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                     المقدمة: 1.1

 

 

نصر البشري الذي يعتبر الثروة التي يرتكز نجاح المؤسسات المعاصرة على اهتمامها بالع

تتسابق المؤسسات لتوفيرها بالشكل الذي يزيد من فعاليتها وادائها ومن العوامل التي 

ورضاهم  لائهمالتأثير عليهم لما يزيد من وفراد وكيفية الاتساعد على ذلك دراسة اداء 

 حصلة تفاعل جانبيواذا كان االداء م . وادائهم باستخدام كل الطرق وا لوسائل المتاحة

ختيار والتوجيه والتدريب انشطة ذات عالقة بالمقدرة , الاوالمقدرة على العمل والرغبة فيه 

فان التحفيز يمثل اداة ال رغبة والحماس لتوظيف المقدرة لتحقيق االهداف المحددة , اذ 

ل لاختوليد الحماس لدى افرادها من دارية ان تسعى الى الالقيادات اصبح لزاما على ا

تقديم الحوافز لهم على سبيل تحقيق اهداف المؤسسة وهذا يتوقف على وضع نظام حوافز 

من حيث الكمية او النوعية , ومن هذا  سواء  داءبر الحوافز بمثابة المقابل لاوتعت . فعال

المنطلق نحاول في هذا البحث تشخيص الواقع الفع لي لظاه رة التحفيز والوقوف على 

 . , ومختلف نتائجها وتأثيرها على اداء وسلوك الموارد البشريةتلف ابعادها مخ
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 :    مشكلة الدراسة 1.2

1.3 : 

• 41. : 
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• 

• 

• 51. : 

حميثميمميبحميت

تسسيمشمبتنيمبمم

يممستثمحنيتحتميصتميت

يبكمبميميمكنممم

مي

نننمميتحسسي

يممنميتمتبيئيجتنتجسحج

نمميتحح
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ي م مي

متخذيمنسبميمميتت

جمنمميتحسسيتحسينمميتحتخ

يبيت

• 61. : 

تيتحبح

يمممينمحن 

يمجت 

يمبييمبممحنبيالتعرف على  

 

• 71. : 

تيمتسينئخصصتتييتحيصجيمنبحتمي

يمتبيتبسض
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• 81. : 

• 

• 

• 

• 91. : 

• 

• 

• 101. : 
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• 111. : 

 

•  

•  
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• 121. : 

ز:لتحفيا  

 

ية:دلمااز فوالحا  

 ية:ولمعنا زفوالحا        
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 :على اداء العاملين بمؤسسه النفط  الولاءالتنضيمي

1.13 
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الفصل الثاني :
   

الإطار النظري                                    
   

   

 :  الإطار النظري: أولا

  .الولاء التنظيمي  .1

  .الحوافز المادية  .2

   .الحوافز المعنوية .3

   

   

   

   

 

التنظيمي الولاء مفهوم  النظري الاطاراولا

 

   

   

   

   

   

 إن قلتهـا للاحظنـا التنظيمـي الـولاء موضـوع فـي المتخصصـة والأبحـاث الدارسات لعدد نظرنا لو

 ن ـا يكتنفه السلوكية العلـوم ـي ف المفـاهيم أو ـاريف التع ـد تحدي ـإن ف ـذا ل ـدرتها، ن يكـن لـم

 لتعـدد انظر   التنظيمي، الولاء موضوع بحث عند تلك الصعوبة وتـزداد الصـعوبة، ـن م ـوع

 التي الدارسات ونتائج دارسته، مداخل واختلاف عنه، والناتجـة فيـه، المـؤثرة توالمتغيرا العوامـل

حيـز ضمن تدخل لم نفسية، ظاهرة لكونه تناولته،
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 السبعينات وأوائل الستينات نهاية في إلا الباحثين اهتمام

 التنظيمـي الـولاء بموضـوع تمـوااه الـذين البـاحثين أهـم مـن ومـودي وسـتيرز بـورتر ويعتبـر

 ـع م ـل العام أو الموظـف انـدماج قـوة مـدى بأنـه ـي التنظيم ـولاء ال ـوا عرف وقـد وماهيتـه،

 يتمتع به يعمل الذي للتنظيم انتماء يمتلك الذي الفرد أن وأوضحوا ،ـا به ـل يعم ـي الت ـة المنظم

 محـددة صـفات إلـى وأشـاروا بهـا، والعـاملين  مؤسسـته ـعم والتفاعـل والرضـا الانسجام من بحالة

الصفاتهذه ومن التنظيميالفرد ولاء مدى تحديـد فـي أثـر لهـا الأفـارد هـؤلاء بهـا يتصـف

وقيمها المؤسسة أهداف بقبول قوي اعتقاد 

عنها نيابة المؤسسة لصالح ممكنة جهود أقصى لبذل قوية ورغبة استعداد 

 العمري، في المؤسسة في عضويته استمرار على المحافظة في الجادة لرغبةا 

 حالـة لديـه تظهـر الـذي الفـرد علـى ركـز أنـه جلي ـا، يتضـح المفهـوم هـذا عقب قلـيلا وقفنا وإذا

 ته،سـلوكيا علـى لتظهـر وتتـرجم مؤسسـته، مـع والانسجام الاتفاق من تفاعلية داخلية وجدانيـة

 فإنـه لمؤسسـته، بالولاء الفرد يشعر فحين معرفي، إدراكي مفهوم هو للـولاء المفهـوم فهـذا

 موقع، وأفضل تقدير، أعلى إلى بها ليرقى بل الأهداف، هـذه أجـل مـن طاقاتـه معظـم يكـرس

بالولاء يتمتع لمن الايجابية الصـورة وهـذه المنظمـة، فـي للبقـاء دائمًـا ويميل

 بحيـث والمنظمـة الفـرد بـين فعـال اقتران التنظيمـي الـولاء بـأن بوشـانان ـرىي

 بـرغم كبير بشكل المنظمة خدمة في رغبتهم للمنظمة الموالـون الموظفـون يبـدي

 الـولاء  عليه يتركز ـةيرئيس مرتكزات ثـلاث وقـدم ،أقـل مـردود علـى حصـولهم

والإخـلاص الفاعلـة، والمسـاهمة نتمـاء،بالا الإحسـاسـيهو التنظيمـي

 والقطاونة، الفهداوي

 النفسـي الارتبـاط بأنـه التنظيمـي الـولاء إلـى والسـواط، العتيبـي وينظر

 قيم مع والتفاعل العمل في الاندماج إلى يدفعه والذي بالمنظمة الفـرد يـربط الـذي

وتبنيها المنظمة
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 ويرغب وأهـدافها المنظمة بقـيم الفـرد فيهـا يتمثـل التـي الحالـة بأنـه تعريفـه تـم كما

 عـن النظـر بغـض لأهدافها تحقيقـه وتسهيل فيهـا، عضـويته علـى المحافظـة في

ص ،ـلعوس،الس  منهـا المتحققـة الماديـة القيمة

 وأهـداف بقـيم الفـرد فيهـا تمثـلي حالـة هـو التنظيمـي الـولاء بـأن آخـرون ويـرى

 أهدافه تحقيق لتسهيل فيها عضويته على المحافظة فـي الفـرد ويرغـب المنظمـة

 ص ، اللوزي،

ومفهومها الحوافز

 الخـارجي المـؤثر تعتبـر أنهـا علـى وأنواعهـا، الحـوافز بمفهـوم الإدارة وعلمـاء الباحثون اعتنى

 نسترشـد وهنـامنهـا العامة أو الخاصة سواء الأعمال، منظمات في العاملين بوصلة جـهيو الـذي

الـخعـلاوة، مكافأة، وسائل أو فرص أنها على للحوافز، والمفاهيم التعـاريف بـبعض

 السعي أجل من الدافع لديهم وتوجد رغباتهم لتثير العاملين، الأفراد أمـام المنظمـة إدارة  توفرهـا

 حاجاتهم لإشباع وذلك السليم، والسلوك المنتج، والعمـل الجهـد، طريـق عـن عليهـا للحصـول

 عقيلي، إشـباع إلـى تحتـاج والتـي بهـا ويشعرون يحسون التي

 ـاطشن لاتخـاذ الرغبـة فيـه يولـد الفـرد، لدى داخلي شـعور بأنهـا وسـتاير برسـلون عرفهـا وقـد

 ص ،  وآخرون، الكعبيمحددة أهداف تحقيق إلى الوصول منه يهدف عين،م سـلوك أو

 إلـى الإنتاجيـة الوحـدة فـي العـاملين تـدفع التـي العوامـل أنهـا القـول يمكـن كمـا

 ص ،  زويلف،المرسومة الأهداف لتحقيـق قـواهم بكـل العمـل
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الحوافز أنواع

 بالشكل ويوضحها زويلف يذكرها كما الحوافز بموجبها تصنف أن يمكن متعددة ازواي هنالك

التالي

  الايجابية الحوافزأولا

إلى وتنقسم والتجديد الإبداع روح تنمي التي الحوافز وهيالايجابية الحوافز

المادية الحوافز

 فـي والزيـادات السـنوية، والعـلاوات الأجـر نهـابأ ص ،  زويلـف، وعرفهـا

الأربـاح فـي والمشـاركة والمكافـآت المعيشـة، نفقـات في الزيادة لمقابلـة الأجـر

 أسـاس علـى الأجـر مـن تتشـكل الماليـة الماديـة الحـوافز أنويـذكر

   

 أنواع الحوافز

  
  

  
   حوافز ايجابية  

  

 حوافز مادية:  

الأجور. -  

التعويضات. -  
   

    

المشاركة في الأرباح. -    

      

  
تفويض الصلاحيات. -  

   

  
 اشراك العاملين في الإدارة. -

  

  

  

توجية تنبيه. -    

تأنيب الموظف. -       

توجيه إنذار. -    
  

     

تنزيل الدرجة. -      

الوظيفية توقيف العلاوات. -  
   

    

 حوافز سلبية

 معنويه حوافز حوافز مادية: حوافز معنوية:
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 وكـذلك الأداء، أسـاس علـى بالـدفع لزيـادات ةإضـاف السـنة، أو اليـوم أو الأسـبوع أو السـاعة

 ونظام بالطفولة العنايـة مجراوبـ بالأربـاح والمشـاركة الصـحي التـأمين مثـل يـازاالم

 أهمهـا مـنمرعـي، يـذكر أشـكال عدة المادي التحفيز ويأخذوالتقاعد الإجازات

التالي

والمرتبات الأجور 

 كلمـا أنـه إذ والعـمل، الجهد لبذل الأشخاص تحث التي المادية الحوافز أهم من الأجر يعتبر

الأداء مستوى وتحسين الجهد بذل على العامل حافز ادازد الأجـر ادازد

التعويضات 

 والمـنح العـلاوات ومنهـا الجهـود، من المزيـد لبـذل إضـافيا ا  حاـفز التعويضـات تمثـل

الخ التخصص وتعويضات ،العمل وطبيعـة والبـدلات

 المادية القيمة ذات العينية يازاالم 

 و الحفـلات حضـور و الغـذاء و السـفر وبطاقـات الأجهـزة منهـا أشـكال عـدة علـى وتكـون

المناسبات من كثير في للموظفين تمنح التيالخالسفر، مهمـات

 المادية ومتطلباته العمل ظروف 

 ومكـان ت،زاوالتجهيـ الآلات،مثـل دراالأفـ بعمـل المحيطـة الماديـة فالظـرو تشـكل

 بـه، ورغبـاتهم العمـل فـي أداءهـم علـى امـؤثر   لا عـامالمتنـوع الفيزيائي ومحيطـه العمـل

أكبر للعمل الفرد استعداد كان العمل ظـروف وتحسـنت تادازد فكلمـا

  الدورية الزيادات 
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 فـي الفـرد كفـاءة هـو منحهـا أسـاس ويكـون والأداء، بالإنتاجية ربطهـا أسـاس علـى اافز  حـ وتكـون

 عقيلي، عملـه

 الأرباح في المشاركة 

 تدفعـه مـا ربـط خـلال مـن الخـاص، القطـاع في الأرباح في المشاركة حافز استخدام ويكثر

 لتحسـين العاملين دفع بهدف الربحية، في ستوياتم من تحققه فيما وحوافز أجور مـن المنظمـة

 والربحية الإنتاجية زيـادة وبالتـالي أدائهـم،

المعنوية الحوافز

 العمل ارواستقر وضمان الإدارة، في العاملين وإشراك العاملين، جهود وتقدير ،ةالترقي تشمل و

 ربابعة، الصلاحيات وتفـويض

 النحو على عقيلي، ذكرها كما الايجابي المعنوي التحفيز أشكال بعض سرد كنويم

التالي

والتقدم الترقية فرص 

 والإنتاجيـة، الأداء فـي الكفـاءة فـي ربطهـا تـم إذا فيمـا فعـال معنـوي كحـافز الترقيـة وتكـون

 وهي لديهم، حاجـة أو لنزعـة تحقيق ـا ظيفـيو منصـب لشـغل غبينراال العـاملين لـدى دافع ـا وتكـون

الاجتماعية المكانة وبالتالي الوظيفيـة المكانـة

 العاملين جهود تقدير 

 أداء مسـتويات يحققـون الـذين الأكفـاء، للعـاملين وثنـاء تقـدير شـهادات بمـنح ذلـك تحقـق ويمكـن

 الإدارة قبل من بمجهوداتهم ف ااواعتر ا  تقدير وذلك عاليـة،

الإدارة في العاملين راكإش 
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 عـن فعليـة، مسـاهمة المنظمـة إدارة فـي يسـاهمون الإدارة، مجلـس فـي صـوتا لهـم يكون بان وذلك

ارتها قار واتخاذ المنظمة، سياسات رسم في المشاركة طريـق

العمل ارواستقر ضمان 

 لـه ا  حـافز يعتبـر العمـل، محـيط فـي للعـاملين الإدارة ـوفرهت الـذي العمـل فـي راوالاسـتقر الضـمان

 للفرد ثاب تا دخلا يكفل المستقر العمل لأن أدائهم، مستوى على وبالتالي معنوياتهم، في بير  ك ا  أثـر

كريمة عيش ظـروف له يؤمن

العمل توسيع 

 كحـافز الأصـلي، تخصصـه اقنطـ ضـمن الفـرد لعمـل جديـدة مهـام إضـافة العمل بتوسيع يقصد

الفرد يؤديها التي الوظيفة بأهمية شعور بإيجاد معنـوي،

العمل إثراء أو إغناء 

 اتخـاذ فـي كإشراكه الفرد، لاختصاص قريبة جديدة مهام إضافة ضرورة إلى العمل إثراء ويشير

المباشر رئيسه مع بعمله المتعلقة ارت القـار

يةالسلب الحوافزثانيا

 تغييـر إلى النتيجة في تؤدي قد المرؤوسين، على إيقاعها يتم مختلفة عقوبات بأنها بها يقصد

 دافع ـا تكـون وبالتـالي عنـه، المـأخوذة الصـورة تحسـين أو عليـه، عوقـب الـذي للسـلوك الموظـف

 ص ،  الدروبي،وتصرفاته أدائه لتحسين الموظف شـحن علـى يعمـل

أنها أساس على السلبية الحوافز ربابعة، ويقسم
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  مادية حوافز 

  والعزل المستحقة، أوالدورية، علاوته توقيفعلى العمل أو الموظف، درجة تنزيل في تتمثل

للموظف المؤقت

  معنوية حوافز

 تنبيـه توجيـه أو نظمـة،الم فـي الشـرف لوحـة علـى اسـمه نشـر مـن الشـخص حرمان على العمل

الموظف تأنيب الإعلانات لوحة على ونشره عمله، في للمقصـر

 النحو على المنظمة في الحوافز نظم من المستفيدة الأطراف أساس على الحوافز البعض وقسم

التالي

  فردية حوافز

 الهـدف تخطـى أو أنجـزه قـد نيكـو معـين بعمـل قيامـه نتيجـة بعينـه لفـرد الحـوافز هـذه تقـدم حيـث

معنوية أو مادية تكون وقد  مسبقا، المحـدد

 

 

 

 جماعية حوافز

 قسـم فـي جمـاعي بشـكل يعملـون التنظـيم، فـي العـاملين مـن لمجموعـة الحـوافز هـذه مثـل توجـه

 تحقيـق باتجـاه ملينالعـا التفـاف علـى الحالـة هذه في الجماعية الحوافز وتساعد محدد، إنتـاجي

 وتتـيح العاملين لدى الذاتية ـةالرقاب نم وتزيـد جية،الإنتا ـادةوزي الكفـاءة لرفع ـولبالوص الهـدف

154   ،الخرابشة الأداء تحسين أجل من اقتراحاتهم ـديمتق في  له الفرصـة
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 الفصل الثالث

 الدراســـة الميدانيــة
 
 

 بحث الأولالم

 الدراسة الميدانية إجراءات 
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 معامل الثبات  عدد الفقرات  المحـــــــــور 

 فز الماديةالحوا: الأول
 الثاني: الحوافز المعنوية
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 مجموع متوسط المحاور 

 



 

 

 

32 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الثاني

 تحليل ومناقشة النتائج

 أولًا / البيانات الأولية لعينة الدراسة:

 النسبة المئوية التكرار الجنس
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 النسبة المئوية التكرار العمر
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 النسبة التكرار المؤهل العلمي
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 النسبة المئوية التكرار الوظيفي المسمى
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 النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة
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 النسبة المئوية التكرار الشهري الراتب
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 ثانياً: عرض النتائج المتعلقة بإجابة أسئلة الاستبيان

 :التحفيز الماديحور الأول: الم

رقم 
 ترتيبالفــــــقرات الفقرة

الانحراف  المتوسط الفقرة
 المعياري

التقدير  درجة الموافقة
اللفظي
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:التحفيز المعنويالمحور الثاني: 

رقم 
الانحراف  المتوسط الترتيبالفــــــقرات الفقرة

 المعياري
التقدير اللفظي درجة الموافقة
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 اور الدراسة:لمح: عرض النتائج الإجمالية ثالثاً

الترتيب المحور
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

التقدير اللفظي

 المحور الأول فقرات متوسط 

 المحور الثانيفقرات متوسط 

 الدراسة ككل متوسط محاور 
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 النتائج والتوصيات 
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 الرابعالفصل 

 الخـاتمــة
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 الاستنتاجات:اولاً 

 .ه النفط والمعادنان الحوافز المادية له إثر على الولاء التنظيمي لدى الافراد العاملين في وزار  -1

  .مع عملهم ولا يحقق حجاتهم بان الا جر الذي يتقاضه الموظفين لا يتناس  -2

 .على أداء عملهم بشكل جيد مان المكافآت التي تقدمه الإدارة لا تحفزه -3

 .ان الإدارة تقدم لهم ترقيات وعلوات عادلة ومناسبة -4

ملين الا ان تأثيره اقل من الحوافز الماليه على ان الحوافز المعنوية تزيد من الولاء لدى العا-5

  .العاملين بالمؤسسة

 :التوصيات ثانيا

 :  يلي بما نوصي السابقة النتائج خلال من

 .تقصير دون وجه أكمل على بعملهم يقومون الذين للموظفين ومعنوية مادية مكافئات تقديم-1

  .الوظيفة في أكبر سعادة ويعطيهم ينالموظف عند الولاء يزيد حتى الجوار تحسين علي العمل-2

 .والمقصرين المخلافين ومعاقبه المجتهدين الموظفين مكافة-3

 .بشأنها كثير الموظفين يهتم لا والتي المعنوية الحوافز عن عوضا المادية بالحوافز الأكثر الاهتم-4

 الى بالإضافة ظفينالمو بين كاملة بعادلة الحوافز توزيع يكفل المؤسسات في للحوافز نظام وضع-5

 .الحوافز على الموظفين جميع حصول مبدى ترسيخ

 

 

 

 :ثالثاً المراجع
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 حالـة دراسـة:الـوظيفي الرضـا علـي وأثرهـا الحـوافز نظـم(.2003)عثمـان احمد , إبراهيم *
 بجامعـة التجـارة كليـة

 التجارية ساتالدرا كلية والتكنولوجيا, للعلوم السودان ماجستير,جامعة رسالة.النيلين

 على تطبيقية دراسة التنظيمي الولاء على وأثرها العمل ضغوط( 2009) محمد العلا أبو *
 في العاملين المدراء

 .غزة قطاع في الداخلية وزارة

 بشـرطة العـاملين لـدى الـوظيفي الرضـا تحقيـق فـي ودوره التحفيـز( 2007) عـارف الجريـد *
 الجـوف منطقـة

 منشورة غير ماجستير رسالة,  للباحث

 للمـوظفين الحـوافز مـنح المـديرون يقـرر متـى: وتطبيقاتهـا الحـوافز" عمـر, الخرابشـة, *
 الإنمـاء مجلـة ,"ولمـاذا

 . 53 ص , 1995.  28 العدد بعمان, والإدارة

 للنشر الثقافة عالم دار: عمان 1, ط الذات, إدراك طريق عن التحفيز سليمان, الدروبي, *
 2006 التوزيع,و

: ن عمـا 1, ط الادارايـة, المعلومات نظم تخصص: ة البشري الموارد إدارة علي, ربابعة, *
 للنشـر صـفاء دار

 2003 والتوزيع,

 دار: عمان 1, ط الإنسانية, والعلاقات كمي منظور في: الأفراد إدارة مهدي, زويلف, *
 . 1994. مجدلاوي

 .العشرين الحادي القرن في البشرية واردالم إدارة ,( 2008) ودرة الصباغ *

 الله عبـد الملـك جامعـة لمنسـوبي التنظيمـي الـولاء: "السـواط مطلـق, سـعود؛ العتيبـي, *
 عليـه, المـؤثرة والعوامـل

 .1997. 70, ع , 19 مج

 

 

 لعربيـةا المملكـة فـي الحكوميـة الأجهـزة فـي العـاملين دوافـع 1986 علـي ناصر , العديلي *
 معهـد السـعودية

 . الرياض العامة الإدارة
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 1996 والتوزيع, للنشر زهران دار: عمان العاملة, القوى إدارة عمر, عقليي, *

 لرؤسـاء القيادي والنمط التدريس هيئة لأعضاء التنظيمي الولاء: "الله عبد عبيد العمري, *
 جامعـة فـي الأقسـام

 ع ,(1)  الإدارية العلوم , 11 مج سعود, الملك جامعة لةمج". ميدانية دراسة: سعود الملك
 بمناسبة خاص

 . 1999 السعودية, العربية المملكة تأسيس على عام مائة مرور

 التنظيميــة العدالــة تــأثيرات احمــد, نشــات القطاونــة, صــالح, خليفــة فهمــي الفهــداوي, *
 " التنظيمــي الــولاء فـي

 للادارة, العربية المجلة ,"الاردنية الجنوب محافظات في المركزية للدوائر ةميداني دراسة
.2004 

:  بغــداد1, ط تطبيقــي, مــدخل الأفــراد إدارة مؤيــد, والســامرائي, نعمــة, الكعبــي, *
 المركزيــة, العمــال مطبعــة

1990 

 جامعـة العربـي, الحكـومي العام القطاع في تفعيله وكيفية معنوي ال التحفيز محمد, مرعي, *
 المعهـد: دمشـق

 2003 الإدارية, للتنمية العالي

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959). The Motivation to 
Work (2nd ed.). 

New York: John Wiley & Sons 

Kredcier , R. AND MORGAN,1970 determining sample size for research 
activities . education 

and psychological mergarment, (30,607-610. 
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 وزارة التعلــيم العــالي والبلــم العلمــي 

 جامعةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة المسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةتقبل

 كليةةةةةةةةةةةةةةة العلةةةةةةةةةةةةةةوم الإداريةةةةةةةةةةةةةةة 

 قسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةم إدارة أعمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةال
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 المحترم    ...................................................................................الأخ/ 

 تحية طيبة... وبعـد،،،

 التلفيز وأثره على الـولا  التنظيمـي  " اد بحث التخرج المعنون بـنحيطكم علماً بأننا بصدد إعد

ونضع  بعين يعديكم الاسعتبانة الخاصعة بلعحا البحعث  رامعين تكعرمكم بعا ط    "في وزارة النفط والمعـادن 

 وبيان الرأي باختيار ا مابات المناسبة التي تعكس الواق  الفعلي من وملة نظركم. 

ستكمال ا مابة عن كافة عبارات الاستبيان والدقة فعي ا مابعة سعتنعكس م  الأخح بعين الاعتبار أن ا

بالتأكيد على دقة النتائج التي سعيتم التوصعل إليلعا علمعاً بعأن كافعة المعلومعات العواردت فعي الاسعتبيان 

 ستعامل بسرية تامة  ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي. 

 وتقبلوا فائق الاحترام والتقدير،،،
 
 

 

 الباحثــون/

 وليد محمد فتح

 نادر طه الحبشي

 قحطان عبد الله جهلان

 عبد الرحمن محمد البرطي

 احمد محمد الحبيشي
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 أولاً: المعلومات الشخصية:
 

 أنثى   حكر   :الجنــــــــــــــــــس .1
 

 سنة   31-40 سنة فأقل   30 ر:ــــــــــــــــــــالعم .2

  41- 50 سنة  سنة 50 أكثر من 
 

    

 بكالوريوس   دبلوم متوسط   ثانوية   ي:ــــل العلمـــالمؤه .3

  مامستير  دكتوراه   ..أخـرى .... 

    

 رئيس قسم  إدارتمدير   مدير عام   الوظيفة الحالية: .4

  مختص  موظف  ......أخـرى 

    

 سنوات   6-10  سنوات فأقل   5 رة:  ــــوات الخبــسن .5

  11-15 سنــة    سنة  15أكثر من 

    

  الف ريـال 74-50من   ألف ريـال 50أقل من   :  الراتــب الشهري .6

   الف ريـال 100-75 من   ألف ريـال 100أكثر من  

 

   

ثانياً: محاور الاستبيان:
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 الوزارة وتهدف اليمنية، الجمهورية في الحكومية الوزارات إحدى هي اليمنية والمعادن النفط وزارة

ا المعدنية والثروات والغاز النفط قطاع وتنمية إدارة إلى
ً
 التنمية وخطط والقوانين دستورلل طبق

 العاصمة في الزبيري شارع في الوزارة مبنى يقع النافذة، والقرارات والاجتماعية الاقتصادية

 للدستور طبقا المعدنية الثروات و والغاز النفط قطاع وتنمية إدارة إلى الوزارة تهدف.صنعاء اليمنية

 في  والمعادن النفط وزارة تتولى.النافذة القراراتو والاجتماعية الاقتصادية التنمية وخطط والقوانين
 التالية  الاختصاصات المهام ممارسة  للوزارة الرئيسي الهدف تحقيق سبيل

. 

 الثروات و والغاز النفط وتنمية لإدارة اللازمة العامة والخطط ، والسياسات الإستراتيجيات وضع 1

 اعليه والرقابة التنفيذ عملية تنسيقو تنظيم و مجالاتها في الاستثمار وتشجيع المعدنية

 والمعادن والغاز النفط لمكامن والفنية الاقتصادية بالدراسات القيام.  2

 المحاجر و المعادن وخامات والغاز الخام النفط تصدير و بتسويق المتعلقة والاتجاهات السياسات وضع . 3

 .الصناعية و الإنشائية الصخور و
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