحوث �إجمالھ، �إ�� �التوصل �لم�يتم �مف�وم�محددإلا�أنھ ل  ع�أو�اتفاق�حو

�ف�نجد:. ومن�ب�ن�التعار

 ل� �ل��صو �والمعرفة ات �الم�ار �من ��ل �ال���تدمج �الإجراءات �من ��و�اتخاذ�سلسلة�معقدة "الأداء

  (Elger, 2015, p. 90) ع���ن�يجة�ذات�قيمة"

 م��ا�عمل� ايد،��"ھيتمثل�أداء�العامل���"قيامھ��بالأ�شطة�والم�ام�المختلفة�ال����يت�ون ،�2006(ز

  .)60.ص
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 وفعالية��و� �بكفاءة �المخططة �للأ�داف �أو�المنظمة �أو�الفر�ق �الفرد �بلوغ جة �در �""�عب���عن

،2002(مصطفى،�  )415.ص�

  الإطار�التطبيقي:..2

ل �تبعا ة�اقتضت�الرئ����،�لل�ساؤ �مثل����الأ�سب�ل�ونھ�حصا�يالإ ن���الم�اعتماد�ن��يةالم�ضرور

�بواسطة��،المواضيع�من�النوع��ذا �البيانات �جمع ��� �كأسلوب �الميدانية اسة �الدر �يتضمن الذي

  ��لاختبار���ة�الفرضيات.��SPSS v24ا�إحصائيا�باستخدام�برنامج�لتحليالاست�يان�و 

  نموذج�الدراسة:. 1.2

  الباحثان�من�إعدادالمصدر:�

�عينة�   �ب�نما �سعيدة، �ولاية ��� �الاقتصادية �المؤسسات �مجموعة ��� اسة �الدر �مجتمع يتمثل

�سعيدة �لولاية �نفطال �بمؤسسة �عامل�ن �مجموعة ��� �فتمثلت اسة ��،الدر �الموزعة �60الاست�يانات

�ا�%73.33ب�سبة�بلغت�(�صا��ة�للتحليل،�ة)�اس�بان44وقد�تم�اس��جاع�(�ةاس�بان )�حيث�تم�اختيار

  عشوائيا.

  أداة�الدراسة�:..2.2

  ت�ناسب�مع�موضوع�البحث�حيث�اشتملت�ع���ثلاثة�أجزاء:�ةاس�بانتم�تصميم�

ل ا��زء�   عمر�....)ال��س،�ا�مخصص�للمتغ��ات�الديمغرافية�(�الأو

  ا��زء�الثا�ي�و�تضمن�مجموعة�من�الفقرات�المتعلقة�بالمتغ���المستقل.

 

 

 

 المتغیر التابع   المتغیر المستقل 
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�و�تضم �الثالث �نفطال�ا��زء �مؤسسة ��� �العامل�ن �بأداء �المتعلقة �الفقرات �من �مجموعة ن

 (المتغ���التا�ع�)�.�

  حدود�الدراسة:..3.2

  ا��د�الم�ا�ي:� ..1.3.2

  عمال�مؤسسة�نفطال�لولاية�سعيدة

  :�ا��د�الزما�ي ..2.3.2

اسة�وتحكيم�ا�ثم�توز�ع�ا،�واس��جاع�ا��عد�ذلك�لي تم�يرتبط�ا��د�الزما�ي�بأعداد�أداة�الدر

  2020/2021أش�ر�من�سنة��4تحليل�ا�وتطلب�الأمر�حوا���

  أساليب�المعا��ة�الإحصائية:�..4.2

�الإحصائية�� �الأساليب �استخدام �تم �البيانات �تحليل �ولغايات اسة �الدر ��ساؤلات �ع�� للإجابة

  التالية:�

 .ونباخ�لتحديد�معامل�ثبات�أداة�الدراسة   معامل�ألفا�كر

  ات�وال�سب�المئو�ة�لو اسة�وتحديد�استجابا��م.التكرار   صف�مجتمع�الدر

 عينة�� �أفراد �لاستجابات �ال�س�بة �الأ�مية �لتحديد �ة �المعيار �والانحرافات �ا��سابية المتوسطات

ر�وأ�عاد�أداة�الدراسة. اسة�تجاه�محاو   الدر

 الانحدار�لاختبار�أثر�الم� �المتغ���التا�عتحليل �ع�� �ال��امج��،تغ���المستقل �حزمة �باستخدام وذلك

   (ANOVA) تحليل�التباين�الأحاديو (SPSS)  �ائية�للعلوم�الاجتماعيةالإحص

  صدق�أداة�الدراسة�:.1..4.2

  الصدق�الظا�ري:

�المحكم� �من �مجموعة �ع�� �الاس�بانة �عرض �تم ��حيث ��المختص�نو �الأ�اديمي�نن اقتصاد���

د�ال�شر�ة�المؤسسة�و    اق��احا��م�.ا��م�و التعديلات�بناءا�ع���ملاحظمن��القيام�بمجموعةو إدارة�الموار

  ثبات�أداة�الدراسة:

� �الثبات �معامل �طر�ق �عن �الاس�بانة �ثبات �من �التأكد ��ألفاتم �للا�ساق الداخ����كرونباخ

ل و  س�بانة�ك�لالإ و التا���يو���معامل�الثبات�بال�سبة�لمحاور�الاس�بانة��ا��دو
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  1جدول 

  alpha Cronbachمعامل�صدق�الاست�يان�

 معامل�الثبات  المحور 

  0.682  وافز�الماديةا��

  0.657  ا��وافز�المعنو�ة

 0.652  الأداء

  0.797 الاستمارة�ك�ل

SPSSمن�إعداد�الباحث�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات��المصدر:    

  خصائص�عينة�الدراسة:..2.4.2

�التا��:�،التحليل�الوصفي�للبيانات�ال��صية ل   �يمكن�ت��يص�ا����ا��دو

  2جدول�

خصائص�عينة�الدراسة

ــــالمتغ العدد ة�المئو�ةال�سب ـــــــــــــــــــــــــــ ـــ ـــ ـــ ـــ  ��ــــــــــــــ

 ذكر 31 70.5
 ا��نـــس

 أن��  13 29.5

  سنوات�5اقل�من�  14  31.8

  سنة��15إ���5سنوات�من�ال  22  50 ا����ة

  سنة�15أك���من�  8  18.2

  ابتدا�ي  3  6.8

المستوى�

  العــلمي

  متوسط  11 25

  ثانوي   10 22.7

  جام��  19 43.2

SPSSمن�إعداد�الباحث�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات��المصدر:   

  للمحاور:�المتوسطات�ا��سابية�والانحرافات�المعيار�ة..3.4.2

  عن�أسئلة�الاس�بانة:�الإجابةتحليل�نتائج��/أولا

التا��ع���فقرات�الاس�بانة���للإجابة� Likert Scaleتم�استخدام�مقياس�ليكرت�ا��ما���

  �3دول�ج
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  � Likert Scaleمقياس�ليكرت�ا��ما�����

  �30،ص�،�2005،دار�الصفاء�،spssمحمد�خ��،�أساليب�التحليل�الإحصا�ي�باستخدام�برمجية� المصدر:

  :�مجال�درجة�الأ�مية/�ثانيا

��يتم�تحديده�وفق ل   التا��:ا��دو

  �4جدول�

 Likert Scaleمقياس�ليكرت�ا��ما����

  rii valuesال�س�ية��الأ�ميةقيمة�مؤشر� importance levelدرجة�الأ�مية�

H 0.8  مرتفع≤Rii≤1 

H-M  0.6  ب�ن�المرتفع�و�المتوسط≤Rii≤0.8  

M  0.4  متوسط≤Rii≤0.6  

M-L 0.2 والمنخفض ب�ن�المتوسط≤Rii≤0.4  

L  0  منخفض≤Rii≤0.2  

Source: akadiri, 2011, development of multi criteria approach for the selection of sustainable 
materials for building projects, PhD thesis, university of wolverhumpton, university, uk  

 Rii :relative importance �������������������������������������������������������������������������������������������حيث

index  

≤RII≤10  

 تحليل�البيانات�المتعلقة�با��وافز�المادية:�/ثالثا

  �5جدول�

 �تحليل�البيانات�المتعلقة�با��وافز�المادية

  البيان  الرقم
المتوسط�

  ا��سا�ي

الانحراف�

  المعياري 

مؤشر�الأ�مية�

  Riiال�س�ية�

ترت�ب�

الأ�مية�

  �س�يةال

مدى�

  الأ�مية

01  

أنت�را����عن�التعو�ضات�ال���

تحصل�عل��ا�سنو�ا�من�أجر�وعلاوات�

  وغ���ا

1.93  0.789  0,38636364 4 M-L 

02  

أجرك�ا��ا���يحفزك�للعمل،�بالمقارنة�

مع�الأفراد�الذين��شغلون�وظائف�

  مشا��ة����مؤسسة�أخرى 

2.14  0.668  0,42727273 3 M  

03  
ئل�الم�مة�توفر�مؤسستك��ل�الوسا

  وال�افية�للقيام��عملك
2.57  1.108  0,51363636 1 M  

  غ���موافق��شدة  غ���موافق  محايد  موافق  موافق��شدة  الإجابة

  1  2  3  4  5  الدرجة
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04  

ماذا�تقول�غن�نظام�ا��دمات�

(علاج،�أمن� الاجتماعية����مؤسستك

  تقاعد)

2.36  0.810  0,47272727 2 M  

�SPSS v24من�إعداد�الباحث�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات��المصدر:  

  

 �:نو�ةتحليل�البيانات�المتعلقة�با��وافز�المع/�را�عا

  �6جدول�

 تحليل�البيانات�المتعلقة�با��وافز�المعنو�ة�

  البيان  الرقم
المتوسط�

  ا��سا�ي

الانحراف�

  المعياري 

مؤشر�الأ�مية�

  Riiال�س�ية�

ترت�ب�

الأ�مية�

  ال�س�ية

مدى�

  الأ�مية

 M 5 0,49090909 1,320 2,45 سبق�لك�و�إن�تحصلت�ع���فرصة�ترقية  01

02  
رات�ال���تخص�يتم�إشراكك����اتخاذ�القرا

 وظيفتك
2,86 1,268 0,57272727 3 M  

03  
���ع�المؤسسة�الأف�ار�ا��ديدة�و�الآراء�

 ا��ديدة
3,02 1,151 0,60454545 2 H-M 

04  
�سود�محيط�العمل����مؤسستك�التعاون�و�

 روح�الفر�ق�الواحد
2,23 1,097 0,44545455 6 M  

 M  7 0,44090909 8780, 2,20 توجد�علاقات�التقدير�و�اح��ام�أثناء�العمل  05

06  
(التكو�ن)�لتطو�ر����تم�مؤسستك�ب��امج

 قدرتك
2,16 1,010 0,43181818 8  M 

07  

نظام�الاتصال�القائم�داخل�مؤسستك��ساعد�

ع���تدفق�المعلومات�الضرور�ة�ال����ساعد����

 أداء�عملك�بكفاءة

2,61 1,039 0,52272727 4  M 

08  

ات�التقدير�يتم�تقديم�رسائل�شكر�و�منح�ش�اد

من�قبل�مدراء�و�الرؤساء�عند�أداء�عملك�

 بكفاءة؟

3,11 1,316 0,62272727 1  H-M 

SPSSمن�إعداد�الباحث�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات��المصدر:  �v24 
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 �:حليل�البيانات�المتعلقة�بالأداءت�/خامسا

  7جدول�

  �المتعلقة�بالأداءتحليل�البيانات�

  البيان  الرقم
المتوسط�

  ا��سا�ي

حراالان

ف�

  المعياري 

مؤشر�الأ�مية�

  Riiال�س�ية�

ترت�ب�الأ�مية�

  ال�س�ية�

مدى�

  الأ�مية��

 M 3 0,48636364 1,065 2,43 أجرك��عكس�فعليا�حقيقة�أدائك؟  01

  M 4 0,40909091 7460, 2,05 تز�د�الم�افأة�من��شاط����العمل  02

03  
يب���نظام�ال��قيات�ع���أساس�

 ال�افات�و�الأداء�ا��يد
3,00 1,329 0,6 1 H-M  

04  
يوجد�ارتباط�وا���ب�ن�ال��قية�و�

 الأداء
2,86 1,391 0,57272727 2 M  

SPSSمن�إعداد�الباحث�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات��المصدر:  �v24 

  :تحليل�الانحدار��لاختبار�أثر�المتغ���المستقل�ع���المتغ���التا�ع�..4.4.2

�للعلو  �الإحصائية �ال��امج �حزمة �باستخدام �الاجتماعيةوذلك �م  (SPSS) التباين�و� تحليل

�.تحليل�الانحدار�المتعدد�والانحدار�ال�سيط�لاختبار�الفرضيات،� (ANOVA) الأحادي  

 �الفرضيات:�اختبار/أولا

  ��الأو��:الرئ�سية��ة�الصفر�ةالفرضيلنتحقق�من�

H0�:معنو�ة�ترابط�علاقة�وجد�تلا��� ى تحسن�الأداء�و �،�المادية)��وافز�(المعنو�ةا�ب�ن�%1عند�مستو

  � :�الآتية�الفرعية�الفرضياتلدى�عمال�مؤسسة�نفطال�لولاية�سعيدة.�و�ن�ثق�ع��ا�

� �الأو��:�الفرعية�الصفر�ة�الفرضية �تلا �إحصائية�ترابط�علاقةوجد �دلالة ��ذات ى �مستو عند

د�ال�شر�ةمع��ا��وافز�المعنو�ة�ب�ن،�%1معنو�ة� -سعيدة-لمؤسسة�نفطال�تحسن�أداء�الموار  

�الثانية:�الصفر�ة�يةالفرض �ت�الفرعية �لا �ترابطوجد �إحصائية�علاقة �دلالة ��ذات ى �مستو عند

د�ال�شر�ةمع��الماديةا��وافز��ب�ن،�%1معنو�ة�   ��-سعيدة-لمؤسسة�نفطال�تحس�ن�أداء�الموار
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  �8جدول 

تباط  معامل�الار

  
معامل�

  الارتباط
  المعادلة aالثابت�  Bالمعامل Sig معامل�التحديد

ا��وافز�

  و�ةالمعن
0.524 0.274  0.000  0.685  0.816 Y=0.816+0.685x 

  ا��وافز�المادية
0,179 0,179 0.000  0.426  1.873  Y=1.873+0.426x  

  Y=0,136+0,926x  132, 0  0,926  0.000 0,506  ا��وافز

SPSS v24من�إعداد�الباحث�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات��المصدر:  

� �خلال �يظ�ر من ل �ب�ن�ا��دو تباط �ار ��ناك �(المتغ����أن �ا��وافز�المعنو�ة (المتغ���المستقل)

تباط�الثنا�ي أي�أن�ا��وافز��=�0.274�Rdeuxومعامل�التحديد�=�0.524�Rالتا�ع)�الأداء،�إذ�بلغ�الار

� �قدره �تفسر�ما �الأداء،�%27المعنو�ة ��� �التغ���ا��اصل �الانحدار�الموجب�من �معامل �قيمة  و�ع��

0.685=Bêta�)� �طردية �العلاقة ��ذه �أن �الدلالة ى �أن�مستو �و�ما �=0.000sigإيجابية) معنو�ة�،�و��

�الفرضية��0.05من��أقل ل اسة��سمح�برفض�فرضية�العدم�وقبو �الدلالة�المعتمد�ف�ذه�الدر ى مستو

  ).إحصائيةالبديلة�المصاغة�ع���النحو�التا���(يوجد��ناك�تأث���ذو�دلالة�

Y=0.816+0.685x  

  حيث:

 =Xا��وافز�المعنو�ة� �  

Y�=اءالأد�  

�ا��وافز�المادية��منو  �(المتغ���المستقل) �ب�ن تباط �ار ��ناك �يظ�ر�أن �أيضا ل �ا��دو خلال

تباط�الثنا�ي أي�أن��=179�Rdeux ,0التحديد�معاملو �=179�R ,�0(والمتغ���التا�ع)�الأداء،�إذ�بلغ�الار

� �قدره �تفسر�ما ��%�17ا��وافز�المعنو�ة ��� �التغ���ا��اصل �و �الأداء،من �معامل �قيمة الانحدار��ع��

ى�الدلالة��Bêta=0.426 الموجب� .�و���=0.000sigأن��ذه�العلاقة�طردية�(إيجابية)�و�ما�أن�مستو

��معنو�ة �من ل��0.05أقل �وقبو �العدم �فرضية اسة��سمح�برفض �الدر �ف�ذه �المعتمد �الدلالة ى مستو

)الفرضية�البديلة�المصاغة�ع���النحو�التا���(يوجد��ناك�تأث���ذو�دلالة�إحصائية

Y=1.873+0.426x  
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  ������������������������������������حيث:

  X=��ا��وافز�المادية

  Y =�الأداء

�ب�ن� تباط �ار ��ناك �يظ�ر�أن ل �ا��دو �خلال �فمن �معا �والمعنو�ة �ل��وافز�المادية �بال�سبة أما

تباط�الثنا�ي   .=179�R ,�0(المتغ���المستقل)�ا��وافز�(المتغ���التا�ع)�الأداء،�إذ�بلغ�الار

�التحديدمعو  ��=�0.506�Rdeuxامل �قدره �تفسر�ما �ا��وافز�المعنو�ة �أن �التغ����%50أي من

� ��� �الانحدار�الموجب الأداء،ا��اصل �معامل �قيمة �طردية��Bêta=0.926 و�ع�� �العلاقة ��ذه أن

ى�الدلالة� �الدلالة�المعتمد��0.05،�و���معنو�ة��أقل�من�=0.000sig(إيجابية)�و�ما�أن�مستو ى مستو

�الدر  �النحو�التا���ف�ذه �ع�� �المصاغة �البديلة �الفرضية ل �وقبو �العدم �فرضية �برفض ��سمح اسة

  �).(يوجد��ناك�تأث���ذو�دلالة�إحصائية

Y=0,136+0,926x  
�للسمات��إحصائيةتوجد�فروق�ذات�دلالة� الثانية:الفرضية�الرئ�سية� ى د�ال�شر�ة��عز �الموار لأداء

�التعلي��،�ا����ةا���س،� (ال��صية ى  .)المستو

 الأو��:اختبار�الفرضية�الفرعية�  

H0:�(ا���س�)للسمات�ال��صية�� ى   لا�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية��عز

H1:للسمات�ال��صية�� ى   (ا���س)�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية��عز

 �independent sampleللتحقق�من��ذه�الفرضية�قمنا�باستخدام�الاختبار�ت�للعينات�المستقلة

Ttest � من�فرضيات�الاختبار�وشروطھ��انت�النتائج��التا��:��عد�التأكدو  

  �9جدول�

  t-testالاختبار�ت�للعينات�المستقلة

  الإحصائيةالدلالة�
القيمة�

 �sigالاحتمالية

الانحراف�

  المعياري 

المتوسط�

 ا��سا�ي
  ا���س

  0.006  إحصائيادال�
  ذكر  2.7984  0.77307

  أن��  2.0769  0.68757

�SPSS v24ن�بالاعتماد�ع���مخرجات�من�إعداد�الباحث�المصدر:  

ل  وعليھ�نرفض�الفرضية�الصفر�ة��0.05و���أقل�من� �sig=0.006:(9)من�خلال�نتائج�ا��دو

�ذات�دلالة� �الفرضية�البديلة�أي�أنھ�توجد�فروق �لمتغ����إحصائيةونقبل ى د�ال�شر�ة��عز �الموار لأداء

  �ا���س�لصا���الذ�ور.



 " قآ  "  

 ا اا و داء اارد
(درا ا راء   ل 

)2020 مل ة   

 

21 

 اختبار�الفرضية�الفرعية�الثانية:  

H0�:للسمات�ال��صية��إحصائيةلا�توجد�فروق�ذات�دلالة�� ى   )(ا����ة�عز

H1��:للسمات�ال��صية�إحصائيةتوجد�فروق�ذات�دلالة�� ى   (ا����ة)��عز

�الاختبار �باستخدام �قمنا �الفرضية ��ذه �من النتائج���انت  �one way ANOVAللتحقق

 �التا��:

  �10جدول�

   one way ANOVA �اختبار

  المتوسط�ا��سا�ي  الانحراف�المعياري  �sigالإحصائيةالدلالة�
أداء�الموارد�ال�شر�ة�تبعا�لمتغ���

  ا����ة

0.552  

  سنوات�5اقل�من�  2.2679  0.68264

  سنوات�15-5من�  2,5402  0.91837

  سنة�15أك���من�  3.1875  0.70394

SPSSمن�إعداد�الباحث�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات��المصدر:  �v24 

�نلاح ل �ا��دو �خلال �اك���من sig=0.552 ظ�من �فروق���التا����ست�تجو  0.05و�� انھ�لا�توجد

�لمتغ���ا����ة.�لأداءذات�دلالة�إحصائية� ى د�ال�شر�ة��عز   الموار

 :اختبار�الفرضية�الفرعية�الثالثة  

H0للسمات�ال��صية�� ى ى :�لا�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية��عز   التعلي��)�(المستو

H1للسمات�ال��صية:��توجد�فروق�ذات�دلالة�إحص� ى ى�التعلي��)�ائية��عز   (المستو

  النتائج��التا��:��انت  one way ANOVAللتحقق�من��ذه�الفرضية�قمنا�باستخدام�الاختبار�

  ��11جدول 

   one way ANOVA اختبار��

  المتوسط�ا��سا�ي  الانحراف�المعياري  �sigالإحصائيةالدلالة�
أداء�الموارد�ال�شر�ة�تبعا�لمتغ���

  التعليميالمستوى�

0.286  

  ابتدا�ي  3.1667  0.28868

  متوسط  3.0909  0.91017

  ثانوي   2.5682  0.72535

  جام��  2.2105  0.67321
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SPSSمن�إعداد�الباحث�ن�بالاعتماد�ع���مخرجات��المصدر:  �v24 

� �نلاحظ ل �ا��دو �خلال �� =0.286�sigمن �و ك���أو�� �من ���0.05التا�� �لا�توجد�أ�ست�تج نھ

�التعلي��.فروق�ذات�دلا ى �لمتغ���المستو ى د�ال�شر�ة��عز   لة�إحصائية�لأداء�الموار

  نتائج�الدراسة:�..5.2

اس�نا��ذه�استطعنا����الأخ���أن�نصل�إ���عدة�نتائج�كحوصلة�للموضوع،�وكإجابة� من�خلال�در

�ا����النقاط�التالية وحة،�وال���يمكن�إبراز   :ع���إش�الية�البحث�وتأكيدا�للفرضيات�المطر

 تباط�ب�ن�(المتغ���المستقل)�ا��وافز�المعنو�ة�(المتغ���التا�ع)�الأداء،��ناك�ا تفسر�ما�قدره�و���ر

%.�27ب�سبة��من�التغ���ا��اصل����الأداء  

 � �إذ �الأداء، �(المتغ���التا�ع) �ا��وافز�المادية �(المتغ���المستقل) �ب�ن تباط �ار ه��يفسر�ناك �قدر ما

.من�التغ���ا��اصل����الأداء�17%  

 تباط�ب�ن�(المتغ���أما�بال �يظ�ر�أن��ناك�ار ل �سبة�ل��وافز�المادية�والمعنو�ة�معا�فمن�خلال�ا��دو

�الثنا�ي تباط �الار �بلغ �إذ �الأداء، �ا��وافز�(المتغ���التا�ع) ���������التحديد�ومعامل�=179�R ,0المستقل)

R. deux = 0.506الأداء.���من�التغ���ا��اصل��%�50أن�ا��وافز�المعنو�ة�تفسر�ما�قدره��أي�  

 لمتغ���ا���س�لصا���الذ�ور.�إحصائيةتوجد�فروق�ذات�دلالة�� ى د�ال�شر�ة��عز   �لأداء�الموار

 لمتغ���ا����ة.�لأداءانھ�لا�توجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�� ى د�ال�شر�ة��عز   الموار

 ى�التعلي�� �لمتغ���المستو ى د�ال�شر�ة��عز وق�ذات�دلالة�إحصائية�لأداء�الموار   .انھ�لا�توجد�فر

  خاتمة:

� ى �ع���المؤسسة����المادية�ا��وافز�حيازةإن �،)1.93(�حسا�ي�بمتوسط�المنخفض�المستو

ى  ى �انخفاض�س�ب�و�عز �لا�قد�يتقاضونھ�الذي�الراتب�بأن�،العامل�ن�لدى�المادية�ا��وافز�مستو

�والاست�نائية،�الدور�ة،�والعلاوات�وال��قيات،�الم�افآت،�نظام�توف���ولعل�،ماحتياجا���يحقق

 �ي�ون �قد�المؤسسة�لدى�العي�ية�ال�دايا�نظام�توف���إ���بالإضافة
ً
 �قليلا

ً
�العينة،�أفراد�لقناعات�وفقا

ت�حيث ى �ع����م�إجابا�حاز   .المنخفض�المستو

�و�و �المادي �ا��انب �بقدر �التحف���م�م �من �المعنوي اسة،��ا��انب �الدر �نتائج �أثب�تھ ما

� �التحف���مثل �من �المعنوي �فاعلي�%50فا��انب �ا��انب�من ��ذا �وللأسف �أنھ �بيد �العامل�ن، �أداء ة

�ا��انب� �تو�� �أن �ال�شر�ة د �الموار �إدارة �ع�� �وجب �لذلك �ا��زائر�ة، �المؤسسات �غالبية �من م�مل
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� �الا�تمام �من �حقھ �المعنوي �خلال �لتنميمن �والوفاء �الانتماء �شعور �الأوسمة،�تقديم�،لمؤسسةة

�اتخاذ�عملية����الموظف�ن�إشراك.�أدا��م�لتحس�ن��نللمستحق�الـشرفية�وال��قيـة�التقـدير،�وش�ادات

  �.القرار

تباط�لا�المادية�والمعنو�ة�إن�فعالية�ا��وافز  �امل�ووا��،�ب�ن��يمكن�أن�تتحقق�إلا�بوجود�ار

�عل��ا� ل �ا��صو ��� �الفرد غبة �ر �مدى �ع�� �فعالي��ا �كما�تتوقف �ا��افز، �ع�� ل �وا��صو �العامل أداء

  .�ا�من�ج�ة�ثانيةمن�ج�ة،�ومدى�إدراك�ا�لعدال�

د�ال�شر�ة��د�فروقو وج �انت�ل�ا�الأثر��� NAFTALطبيعة�العمل�لدى�مؤسسة�   لأداء�الموار

�لمتغ���ا���س�لصا���الذ�ور  ى  ،�ولا�يمكن��عميم�نتائج��ذا�الأثر�ع���جميع�المؤسسات.��عز

  والمراجع:�قائمة�المصادر 
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