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   البحث:ملخص 

مستوى حصول العاملين في بنك لبنان والمهجر على التعويضات المالية وغير  هدفت الدراسة التعرف إلى  

المالية المطلوبة، والتعرف كذلك إلى مستوى الاندماج الوظيفي للعاملين في بنك لبنان والمهجر )الردن(، 

وأثر التعويضات المالية وغير المالية على الاندماج الوظيفي في البنك المبحوث. وقد شمل مجتمع الدراسة 

عددهم والبالغ  الردن  في  والمهجر  لبنان  بنك  فروع  في  العاملين  ) جميع  تم 400تقريبا  حيث  موظفاً،   )

( موظفاً. ولتحقيق أهداف الدراسة قام الباحث بإعداد استبانة  200سحب عينة عشوائية بسيطة منه بمقدار ) 

للتحليل.  صالحة  جميعها  وكانت  الدراسة،  عينة  افراد  على  توزيعها  تم  حيث  الدراسة،  متغيرات  لفحص 

 (. SPSSولتحليل البيانات التي تم جمعها فقد استخدم الباحث الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج كان من أبرزها: 

المالية )المباشرة   .1 لبنان والمهجر )الردن( على التعويضات  العاملين في بنك  أن مستوى حصول 

 والتعويضات غير المالية )المعنوية( المطلوبة كان متوسطاً.    المباشرة(وغير 

 أن مستوى الإندماج الوظيفي للعاملين في بنك لبنان والمهجر )الردن( كان متوسطاً.  .2

للتعويضات المالية )المباشرة وغير  (  α  ≤  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .3

لبنان    المباشرة( بنك  في  للعاملين  الوظيفي  الإندماج  على  المالية)المعنوية(  غير  والتعويضات 

 والمهجر )الردن(. 

 الدراسة مجموعة من التوصيات كان من أبرزها:  إقترحت و 

 ضرورة تفعيل الجوانب الإيجابية لسياسة التعويضات المالية والمعنوية.   .1

 ضرورة إعادة النظر ببعض جوانب التعويضات المالية المباشرة وغير المباشرة، وغير المالية.  .2

التعويضات المالية المباشرة، التعويضات المالية غير المباشرة، التعويضات المعنوية،    الكلمات المفتاحية:

 الاندماج الوظيفي 
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Abstract: 

The study aimed to identify the level of applying the required financial and non-

financial compensation by BLOM BANK, as well as the level of employees’ 

engagement in BLOM BANK (Jordan) and the impact of financial and non-

financial compensation on employees’ engagement in the researched bank. The 

study population included all the employees of the BLOM BANK branches in 

Jordan amounting to about (400) employees. A simple random sample of (200) 

employees was withdrawn from the population of the study. To achieve the 

objectives of the study, the researcher prepared a questionnaire to examine the 

variables of the study, which were distributed to the sample of the study, and all 

were valid for analysis. To analyze the collected data, the researcher used the 

statistical package for social sciences (SPSS). 

The study reached to a number of findings, most prominent of which are : 

1. The level of applying the required financial and non-financial 

compensation by BLOM BANK’ (Jordan) employees was moderate. 

2. The level of functional engagement of BLOM BANK’ employees was 

moderate. 

3. There is a statistically significant impact at the level of significance (α  ≥ 

0.05) for the direct and indirect financial compensation and non-financial 

(moral) compensation on the employees’ engagement of BLOM BANK 

(Jordan).  

The study suggested a number of recommendations, most important of which 

are: 
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1. The necessity of activating the positive aspects in the policy of financial 

and moral compensation in BLOM BANK (Jordan). 

2. The need to review some aspects of the direct and indirect financial 

compensation, and the non-financial (moral) compensation in BLOM 

BANK (Jordan). 
 

Keywords: Direct Financial Compensation, Indirect Financial Compensation, 

Moral Compensation, Employees Engagement. 

  المقدمة

ات الشيعة مع   ي باتت منظمات الأعمال تواجه تحديات جسام نظرا للتغير
ين الماض  آواخر القرن العشر

تكنولوجيا  وتطور  المنافسة،  واحتدام  السوق،  وانفتاح  عولمة،  من  رافقها  وما  بالعالم  عصفت  ي 
الت 

ة ترتبط أطرافها معا، وبات لزاما على   ي جعلت العالم قرية صغير
المعلومات والمعرفة ووسائل الاتصال الت 

وانشطة.   اعمال  من  به  تقوم  فيما  ات  التغير هذه  الحسبان  ي 
ف  تاخذ  ان  لذلك  نتيجة  المنظمات  هذه 

، واتساع نطاق   ي
ات العالمية وما رافقها من عولمة الاقتصاد والنشاط المصرف  حيث وضعت هذه  التغير

ها من المنظمات أمام تحديات متعاظمة  سة البنوك الأردنية كغير التكنولوجيا المصرفية، والمنافسة الشر

الذي  المستوى  إلى  الارتقاء  من  يمكنها  الذي  وبالشكل  معها   والتكيف  بل  المواكبة  ورة  إلى ض  تدعوها 

أداء  مستوى  تطوير  عليها  بمكان  الأهمية  من  وأضحى  المستمر،  النمو  وتحقيق  البقاء  على  يساعدها 

لمواجهة   بالأداء  أكير  والاهتمام  المعاضة،  المصرفية  البيئة  متطلبات  ومواكبة  المصرفية،  خدماتها 

 ;Dessler, 2011تحديات قوى التغيير المصرفية، وكسب حصص سوقية تعزز من مكانتها التنافسية. ) 

Bates,2004 .) 

تكسب  دائمة  تنافسية  ة  مير  لتحقيق  ي 
الحقيق  المصدر  يُعد  العملاء  خدمة  أو  الأداء  ي 

ف  التمير   ولكون 

والداخلية،   الخارجية  البيئة  تحديات  مواجهة  من  وتمكنها  السوق،  ي 
ف  مكانة  المصرفية  المنظمات 

فانه   المنافسة  والمصرفية  المالية  المنظمات  القطاع   أصبحوتحديات  ي 
ف  العاملة  المنظمات  على   

ً
لازما

ي يعتير من أهمها إعداد 
ي تمكنها من تحقيق هذا التمير  وهي المصادر الت 

ي البحث عن المصادر الت 
المصرف 

ية المحفزة والمؤهلة والقادرة على فهم احتياجات العملاء وتلبيتها بالشكل الذي يعزز من   الكفاءات البشر

(. وهنا يمكن القول ان عملية اعداد الكفاءات المحفزة والمؤهلة  Rubel & Kee, 2013رضا العملاء ) 

لا يمكن ان يحدث بدون وجود نظام تعويضات مصمم بشكل جيد، فالتعويضات تعتير بمثابة المصدر 

المخرجات  الكثير من  زيادة ظهور  تؤدي إلى  ي 
الت  والمعنوية  المالية  العاملير   أحتياجات  الرئيسي لاشباع 

ي  
ف  كبير  بشكل  يساهم  والذي  اهمها،  من   ي 

الوظيق  الإندماج  يعتير  ي 
والت  لديهم  الايجابية  السلوكية 
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الانتاجية،   وزيادة  الأداء،  من  عالىي  مستوى  تحقيق  ي 
ف  انواعها  اختلاف  وعلى  المنظمات  مساعدة 

ة ممكنة )   (. Dessler, 2011والمنافسة والتفوق، وتحقيق الأرباح ، والاستمرارية والبقاء لاطول في 

شكل  
ُ
اب الى إن تلبية أحتياجات الموظفير  المالية والمعنوية عن طريق التعويضات ت

ّ
وقد اشار بعض الكت

ي منظمات الأعمال وخاصة قطاع الخدمات، لأن  
 أحدى المرتكزات الأساسية الهامة للأداء الفعال ف 

َ
ايضا

للموظف،  ي 
الوظيق  والأمن  بالوفاء   

ً
إحساسا يجلب  المنظمة  ي 

ف  التعويضات  نظام  عن  الموظفير   رضا 

امه بالعمل، ويقلص من معدل الدوران  ويعزز من ولاءه لأهداف وغايات المنظمة، ويرفع من مستوى الي  

المنظمة   ، ويمكن 
ً
اما الي   أكير  اندماجهم، ويجعلهم  بدوره من فرص  يعزز  الذي  الامر   ، للعاملير  ي 

الوظيق 

ة التنافسية المستدامة؛ كون الموظفير  المندمجير  عادة ما يتمتعون بمستويات عالية  من تحقيق المير 

من الطاقة، ولديهم حماس عالىي نحو اداء العمل بمستوى مرتفع من الكفاءة والفعالية، وغالبا ما يكونوا  

ي تعزز  
وط الت  ي تفهم الشر

، ولذلك فان المنظمات الت 
ً
ي عملهم بحيث يمر الوقت سريعا

منغمسير  تماما ف 

تقليده  المنافسير   على  الصعب  من   
ً
شيئا أنجزت  قد  تكون  سوف  الموظفير    اندماج 

 (Macey & Schneider, 2008; May et al., 2004 Yucel, 2012; .) 

التنظيمي   والأداء   ، التنظيمي والولاء   ، العاملير  تحفير   وأثره على  التعويضات  موضوع  أهمية  من  وبالرغم 

ي تناولت هذا الموضوع كانت  
بشكل عام، واندماج الموظفير  بشكل خاص، إلا أن الدراسات التجريبية الت 

ي على  
ي القطاع المصرف 

ي تناولت هذين الموضوعير  ف 
ي الأردن، وخاصة تلك الدراسات الت 

 ف 
ً
شحيحة جدا

، فهو يوفر  ي
ة الذي يتمتع بها هذا القطاع حيث يعتير اكير داعم للاقتصاد الوطت  الرغم من الاهمية الكبير

 ( مقداره  إلى    90ما  تصل  بنسبة  يبة  للصر   
ً
دفعا القطاعات  اكير  و  الأردن،  ي 

ف  التمويل  مصادر  من   )%

ي 35) 
العاملة ف  المصارف  ي قطاع 

العاملير  ف  بلغ مجموع  يوفره من فرص عمل حيث  ما  %(، اضافة الى 

 ( العام  نهاية  حت   ) 2015الأردن  مجموعه  ما  الأردن، 20,095(  ي 
ف  البنوك  )جمعية  وموظفة   

ً
موظفا  )

الناتج 2015 على  ادائه  وتأثير   ، ي
الوطت  الاقتصاد  دعم  ي 

ف  ي 
المصرف  القطاع  يلعبه  الذي  للدور   

ً
ونظرا  .)

 ، ، والولاء التنظيمي ، والأداء التنظيمي ، ولأهمية التعويضات وأثرها على تحفير  العاملير  المحلىي الإجمالىي

المطلوب، جاءت  المستوى  به إلى  ي الاهتمام 
ي الذي لا يرتق 

الوظيق  ، ومن ثم الاندماج  الموظفير  ورضا 

هذه الدراسة بهدف إجراء تحليل متعمق حول مدى استخدام التعويضات المالية والمعنوية، وأثرها على  

فقد جاءت هذه  ولهذا  والمهجر.   لبنان  بنك  وهو  الأردن  ي 
ف  العاملة  البنوك  أحد  ي 

ف  الموظفير   اندماج 

 : ي محاولتها الإجابة عن السؤال التالىي
 الدراسة ف 

ي 
ن

ف ن  الموظفير اندماج  المعنوية على  والتعويضات  ة،  المباشر ة وغير  المباشر المالية  التعويضات  أثر  ما 

 بنك لبنان والمهجر )الأردن(؟  
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 الإطار النظري 

 مصطلحات الدراسة 

 :  لأغراض هذه الدراسة تم وضع تعريف للمصطلحات الواردة فيها وكما يلىي

 (Compensation)التعويضات 

ي  وتشير  
الت  الملموسة  الملموسة وغير  الوظيفية  والمزايا  المالية  العائدات  أشكال  الى جميع  التعويضات 

 (. Mikovich & Newman, 2008يحصل عليها الموظفون مقابل علاقة التوظيف ) 

إلى   ويعرف المقدمة  خدماتهم  مقابل  للموظفير   المقدمة  والمزايا  المكافأت  بأنها:  التعويضات  الباحث 

ة، وتعويضات معنوية.   ة وغير مباسرر : تعويضات مالية مباسرر ي التالىي
 المنظمة، وتتمثل ف 

ة  التعويضات المالية المباشر

الموظفون على   بالوظيفة والأداء بشكل مباسرر ويتلقاها  المرتبطة  النقدية  وهي عبارة عن الإستحقاقات 

ي منظمة معينة 
ي يقدمونها بوصفهم موظفير  ف 

أساس شهري أو نصف شهري أو أسبوعي للخدمات الت 

وتقاسم  والعلاوات،  والعمولات،   ، ي
الإضاف  العمل  وأجر  والحوافز،  والرواتب  الأجور  امثلتها  من  ي 

والت 

 مكافأة الأسهم تحت مسم خيارات ملكية الأسهم ) 
ً
 (. Dessler, 2011الأرباح، وقد تشتمل ايضا

 وبشكل مباسرر   ويعرف
ً
ي تعطى نقديا

ة بانها: جميع العوائد المالية والت  الباحث التعويضات المالية المباسرر

 ، ي
الإضاف  العمل  وأجر   ، ي

الإضاف  والراتب  الموظف،  يستحقه  الذي  الراتب  تشتمل على  ي 
والت  للموظفير  

ي المنظمة. 
ي تعطىي للموظف حقوق ملكية ف 

 والعمولات، والعلاوات، وتقاسم الأرباح، والاسهم الت 

ة )المزايا الوظيفية(:     التعويضات المالية غير المباشر

ي محاولة لتحسير  رفاهية  
وهي المزايا الوظيفية الإضافية الممنوحة للموظف بموجب سياسة المنظمة ف 

ي العطلات  
الموظفير  ورفع معنوياتهم وقد يطلق عليها اسم التعويض التكميلىي والأجر التكميلىي وتتمثل ف 

التقاعد، والاجازات المدفوعة، وقد تشتمل  ، وخطط  العمال، والضمان الاجتماعي المدفوعة، وتعويض 

 على الخدمات الغذائية، ومرافق التدريب، والصحة وخدمات الإسعافات الأولية، والمشورة المالية  
ً
ايضا

اء )   (. Byars & Rue, 1997والقانونية، وخصومات الشر

الموظف   عليها  يحصل  ي 
الت  المكافأت  جميع  بانها:  ة  المباسرر غير  المالية  التعويضات  الباحث  يعرف  و 

ي تشتمل على المكأفات النقدية ومكافأة نهاية الخدمة، والعطل والإجازات  
ي المنظمة والت 

نتيجة عمله ف 

المدفوعة الأجر، والسلف بدون فوائد، وبدلات السكن والتنقلات، وتعويضات الصحة والسلامة والأمن  

أو الحوادث وصناديق الادخار(،   العجز  ي مثل)الضمان الإجتماعي والتأمير  الصحىي والتأمير  ضد 
الوظيق 
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وتوفير بدل تذاكر سفر لحضور المؤتمرات والدورات ذات العلاقة بالعمل، وتعويضات عائلية مثل علاوة  

فيه للأسرة.  ة، ومرافق الي   الزوجة وأبناء العاملير  دون سن الثامنة عشر

   التعويضات المعنوية 

أداء عملهم  هم على  بهم ومكافأتهم وتحفير  للموظفير  للإحتفاظ  المنظمة  تقدمها  نقدية  منافع غير  هي 

 (.  Woodruffe, 2005بشكل ممير  ) 

تعتمد على  لا  ي 
الت  التعويضات  تلك  بأنها:  المعنوية  التعويضات  الباحث  يعرف  الدراسة  ولأغراض هذه 

ي   ام العنصر البشر ي إثارة وتحفير  العاملير  على العمل بل تعتمد على وسائل معنوية أساسها احي 
المال ف 

ويجب   المنظمة  ي 
ف  عمله  خلال  من  تحقيقها  إلى  يسعى  اجتماعية  وتطلعات  وآمال  أحاسيس  له  الذي 

هذه   وتتمثل  الأفراد،  لدى  والذهنية  والاجتماعية  النفسية  الحاجات  لاشباع  وتوجيهها  امها  احي 

بيئة عمل مريحة، وتوفير   ، وتوفير  ي
الوظيق  التدريب والتطوير  : توفير فرص  بالتالىي المعنوية  التعويضات 

اف  الاعي  ومكافأت  وأهدافهم،  الموظفير   قيم  ام  واحي  بالعمل،  للقيام  الأساسية  وريات  الصر 

لائحة    ، للموظفير  ودروع  الأوسمة  منح  والمديح،  والثناء  الشكر  خطابات  التقدير،  والتقدير)شهادات 

وانتهاج   للموظف،  ي 
الوظيق  الوضع  وتحسير   للموظف،  الدراسية  الاجازات  ومنح   ،) المتمير  الموظف 

الذاتية   الرقابة  وتنمية  ة  المباسرر الرقابة  من  والتقليل   ، ي
الوظيق  والإثراء  المفتوح،  الباب  لسياسة  الإدارة 

ي الإدارة 
ي العمل، وتغاض 

ي حال حدوث مشاكل لديه ف 
للموظف، وتقديم المشورة والمساعدة للموظف ف 

ف   سرر على  سنوي  احتفال  وإقامة  العمل،  أثناء  الموظف  يرتكبها  قد  ي 
الت  المقصودة  غير  الأخطاء  عن 

 .  الموظفير 

ي 
 الاندماج الوظيفن

أدائه  عند  الثلاثة  العناض  تجتمع هذه  للفرد حيث  والشعوري  ي 
والمعرف  الجسدي  الاندماج  الى  ويشير 

لانجاز   يبذلونها  ي 
الت  الجسدية  بالطاقات  يتعلق  الأفراد  اندماج  فإن  الجسدي  الجانب  ي 

فق  ما،  لعمل 

حول   بمعتقداتهم  الاندماج  فيتعلق   ) )الإدراكي ي 
المعرف  الجانب  ي 

ف  وأما  بأعمالهم،  القيام  أو  ادوارهم 

بكيفية   يتصل  فهو  الشعوري  الجانب  يخص  فيما  اما  العمل،  وظروف  وسياساتها  وإدارتها  المنظمة 

المنظمة  تجاه  سلبية  أو  ايجابية  مواقف  لديهم  إذا كانت  وعما   ، العناض  هذه  من  تجاه كل  شعورهم 

يمكن   وبما  ي 
الوظيق  ورضاهم  الموظفير   مشاركة  الى  يشير  كما  العمل،  وظروف  وسياساتها  وإدارتها 

 ( للموظفير   الأداء  تمايز  خلال  من  العملاء  خدمة  تحسير   من   & Devi, 2009; Scottالمنظمة 

McMullen, 2010; Sundaray, 2011   ) 
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لأدوار  أنفسهم  المنظمة  أعضاء  تسخير  بانه:  ي 
الوظيق  الإندماج  الباحث  يعرف  الدراسة  هذه  ولأغراض 

القيام   أو  بقيمه،  بأعمالهمعملهم  ام  والالي   للبنك  والولاء   ، ي
الوظيق  رضاهم  زيادة  ي 

ف  ذلك  وينعكس   ،

، والحد الأدن  من التغيب عن العمل، والفخر  ، وانخفاض معدل دوران الموظفير  ي العالىي
والأداء الوظيق 

از بالمنظمة.   والإعي  

 منهجية الدراسة  

بما أن الدراسة الحالية تعتير من الدراسات المسحية، فالمنهج الأنسب لمثل هذا النوع من الدراسات هو 

حجمها  يصف  و  الظاهرة  لدراسة  ي 
الميدان  ي 

التطبيق  الجانب  على  يركز  التحليلىي كونه  ي 
الوصق  المنهج 

ويفشها، ويقدم النتائج ويحللها؛ فمن خلال استخدام هذا المنهج قام الباحث بوصف الظاهرة موضوع 

ي  
ف  تمثل  الذي  المستقل  المتغير  بير   السببية  العلاقة  بتحليل  قام  ثم  ومن   ،

ً
دقيقا وصفا  الدراسة 

إندماج  ي 
ف  تمثل  الذي  التابع  والمتغير  والمعنوية(،  ة،  المباسرر وغير  ة  المباسرر المالية   ( التعويضات 

التابع، وحجم هذا الأثر   المتغير  ي 
المستقل ف  المتغير  أثر  ي محاولة منه للتعرف على 

، وذلك ف  الموظفير 

الاسلوب  هذا  يهدف  وبالتالىي  وتحسينه.  الواقع  تطوير  ي 
ف  تسهم  قد  استنتاجات  إلى  الوصول  أجل  من 

ي حيث  
ي البنك المبحوث وارتباطه بالاندماج الوظيق 

يتضمن  الكمي الى تحديد واقع نظام التعويضات ف 

 
 
ات وذلك لقبول او رفض فرضيات البحث المحددة للدراسة.   عادة  قياس علاقة الظواهر بير  المتغير

 فرضيات الدراسة

)   :الأولى الفرضية - الدلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  للتعويضات (  α ≤ 0.05لا 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(. 
ي اندماج الموظفير  ف 

ة ف   المالية المباسرر

)   :الثانية الفرضية - الدلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  للتعويضات (  α ≤ 0.05لا 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(.  
ي اندماج الموظفير  ف 

ة ف   المالية غير المباسرر

الثالثة:   - ) الفرضية  الدلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  للتعويضات (  α ≤  0.05لا 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(. 
ي اندماج الموظفير  ف 

 المعنوية ف 

الرابعة:  - ) لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى    الفرضية  تقييم (  α ≤ 0.05الدلالة  ي 
ف 

التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   حصول  لمستوى  المبحوثير   الأفراد 

والمؤهل   والعمر،  الجنس،  والوظيفية:  الديمغرافية  لخصائصهم  تعزى  المطلوبة  ة  المباسرر المالية 

 . ي
ي البنك، والراتب الشهري، والمسم الوظيق 

، وعدد سنوات الخدمة ف   العلمي

ي تقييم (  α ≤ 0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )   :الفرضية الخامسة -
ف 

التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   حصول  لمستوى  المبحوثير   الأفراد 
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ة المطلوبة تعزى لخصائصهم الديمغرافية والوظيفية: الجنس، والعمر، والمؤهل   المالية غير المباسرر

 . ي
ي البنك، والراتب الشهري، والمسم الوظيق 

، وعدد سنوات الخدمة ف   العلمي

ي تقييم  (  α ≤  0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )   الفرضية السادسة:  -
ف 

على   )الاردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   حصول  لمستوى  المبحوثير   التعويضات الأفراد 

 ، العلمي والمؤهل  والعمر،  الجنس،  والوظيفية:  الديمغرافية  لخصائصهم  تعزى  المطلوبة  المعنوية 

 . ي
ي البنك، والراتب الشهري، والمسم الوظيق 

 وعدد سنوات الخدمة ف 

ي تقييم (  α ≤  0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )   الفرضية السابعة:  -
ف 

لخصائصهم  تعزى  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  لمستوى  المبحوثير   الأفراد 

البنك،  ي 
ف  الخدمة  سنوات  وعدد   ، العلمي والمؤهل  والعمر،  الجنس،  والوظيفية:  الديمغرافية 

 . ي
 والراتب الشهري، والمسم الوظيق 

   نموذج الدراسة

التعويضات   : ي
ف  تمثل  الذي  المستقل  المتغير  من  الشكل  ي 

ف  موضح  هو  وكما  الدراسة  إنموذج  يتكون 

وتوزي    ع    ، ي
الإضاف  والراتب   ، الأساسي الراتب  زيادة   ( على:  تشتمل  ي 

والت  ة  المباسرر وغير  ة  المباسرر المالية 

الأرباح، وملكية الأسهم، والعمولات، والتعويضات الشخصية، وتعويضات الأمن والصحة، والتعويضات  

ي تشتمل  
المعنوية والت  التعويضات  ي 

المستقل كذلك ف  المتغير  الوظيفية، وتعويضات علائقية(، وتمثل 

بالإنجاز،  والافتخار  القرارات،  صنع  ي 
ف  الموظفير   اك  وإسرر النظر،  وجهات  عن  التعبير  )فرص  على: 

ومكافأت   الزملاء،  مع  بالتفاعل  والسماح  بالعمل،  للقيام  الأساسية  وريات  والصر  والتطوير،  والتدريب 

المتغير  من  الدراسة  انموذج  تكون  ممتعة(. كما  عمل  )بيئة  العملية  الحياة  والتقدير، وجودة  اف   الاعي 

ي  الذي التابع
ي الاندماج )  تمثل ف 

  (. الوظيق 
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  الدراسةمجتمع 

ي بنك لبنان والمهجر 
  فروعه العاملة ( وبكافة  Blom Bank)   تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملير  ف 

ي هذه الفروع ما يقارب ) 
ي المملكة الاردنية الهاشمية حيث بلغ عدد العاملير  ف 

 وموظفة. 400ف 
ً
 ( موظفا

 عينة الدراسة 

الدراسة،   لمجتمع  الكلىي  الحجم  على  بالاعتماد  وذلك  الدراسة  مجتمع  من  عينة  بسحب  الباحث  قام 

به   المسموح  الخطأ  ) وهامش  بلغ  ) 0.05والذي   )Sekaran, 2003 المطلوبة العينة  تم سحب  (، وقد 

 باستخدام طريقة العينة العشوائية البسيطة. 

 أداة الدراسة 

بتطوير   الباحث  قام  الدراسة  المطلوبة من  النتائج  إلى  للوصول  اللازمة  البيانات  الحصول على  لأغراض 

الدراسة وذلك ة البيانات لجمع استبانة ذات علاقة بموضوع  العينة، مباسرر أفراد  هذه  وقد تكونت من 

:  الاستبانة من ثلاثة أجزاء  هي
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ي  والوظيفية الديمغرافية البيانات هذا الجزء على وقد اشتمل الأول:  الجزء .1
لأفراد عينة الدراسة والت 

الشهري،  والراتب  الوظيفة،  ي 
ف  الخدمة  وسنوات   ، العلمي والمؤهل  والعمر،  الجنس،   : ي

ف  تمثلت 

 . ي
 والمسم الوظيق 

العينة الجزء .2 أفراد  تقييم  يعكس  والذي   : ي
العاملير    الثان  منح  بنكلمستوى  ي 

والمهجر   ف  لبنان 

عليها   اشتملت  ي 
الت  الابعاد  على  الفقرات  هذه  تقسيم  تم  حيث  المطلوبة،  التعويضات  )الأردن( 

 :  التعويضات كما يلىي

ة.  -  البُعد الاول: التعويضات المالية المباسرر

ة.  - : التعويضات المالية غير المباسرر ي
 البُعد الثان 

 البُعد الثالث: التعويضات المعنوية.      -

ي لدى بنك لبنان  وتمالجزء الثالث:   .3
ي الإندماج الوظيق 

استخدامه لقياس المتغير التابع والذي تمثل ف 
 . )الأردن( والمهجر 

 

ي التحليل
ن

 الأساليب الاحصائية المستخدمة ف

البيانات   تحليل  الأساليب  لغرض  من  مجموعة  استخدام  تم  فقد  الدراسة  هذه  ي 
ف  جمعها  تم  ي 

الت 

 ( الاجتماعية  للعلوم  الإحصائية  الحزمة  عليها  تشتمل  ي 
الت  الأساليب SPSSالإحصائية  تضمنت  ي 

والت   ،)

 التالية:  

 الدراسة.  أداة ثبات من للتحقق  ألفا:  كرونباخ معامل -

على   - للتعرف  المئوية:  والنسب  الديمغرافية  التكرارات  للخصائص   
ً
تبعا العينة  افراد  توزي    ع 

 والوظيفية. 

للتعر المتوسطات   - التعويضات   فالحسابية:  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  العاملير   منح  مستوى  على 

ي لديهم. 
 المطلوبة، ومستوى الاندماج الوظيق 

الأحادي   - التباين  لاختباOne Way ANOVA) اختبار  بالفروقات    ر (:  المتعلقة  الدراسة  فرضيات 

ي تشتمل على  
ات الديمغرافية والوظيفية الت   للمتغير

ً
الموجودة بير  اجابات افراد عينة الدراسة وفقا

.  أكير   من فئتير 

-  ( بالفروقات   لاختبار  :( Independent Sample T- Testاختبار  المتعلقة  الدراسة  فرضيات 

  الموجودة بير  
ً
ي   إجابات أفراد عينة الدراسة وذلك وفقا

ات الديمغرافية والوظيفية الت   للمتغير
ً
وفقا

 .   تشتمل على فئتير 
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البسيط   -  المتعلقة فرضيات الدراسة ر(: لاختباSimple Linear Regression) معامل الإنحدار 

ة، والمعنوية على  المستقل المتغير  أثر ة وغير المباسرر  التابع المتغير  المتمثل بالتعويضات المباسرر

ي  المتمثل
  .بالإندماج الوظيق 

 حدود الدراسة  

 :  وتمثلت حدود الدراسة بالتالىي

ي  ( BLOM Bank) الحدود المكانية: تمثلت ببنك لبنان والمهجر  -
 المملكة الأردنية الهاشمية.  ف 

ي عامي )  -
 (. 2018 -2017الحدود الزمنية: تمثلت ف 

ي   -
ف  وأثرها  والمعنوية،  ة  المباسرر وغير  ة  المباسرر المالية  التعويضات  بدراسة  تمثلت  العلمية:  الحدود 

ي الأردن.  
ي بنك لبنان والمهجر ف 

ي للعاملير  ف 
 الإندماج الوظيق 

 عرض ومناقشة النتائج

)   الفرضية الأولى:  الدلالة  أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  المالية (  α ≤ 0.05لا يوجد  للتعويضات 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(. 
ي اندماج الموظفير  ف 

ة ف   المباسرر

ي بنك لبنان   1الجدول رقم )
ي اندماج الموظفير  ف 

ة ف  (: نتائج اختبار الانحدار البسيط لأثر التعويضات المالية المباسرر
 والمهجر )الأردن(

 .Sig. t Beta (2R ) (R ) F Sig المتغير المستقل 

ة   0,00 35,16 0,388 0,151 0,388 5,93 0,00 التعويضات المالية المباسرر

 

وجود    - الجدول  من  واندماج يظهر  ة  المباسرر المالية  التعويضات  بير    
ً
إحصائيا دالة  ايجابية  علاقة 

ة  المباسرر المالية  التعويضات  أن  الجدول  من  يظهر  حيث  )الأردن(؛   والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير  

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(، وهو  15,1تفش ما نسبته ) 
ي اندماج الموظفير  ف 

%( من التباين الحاصل ف 

 ( قيمة  تدل عليه  الذي  ) R Squareالأمر  بلغت  ي 
الت   )0,151 ( قيمة   لأن 

ً
) F(، ونظرا (  35,16( تساوي 

 ( دلالتها كانت  الدلالة  0.00ومستوى  عند مستوى  إحصائية  دلالة  ذو  أثر   بوجود  القول  يمكن  فأنه   ،)

 (0.05 ≥ α  ) ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(، وبالتالىي
ي اندماج الموظفير  ف 

ة ف  للتعويضات المالية المباسرر

الصفرية الفرضية  عند  رفض  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد   " القائلة:  البديلة  الفرضية  وقبول  الأولى 

 ( الدلالة  والمهجر (  α ≤ 0.05مستوى  لبنان  بنك  ي 
الموظفير  ف  اندماج  ي 

ة ف  المباسرر المالية  للتعويضات 

 )الأردن(". 
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)   :الثانية الفرضية الدلالة  أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  المالية (  α ≤ 0.05لا يوجد  للتعويضات 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(. 
ي اندماج الموظفير  ف 

ة ف   غير المباسرر

ة2الجدول رقم )  ي بنك   (: نتائج اختبار الانحدار البسيط لأثر التعويضات المالية غير المباسرر
ي اندماج الموظفير  ف 

لبنان  ف 
 والمهجر )الأردن(

 .Sig. T Beta (2R ) (R ) F Sig المتغير المستقل 

ة   0,018 5,67 0,167 0,028 0,167 2,38 0,018 التعويضات المالية غير المباسرر
 

واندماج    - ة  المباسرر غير  المالية  التعويضات  بير    
ً
إحصائيا دالة  ايجابية  علاقة  وجود  الجدول  من  يظهر 

ي بنك  
ة الموظفير  ف  لبنان والمهجر )الأردن(؛ حيث يظهر من الجدول أن التعويضات المالية غير المباسرر

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(، وهو  2,8تفش ما نسبته ) 
ي اندماج الموظفير  ف 

%( من التباين الحاصل ف 

 ( قيمة  عليه  تدل  الذي  ) R Squareالأمر  بلغت  ي 
الت   )0,028 ( قيمة  لأن   

ً
ونظرا  ،)F ( تساوي   )5,67  )

أثر  ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  0.018ومستوى دلالتها كانت )  (، فأنه يمكن القول بوجود 

 (0.05 ≥ α  )  ،)الأردن( والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  ي 

ف  ة  المباسرر غير  المالية  للتعويضات 

وبالتالىي رفض الفرضية الصفرية الأولى وقبول الفرضية البديلة القائلة: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 

 ( الدلالة  لبنان  (  α ≤ 0.05مستوى  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  ي 

ف  ة  المباسرر غير  المالية  للتعويضات 

 والمهجر )الأردن(".  

 المعنوية   للتعويضات(  α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )   الفرضية الثالثة: 

ي 
ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(. الم اندماج ف 

  وظفير  ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( ( : نتائج اختبار الانحدار البسيط لأثر التعويضات المعنوية 3الجدول رقم )
ي اندماج الموظفير  ف 

 ف 

 .Sig. T Beta (2R ) (R ) F Sig المتغير المستقل 

 0,00 304,08 0,778 0,606 0,778 17,438 0,00 التعويضات المعنوية

 

واندماج    - المعنوية  التعويضات  متغير  بير    
ً
إحصائيا دالة  ايجابية  علاقة  وجود  الجدول  من  يظهر 

ما  المعنوية تفش  التعويضات  أن  الجدول  )الأردن(؛ حيث يظهر من  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير  

 ( )الأردن( وهي نسبة 60,6نسبته  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  ي 

ف  الحاصل  التباين  %( من 

ي بلغت ) R Squareعالية، وهو الأمر الذي تدل عليه قيمة ) 
 لأن قيمة ) 0,606( الت 

ً
( تساوي  F(، ونظرا

(، فأنه يمكن القول بوجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  0,00( ومستوى دلالتها كانت ) 304,08) 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(، وبالتالىي  (  α ≤  0.05الدلالة ) 
ي اندماج الموظفير  ف 

للتعويضات المعنوية ف 
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مستوى   عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد   " القائلة:  البديلة  الفرضية  وقبول  الصفرية  الفرضية  رفض 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(". ( α ≤ 0.05الدلالة ) 
ي اندماج الموظفير  ف 

 للتعويضات المعنوية ف 

ي (  α ≤ 0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )   الرابعة: الفرضية  
  الأفراد   تقييم  ف 

ة   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير   ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية المباسرر
ف 

، وعدد سنوات  العلمي الديمغرافية والوظيفية: الجنس، والعمر، والمؤهل  المطلوبة تعزى لخصائصهم 

 . ي
 الخدمة، والراتب الشهري، والمسم الوظيق 

ي تقييم الأفراد المبحوثير  لمستوى  Independent Samples T-Test( : نتائج اختبار)4الجدول رقم)
( والفروق ف 

 لمتغير الجنس 
ً
ة المطلوبة تبعا ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية المباسرر

 حصول الموظفير  ف 

 

-   ( الدلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  النتائج  تقييم  (  α ≤ 0.05أظهرت  ي 
ف 

المالية  التعويضات  )الأردن( على  لبنان والمهجر  ي بنك 
الموظفير  ف  المبحوثير  لمستوى حصول  الافراد 

 ( قيمة  بلغت  حيث  الجنس،  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ة  ) tالمباسرر  )3,56 ( معنوية  وبمستوى   )0,338  ،)

ي بنك لبنان  
ي مستوى مايحصل عليه الموظفير  من الذكور والاناث ف 

ي أنه لا يوجد فرق ف 
الأمر الذي يعت 

القائلة بأنه:" لا   الفرضية الصفرية  يتم قبول  ة. وعليه  المباسرر المالية  التعويضات  )الأردن( من  والمهجر 

ي (  α ≤ 0.05يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 
  لمستوى   المبحوثير    الأفراد   تقييم  ف 

تعزى    الموظفير    حصول المطلوبة  ة  المباسرر المالية  التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف 

 لمتغير الجنس".  
 

ي تقييم الافراد المبحوثير  لمستوى حصول  ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )( : نتائج 5الجدول رقم )
( والفروق ف 

 لخصائصهم الديمغرافية  
ً
ة المطلوبة تبعا ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية المباسرر

الموظفير  ف 

، عدد سنوات الخدمة، الراتب  (والوظيفية )العمر، المؤهل العلمي ي
 الشهري، والمسم الوظيق 

 المستوى  المتغير 
المتوسط  
ي   الحسانر

مجموع المربعات 
 بير  المجموعات

F Sig 

 العمر: 

 2,57 سنة 25أقل من  -18

6,44 1,78 
 

0,172 
 

 2,70 سنة  35أقل من    –  25من 

 2,74 سنة  45أقل من    –  35من 

 
 :  المؤهل العلمي

 

 3,06 كلية متوسطة 

 2,76 بكالوريوس  0,09 2,41 8,68

 2,60 دراسات عليا 

ي  الجنس  Sig (t) المعياري الانحراف  المتوسط الحسانر

 0,45 2,76 ذكر  
3,56 0,338 

 0,42 2,54 أنتر 
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 المستوى  المتغير 
المتوسط  
ي   الحسانر

مجموع المربعات 
 بير  المجموعات

F Sig 

 
عدد سنوات الخدمة 

ي البنك: 
 ف 

 2,67 سنوات  5أقل من 
11,01 

 
3,07 
 

0,048 
 

 2,62 سنوات 10أقل من   – 5من 

 2,89 سنة  15أقل من  –  10من 

 الراتب الشهري 

 2,65 دينار   400أقل من 

6,06 
 

1,10 
 

0,349 
 

 2,69 دينار 600 -400

 2,61 دينار 800 -601

 2,85 دينار فأكير  801

ي 
 المسم الوظيق 

 3,09 مدير فرع/ مساعد مدير 

12,16 2,26 0,083 
 2,74 مدير دائرة 

 2,62 رئيس قسم 

 2,66 موظف
 

-  :  يظهر من الجدول ما يلىي

إحصائية عند مستوى   .1 دلالة  ذات  فروق  ) عدم وجود  الإحصائية  ي (  α ≤  0.05الدلالة 
  تقييم   ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات   الموظفير    حصول  لمستوى   المبحوثير    الأفراد 
ف 

ة المطلوبة تعزى لمتغير العمر، حيث بلغت قيمة )  (، وبمستوى دلالة F ( )1,78المالية المباسرر

ي مستوى ما يحصل 0,172) 
ي أنه لا يوجد فرق ف 

، الأمر الذي يعت 
ً
(، وهي قيمة غير دالة إحصائيا

ي البنك المبحوث 
ة.   -وعلى اختلاف اعمارهم -عليه الموظفير  ف   من التعويضات المالية المباسرر

2.  ( الإحصائية  الدلالة  إحصائية عند مستوى  دلالة  ذات  فروق  ي (  α ≤  0.05عدم وجود 
تقييم    ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات 
الأفراد المبحوثير  لمستوى حصول الموظفير  ف 

 ( قيمة  بلغت  حيث   ، العلمي المؤهل  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ة  المباسرر ) Fالمالية   )2,41  ،)

 ( دلالة  ي 0,09وبمستوى 
ف  فرق  يوجد  لا  أنه  ي 

يعت  الذي  الأمر   ،
ً
إحصائيا دالة  غير  قيمة  وهي   ،)

ي البنك المبحوث  
من   -وعلى اختلاف مؤهلاتهم العلمية  -مستوى ما يحصل عليه الموظفير  ف 

ة.   التعويضات المالية المباسرر

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .3
  الأفراد   تقييم  ف 

ي   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير  
 التعويضات المالية على(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف 

ة المطلوبة تعزى لمتغير عدد سنوات الخدمة، حيث بلغت قيمة )  (، وبمستوى  F ( )3,07المباسرر

 ( المبحوثير  0,05دلالة  الأفراد  تقييم  ي 
ف  تباين  هناك  أن  ي 

يعت  مما   ،
ً
إحصائيا دالة  قيمة  وهي   ،)

ة  المباسرر المالية  التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   لمستوى حصول 
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 ( شافيه  اختبار  نتائج  أن  ي  Scheffeالمطلوبة،إلا 
ف  فروقات  أية  تبير   لم   ، البعدية  للمقارنات   )

 إجابات المبحوثير  تعزى لمتغير سنوات الخدمة. 

4.  ( الإحصائية  الدلالة  إحصائية عند مستوى  دلالة  ذات  فروق  ي (  α ≤  0.05عدم وجود 
  تقييم   ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات حص  لمستوى   المبحوثير    الأفراد 
ول الموظفير  ف 

 ( قيمة  بلغت  حيث  الشهري،  الراتب  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ة  المباسرر ) Fالمالية   )1,10  ،)

 ( دلالة  ي 0,35وبمستوى 
ف  فرق  يوجد  لا  أنه  ي 

يعت  الذي  الأمر   ،
ً
إحصائيا دالة  غير  قيمة  وهي   ،)

المبحوث   البنك  ي 
ف  الموظفير   عليه  ما يحصل  الشهرية  -مستوى  رواتبهم  اختلاف  من    -وعلى 

ة.   التعويضات المالية المباسرر

5.  ( الإحصائية  الدلالة  إحصائية عند مستوى  دلالة  ذات  فروق  ي (  α ≤  0.05عدم وجود 
  تقييم   ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات   الموظفير    حصول  لمستوى   المبحوثير    الأفراد 
ف 

 ( قيمة  بلغت  حيث   ، ي
الوظيق  المسم  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ة  المباسرر ) Fالمالية   )2,26  ،)

 ( دلالة  ي 0,08وبمستوى 
ف  فرق  يوجد  لا  أنه  ي 

يعت  الذي  الأمر   ،
ً
إحصائيا دالة  غير  قيمة  وهي   ،)

ي البنك المبحوث 
من   -وعلى اختلاف مسمياتهم الوظيفية -مستوى ما يحصل عليه الموظفير  ف 

ة.   التعويضات المالية المباسرر

ي ضوء ما تم التوصل اليه من نتائج تحليل الفرضية الرابعة فأنه يمكن قبول الفرضية الصفرية    -   
وف 

دلالة   ذات  فروق  يوجد  لا   " ) القائلة:  الدلالة  مستوى  عند  ي (  α ≤  0.05إحصائية 
 الأفراد   تقييم  ف 

ي   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير  
ة التعويضا  على(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف  ت المالية المباسرر

الخدمة،   سنوات  عدد   ، العلمي والمؤهل  العمر،  والوظيفية:  الديمغرافية  لخصائصهم  تعزى  المطلوبة 

 لمتغير الجنس. 
ً
، وقبولها تبعا ي

 والراتب الشهري، والمسم الوظيق 

الخامسة:  )   الفرضية  الدلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  يوجد  ي (  α ≤ 0.05لا 
  تقييم   ف 

المالية  الأ التعويضات  )الأردن( على  لبنان والمهجر  ي بنك 
الموظفير  ف  المبحوثير  لمستوى حصول  فراد 

تعزى   المطلوبة  ة  المباسرر ، غير  العلمي والمؤهل  والعمر،  الجنس،  والوظيفية:  الديمغرافية  لخصائصهم 

 . ي
 وعدد سنوات الخدمة، والراتب الشهري، والمسم الوظيق 

ي تقييم الأفراد المبحوثير  لمستوى  Independent Samples T-Test(: نتائج اختبار)6الجدول رقم )
( والفروق ف 

 لمتغير الجنس
ً
ة المطلوبة تبعا ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية غير المباسرر

 حصول الموظفير  ف 

 

ي  الجنس  Sig (t) الانحراف المعياري  المتوسط الحسانر

 0,32 2,91 ذكر  
3,65 0,076 

 0,23 2,76 أنتر 
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ي الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   -
أظهرت النتائج كما هو موضح ف 

 (0.05 ≥ α )  ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على
ي تقييم الافراد المبحوثير  لمستوى حصول الموظفير  ف 

ف 

 ( قيمة  بلغت  حيث  الجنس،  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ة  المباسرر غير  المالية  ) tالتعويضات   )3,65  )

ي مستوى مايحصل عليه الموظفير  من 0,076وبمستوى معنوية ) 
ي أنه لا يوجد فرق ف 

(، الأمر الذي يعت 

 لأن قيمة ) 
ً
ة ، ونظرا ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( من التعويضات المالية غير المباسرر

( tالذكور والاناث ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(  
للفروق المتعلقة بتقييم الأفراد المبحوثير  لمستوى حصول الموظفير  ف 

المطلوبة   ة  المباسرر المالية غير  التعويضات  يتم على  ، وعليه 
ً
 لمتغير الجنس كانت غير دالة إحصائيا

ً
تبعا

 ≤ 0.05قبول الفرضية الصفرية القائلة بأنه: لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 

α  ) ي
على    الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير    الأفراد   تقييم  ف  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 

ف 

ة المطلوبة تعزى لمتغير الجنس.    التعويضات المالية غير المباسرر

ي تقييم الافراد المبحوثير  لمستوى حصول  ANOVA(: نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي )7الجدول رقم )
( والفروق ف 

 لخصائصهم 
ً
ة المطلوبة تبعا ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية غير المباسرر

الديمغرافية  الموظفير  ف 

) ي
، عدد سنوات الخدمة، الراتب الشهري، والمسم الوظيق   والوظيفية )العمر، المؤهل العلمي

 المستوى  المتغير 
المتوسط  
ي   الحسانر

مجموع المربعات 
 بير  المجموعات

F Sig 

 العمر: 

 2,76 سنة 25أقل من  -18

9,77 7,41 
 

0,001 
 

 2,85 سنة  35أقل من    –  25من 

 3,07 سنة  45أقل من    –  35من 

 
 :  المؤهل العلمي

 

 2,56 كلية متوسطة 

 2,86 بكالوريوس  0,042 3,22 4,42

 2,82 دراسات عليا 
 

عدد سنوات الخدمة 
ي البنك: 

 ف 

 2,81 سنوات  5أقل من 
7,72 
 

5,76 
 

0,004 
 

 2,86 سنوات 10أقل من   – 5من 

 3,04 سنة  15أقل من  –  10من 

 الراتب الشهري 

 2,79 دينار   400أقل من 

10,37 
 

5,24 
 

0,002 
 

 2,88 دينار 600 -400

 2,81 دينار 800 -601

 3,09 دينار فأكير  801

ي 
 المسم الوظيق 

 3,00 مدير فرع/ مساعد مدير 

12,54 6,45 0,000 
 3,25 مدير دائرة 

 2,78 رئيس قسم 

 2,83 موظف
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 :  من الجدول مايلىي
 يتبير 

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .1
  الأفراد   تقييم  ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير  
ف 

 ( قيمة  بلغت  حيث  العمر،  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ة  المباسرر ) Fغير  دلالة  7,41(  وبمستوى   ،)

المبحوثير  0,001)  الأفراد  تقييم  ي 
ف  تباين  هناك  أن  ي 

يعت  مما   ،
ً
إحصائيا دالة  قيمة  وهي   ،)

غير  المالية  التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   حصول  لمستوى 

شافيه  اختبار  نتائج  وبناء على  العمر  ي 
ف  الاختلاف  عن   الناتج  التباين  وهو  المطلوبة،  ة    المباسرر

 (Scheffe   )     تقع الذين  المبحوثير   الافراد  عليه  يحصل  ما  مستوى  البعدية  كان  للمقارنات 

ة   45أقل من     –  35اعمارهم ضمن الفئة العمرية )من   سنة( من التعويضات المالية غير المباسرر

 المطلوبة اكير من مستوى ما يحصل عليه زملائهم من الفئات الأخرى .  

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .2
  الأفراد   تقييم  ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير  
ف 

، حيث بلغت قيمة )  ة المطلوبة تعزى لمتغير المؤهل العلمي (، وبمستوى  F ( )3,22غير المباسرر

 ( المبحوثير   0,042دلالة  تقييم الأفراد  ي 
تباين ف  أن هناك  ي 

، مما يعت 
ً
(، وهي قيمة دالة إحصائيا

غير  المالية  التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   حصول  لمستوى 

ي المؤهل العلمي وبناء على نتائج اختبار 
ة المطلوبة ، وهو التباين الناتج عن الاختلاف ف  المباسرر

الذين    ( Scheffe)   شافيه المبحوثير   الافراد  عليه  يحصل  ما  مستوى  البعدية كان  للمقارنات 

ما  مستوى  من  اكير  ة  المباسرر غير  المالية  التعويضات  من   ) )بكالوريوس  علمي  مؤهل  يحملون 

 يحصل عليه زملائهم من المؤهلات الاخرى .  

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .3
  الأفراد   تقييم  ف 

ي   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير  
 المالية   التعويضات  على(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف 

) المباسرر   غير  قيمة  بلغت  حيث  الخدمة،  سنوات  عدد  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ) Fة   )5,76  ،)

 ( الأفراد 0,004وبمستوى دلالة  تقييم  ي 
ف  تباين  أن هناك  ي 

يعت  مما   ،
ً
دالة إحصائيا قيمة  (، وهي 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية 
المبحوثير  لمستوى حصول الموظفير  ف 

على   بناء  و  الخدمة  سنوات  عدد  ي 
ف  الاختلاف  عن  الناتج  التباين  وهو  المطلوبة،  ة  المباسرر غير 

شافيه المبحوثير    Scheffe)   نتائج  الافراد  عليه  يحصل  ما  مستوى  البعدية كان  للمقارنات   )

ي البنك من ) 
سنة ( من التعويضات المالية   15أقل من  -10الذين تبلغ عدد سنوات خدمتهم ف 

ة الأخرى .   ة اكير مقارنة مع ما يحصل عليه زملائهم من سنوات الخير  غير المباسرر
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ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .4
  الأفراد   تقييم  ف 

ي   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير  
 المالية   التعويضات  على(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف 

ة  غير  (، وبمستوى  F ( )5,24)   قيمة  بلغت  حيث  الشهري،  الراتب  لمتغير   تعزى  المطلوبة  المباسرر

 ( المبحوثير   0,002دلالة  تقييم الأفراد  ي 
تباين ف  أن هناك  ي 

، مما يعت 
ً
(، وهي قيمة دالة إحصائيا

غير  المالية  التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   حصول  لمستوى 

ة المطلوبة، وهو   ي الراتب الشهري وبناء على نتائج شافيه المباسرر
  التباين الناتج عن  الاختلاف ف 

 (Scheffe )    للمقارنات البعدية كان مستوى ما يحصل عليه الافراد المبحوثير  الذين يبلغ راتبهم

ة اكير مقارنة مع الفئات الأخرى .  801الشهري )   دينار فأكير ( من التعويضات المالية غير المباسرر

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .5
  الأفراد   تقييم  ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية   المبحوثير  
لمستوى حصول الموظفير  ف 

، حيث بلغت قيمة )  ي
ة المطلوبة تعزى لمتغير المسم الوظيق  (، وبمستوى  F ( )6,45غير المباسرر

 ( المبحوثير   0,000دلالة  تقييم الأفراد  ي 
تباين ف  أن هناك  ي 

، مما يعت 
ً
(، وهي قيمة دالة إحصائيا

غير  المالية  التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   حصول  لمستوى 

نتائج  على  بناء  و  ي 
الوظيق  المسم  ي 

ف  الاختلاف  عن   الناتج  التباين  وهو  المطلوبة،  ة  المباسرر

الذين  Scheffe)   شافيه المبحوثير   الافراد  عليه  يحصل  ما  مستوى  البعدية كان  للمقارنات   )

مع   مقارنة  اكير  ة  المباسرر غير  المالية  التعويضات  من  دائرة(  مدير   ( ي 
الوظيق  المسم  يحملون 

ي بالفئات الأخرى .  
 اؤلئك الافراد الذين يحملون المسم الوظيق 

الصفرية   الفرضية  رفض  يمكن  فأنه  الخامسة  الفرضية  تحليل  نتائج  من  اليه  التوصل  تم  ما  ي ضوء 
وف 

ي (  α ≤ 0.05وقبول الفرضية البديلة القائلة: " يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 
  ف 

ي   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير    الأفراد   تقييم
 التعويضات   على(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف 

ة  غير   المالية ،  والمؤهل  العمر،:  والوظيفية  الديمغرافية  لخصائصهم  تعزى  المطلوبة  المباسرر  عدد   العلمي

 لمتغير الجنس.  والراتب الخدمة، سنوات
ً
، وقبولها تبعا ي

 الشهري، والمسم الوظيق 

السادسة:  )   الفرضية  الدلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  يوجد  ي (  α ≤ 0.05لا 
 تقييم   ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المعنوية    الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير    الأفراد 
ف 

، وعدد سنوات  العلمي الديمغرافية والوظيفية: الجنس، والعمر، والمؤهل  المطلوبة تعزى لخصائصهم 

  . ي
 الخدمة، والراتب الشهري، والمسم الوظيق 
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ي تقييم الأفراد المبحوثير  لمستوى  Independent Samples T-Test( : نتائج اختبار) 8الجدول رقم )
( والفروق ف 

 لمتغير الجنس 
ً
ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المعنوية المطلوبة تبعا

 حصول الموظفير  ف 

 

ي الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   -
أظهرت النتائج كما هو موضح ف 

 (0.05  ≥ α )  ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على
ي تقييم الأفراد المبحوثير  لمستوى حصول الموظفير  ف 

ف 

بلغت   حيث  الجنس،  لمتغير  عزى 
ُ
ت المطلوبة  )المعنوية(  المالية  غير  ) التعويضات  ) tقيمة   )1,94  )

ي مستوى ما يحصل عليه العاملير  من الذكور  0,65وبمستوى معنوية ) 
أنه لا يوجد فرق ف  ي 

(، مما يعت 

 لأن قيمة ) 
ً
ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( من التعويضات المعنوية، ونظرا

( للفروق المتعلقة tوالاناث ف 

التعويضات  )الأردن( على  لبنان والمهجر  ي بنك 
الموظفير  ف  المبحوثير  لمستوى حصول  بتقييم الأفراد 

، فانه يتم قبول الفرضية الصفرية القائلة  
ً
 لمتغير الجنس كانت غير دالة إحصائيا

ً
المعنوية المطلوبة تبعا

ي (  α ≤ 0.05بأنه: لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 
 المبحوثير    الأفراد   تقييم  ف 

ي   الموظفير    حصول  لمستوى
  تعزى   المطلوبة  المعنوية  التعويضات  على(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف 

 .  الجنس لمتغير 
 

ي تقييم الافراد المبحوثير  لمستوى حصول  ANOVA(: نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي )9الجدول رقم )
( والفروق ف 

 لخصائصهم الديمغرافية 
ً
ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المعنوية المطلوبة تبعا

والوظيفية الموظفير  ف 

) ي
، عدد سنوات الخدمة، الراتب الشهري، والمسم الوظيق   )العمر، المؤهل العلمي

 الجنس
المتوسط  
ي   الحسانر

الانحراف  
 المعياري

(t) Sig 

 0,67 3,06 ذكر 
1,94 0,648 

 0,63 2,87 أنتر 

 المستوى  المتغير 
المتوسط  
ي   الحسانر

مجموع المربعات بير   
 المجموعات

F Sig 

 العمر: 
 

 2,92 سنة 25أقل من  -18

97,08 
5,61 
 

0,004 
 

 2,95 سنة  35أقل من    –  25من 

 3,48 سنة  45أقل من    –  35من 

 
 :  المؤهل العلمي

 

 3,55 كلية متوسطة 

 3,01 بكالوريوس  0,003 6,10 107,38

 2,56 دراسات عليا 

 
عدد سنوات  
 الخدمة: 

 2,97 سنوات  5أقل من 

 2,84 سنوات 10أقل من   – 5من  0,000 9,92 168,24

 3,55 سنوات 15أقل من  –  10من 

 الراتب الشهري 
 2,98 دينار   400أقل من 

96,33 3,61 0,014 
 2,88 دينار 600 -400
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  :ما يلىي تبير  من الجدول 

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .1
  الأفراد   تقييم  ف 

التعويضات   المبحوثير   على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   حصول  لمستوى 

 ( قيمة  بلغت  حيث  العمر،  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ) Fالمعنوية  دلالة 5,61(  وبمستوى   ،)

المبحوثير  0,004)  الأفراد  تقييم  ي 
ف  تباين  هناك  أن  ي 

يعت  مما   ،
ً
إحصائيا دالة  قيمة  وهي   ،)

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المعنوية المطلوبة،  
لمستوى حصول الموظفير  ف 

شافيه نتائج  على  بناء  و  العمر  ي 
ف  الاختلاف  عن   الناتج  التباين  للمقارنات Scheffe)   وهو   )

البعدية كان مستوى ما يحصل عليه الافراد المبحوثير  الذين تقع اعمارهم ضمن الفئة العمرية ) 

من    -35 عليه   45اقل  يحصل  ما  مستوى  من  اكير  المطلوبة  المعنوية  التعويضات  من   ) سنة 

 زملائهم من الفئات العمرية الأخرى . 

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .2
  الأفراد   تقييم  ف 

التعويضات   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير   على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف 

 ( قيمة  بلغت  حيث   ، العلمي المؤهل  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ) Fالمعنوية  وبمستوى  6,10(   ،)

 ( المبحوثير   0,003دلالة  تقييم الأفراد  ي 
تباين ف  أن هناك  ي 

، مما يعت 
ً
(، وهي قيمة دالة إحصائيا

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المعنوية المطلوبة،  
لمستوى حصول الموظفير  ف 

شافيه نتائج  على  بناء  و  العلمي  المؤهل  ي 
ف  الاختلاف  عن   الناتج  التباين  ( Scheffe)   وهو 

للمقارنات البعدية كان مستوى ما يحصل عليه الافراد المبحوثير  الذين يحملون مؤهل علمي )  

الذين  زملائهم  عليه  يحصل  ما  مستوى  من  اكير  المعنوية  التعويضات  من   ) متوسطة  كلية 

  يحملون المؤهلات العلمية الأخرى . 

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .3
  الأفراد   تقييم  ف 

ي   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير  
 التعويضات  على(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف 

) F)   قيمة   بلغت  حيث  الخدمة،  سنوات  عدد   لمتغير   تعزى  المطلوبة  المعنوية  )9,92  ،)

 المستوى  المتغير 
المتوسط  
ي   الحسانر

مجموع المربعات بير   
 المجموعات

F Sig 

 3,03 دينار 800 -601

 3,47 دينار فأكير  801

ي 
 المسم الوظيق 

 3,55 مدير فرع/ مساعد مدير 

102,39 3,85 0,010 
 3,40 مدير دائرة 

 3,17 رئيس قسم 

 2,93 موظف
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 ( الأفراد 0,000وبمستوى دلالة  تقييم  ي 
ف  تباين  أن هناك  ي 

يعت  مما   ،
ً
دالة إحصائيا قيمة  (، وهي 

التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   حصول  لمستوى  المبحوثير  

نتائج   المعنوية الخدمة وبناء على  ي عدد سنوات 
الناتج عن الاختلاف ف  التباين  المطلوبة، وهو 

للمقارنات البعدية كان مستوى ما يحصل عليه الافراد المبحوثير  الذين تبلغ    ( Scheffe)   شافيه

ي البنك ) 
سنة ( من التعويضات المعنوية اكير مقارنة مع   15أقل من -10عدد سنوات خدمتهم ف 

  ما يحصل عليه زملائهم الذين تختلف عدد سنوات خدمتهم عن هذه الفئة  . 

ي (  α ≤ 0.05الدلالة الإحصائية ) وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى   .4
  الأفراد   تقييم  ف 

ي   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير  
 التعويضات  على(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف 

) F)   قيمة  بلغت  حيث  الشهري،  الراتب  لمتغير   تعزى  المطلوبة  المعنوية وبمستوى  3,61(   ،)

 ( المبحوثير   0,014دلالة  تقييم الأفراد  ي 
تباين ف  أن هناك  ي 

، مما يعت 
ً
(، وهي قيمة دالة إحصائيا

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المعنوية المطلوبة،  
لمستوى حصول الموظفير  ف 

شافيه نتائج  على  بناء  و  الشهري  الراتب  ي 
ف  الاختلاف  عن   الناتج  التباين   ( Scheffe)   وهو 

 ( يبلغ راتبهم الشهري  الذين  المبحوثير   البعدية كان مستوى ما يحصل عليه الافراد  للمقارنات 

( من التعويضات المعنوية اكير مقارنة مع زملائهم من الفئات الاخرى .  801  دينار فأكير

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .5
  الأفراد   تقييم  ف 

ي   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير  
التعويضات الأرد)   والمهجر   لبنان  بنك  ف  على  ن( 

 ( قيمة  بلغت  حيث   ، ي
الوظيق  المسم  لمتغير  تعزى  المطلوبة  ) Fالمعنوية  وبمستوى 3,85(   ،)

 ( المبحوثير   0,010دلالة  تقييم الأفراد  ي 
تباين ف  أن هناك  ي 

، مما يعت 
ً
(، وهي قيمة دالة إحصائيا

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المعنوية المطلوبة،  
لمستوى حصول الموظفير  ف 

شافيه نتائج  على  وبناء  ي 
الوظيق  المسم  ي 

ف  الاختلاف  عن   الناتج  التباين   ( Scheffe)   وهو 

المسم  يحملون  الذين  المبحوثير   الافراد  عليه  يحصل  ما  مستوى  كان  البعدية  للمقارنات 

ي ) مدير فرع / مساعد مدير( من التعويضات المعنوية اكير مقارنة مع زملائهم من الذين  
الوظيق 

ي ) موظف ( .  
 يحملون المسم الوظيق 

الصفرية   الفرضية  رفض  يمكن  فأنه  السادسة  الفرضية  تحليل  نتائج  من  اليه  التوصل  تم  ما  ي ضوء 
وف 

ي (  α ≤ 0.05وقبول الفرضية البديلة القائلة: " يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 
  ف 

التعويضات   حصول  لمستوى  المبحوثير    الأفراد   تقييم )الأردن( على  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير  

سنوات   عدد   ، العلمي والمؤهل  العمر،  والوظيفية:  الديمغرافية  لخصائصهم  تعزى  المطلوبة  المعنوية 

 لمتغير الجنس.  
ً
، وقبولها تبعا ي

 الخدمة، والراتب الشهري، والمسم الوظيق 
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ي تقييم الأفراد (  α ≤ 0.05لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )   الفرضية السابعة: 
ف 

الديمغرافية  تعزى لخصائصهم  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  لمستوى  المبحوثير  

والمسم  الشهري،  والراتب  الخدمة،  سنوات  وعدد   ، العلمي والمؤهل  والعمر،  الجنس،  والوظيفية: 

 . ي
 الوظيق 

 

ي تقييم الأفراد المبحوثير  لمستوى  Independent Samples T-Test( : نتائج اختبار)10الجدول رقم )
( والفروق ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(  اندماج الموظفير  
 لمتغير الجنسف 

ً
 تبعا

 

ي الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -
أظهرت النتائج كما هو موضح ف 

 (0.05 ≥ α  ) والمهجر لبنان  بنك  ي 
ف  للعاملير   ي 

الوظيق  الإندماج  لمستوى  المبحوثير   الأفراد  تقييم  ي 
ف 

 ( عزى لمتغير الجنس، حيث بلغت قيمة 
ُ
ت ) t)الأردن(  الأمر الذي 0,292معنوية ) ( وبمستوى  1,25(   ،)

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(،  
ي مستوى اندماج الموظفير  من الذكور والاناث ف 

ي أنه لا يوجد فرق ف 
يعت 

 لأن قيمة ) 
ً
ي بنك لبنان tونظرا

( للفروق المتعلقة بتقييم الافراد المبحوثير  لمستوى اندماج الموظفير  ف 

، فانه يتم قبول الفرضية الصفرية القائلة  
ً
 لمتغير الجنس كانت غير دالة إحصائيا

ً
والمهجر )الأردن( تبعا

ي تقييم الأفراد المبحوثير  (  α ≤ 0.05بأنه: لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 
ف 

عزى لمتغير الجنس. 
ُ
ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( ت

 لمستوى اندماج الموظفير  ف 
 

ي تقييم الافراد المبحوثير  لمستوى اندماج  ANOVA(: نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي )11الجدول رقم )
( والفروق ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(  الموظفير  
، عدد سنوات   ف   لخصائصهم الديمغرافية والوظيفية )العمر، المؤهل العلمي

ً
تبعا

) ي
 الخدمة، الراتب الشهري، والمسم الوظيق 

ي  المستوى  المتغير   المتوسط الحسانر
مجموع المربعات 
 بير  المجموعات

F Sig 

 العمر: 
 

 3,48 سنة 25أقل من  -18

 3,45 سنة  35أقل من    –  25من  0,008 4,90 161,68

 4,13 سنة  45أقل من    –  35من 
 

المؤهل  
 :  العلمي

 4,23 كلية متوسطة 

 3,55 بكالوريوس  0,002 6,63 215,06

 2,90 عليا دراسات 

 
عدد سنوات  

ة:   الخير

 3,43 سنوات  5أقل من 

 3,426 سنوات 10أقل من   – 5من  0,000 9,28 293,73

 2,27 سنوات 15أقل من  –  10من 

ي  الجنس  Sig (t) الانحراف المعياري  المتوسط الحسانر

 0,88 3,58 ذكر 
1,25 0,292 

 0,86 3,42 أنتر 
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ي  المستوى  المتغير   المتوسط الحسانر
مجموع المربعات 
 بير  المجموعات

F Sig 

 الراتب الشهري 

 3,49 دينار   400أقل من 

195,37 3,97 0,009 
 3,41 دينار 600 -400

 3,495 دينار 800 -601

 4,22 دينار فأكير  801

ي 
 المسم الوظيق 

 4,58 مدير فرع/ مساعد مدير 

232,00 4,77 0,003 
 3,97 مدير دائرة 

 3,57 رئيس قسم 

 3,44 موظف

 : ما يلىي يتبير  من الجدول  

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .1
  الأفراد   تقييم  ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( تعزى لمتغير العمر، حيث  الموظفير    اندماج لمستوى المبحوثير  
ف 

ي أن هناك  0,008(، وبمستوى دلالة ) F ( )4,90بلغت قيمة ) 
، مما يعت 

ً
(، وهي قيمة دالة إحصائيا

)الأردن(،   والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  لمستوى  المبحوثير   الأفراد  تقييم  ي 

ف  تباين 

شافيه نتائج  على  وبناء  العمر   ي 
ف  الاختلاف  عن   الناتج  التباين  للمقارنات   ( Scheffe)   وهو 

-35البعدية كان مستوى اندماج الموظفير  المبحوثير  الذين اعمارهم تقع ضمن الفئة العمرية ) 

ي الفئات العمرية الأخرى .  45أقل من 
 سنة ( اكير من مستوى اندماج الموظفير  ف 

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .2
يم الأفراد  تقي  ف 

المؤهل   لمتغير  تعزى  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  لمستوى  المبحوثير  

، حيث بلغت قيمة )  ، مما 0,002(، وبمستوى دلالة ) F ( )6,63العلمي
ً
(، وهي قيمة دالة إحصائيا

لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  لمستوى  المبحوثير   الأفراد  تقييم  ي 

ف  تباين  هناك  أن  ي 
يعت 

ي المؤهل العلمي وبناء على نتائج شافيه 
  والمهجر )الأردن(، وهو التباين الناتج عن  الاختلاف ف 

 (Scheffe )   للمقارنات البعدية كان مستوى اندماج الموظفير  المبحوثير  الذين يحملون مؤهل

 علمي )كلية متوسطة ( اكير من مستوى اندماج الموظفير  من المؤهلات العلمية الأخرى .  

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .3
  الأفراد   تقييم  ف 

ي  الموظفير   اندماج  لمستوى المبحوثير  
  سنوات  عدد  لمتغير  تعزى( الأردن)  والمهجر  لبنان بنك ف 

) 9,28)   ( F)   قيمة   بلغت  حيث  الخدمة، ، 0,000(، وبمستوى دلالة 
ً
دالة إحصائيا قيمة  (، وهي 

لبنان   بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  لمستوى  المبحوثير   الأفراد  تقييم  ي 

ف  تباين  أن هناك  ي 
يعت  مما 

نتائج  ي عدد سنوات الخدمة وبناء على 
الناتج عن  الاختلاف ف  التباين  )الأردن(، وهو  والمهجر 
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( للمقارنات البعدية كان مستوى اندماج الموظفير  المبحوثير  الذين تبلغ عدد  Scheffe)   شافيه

ي البنك )  
ي الفئات   15أقل من  -10سنوات خدمتهم ف 

سنة ( اكير من مستوى اندماج زملائهم ف 

 الأخرى . 

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .4
  الأفراد   تقييم  ف 

ي   الاندماج  لمستوى  المبحوثير  
ي   للعاملير    الوظيق 

غير  لمت  تعزى(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف 

 ( قيمة  بلغت  حيث  الشهري،  ) Fالراتب   )3,97 ( دلالة  وبمستوى  دالة 0,009(،  قيمة  وهي   ،)

ي 
الوظيق  الاندماج  لمستوى  المبحوثير   الأفراد  تقييم  ي 

ف  تباين  هناك  أن  ي 
يعت  مما   ،

ً
إحصائيا

لبنان   بنك  ي 
ف  الشهري  للعاملير   الراتب  ي 

ف  الناتج عن الاختلاف  التباين  )الأردن(، وهو  والمهجر 

شافيه نتائج  على  للافراد    ( Scheffe)   وبناء  ي 
الوظيق  الاندماج  مستوى  البعدية كان  للمقارنات 

( الشهري  راتبهم  يبلغ  الذين  ي   801المبحوثير  
الوظيق  الاندماج  مستوى  من  اكير   )  

فأكير دينار 

ي الفئات الأخرى . 
 للموظفير  ف 

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .5
  الأفراد   تقييم  ف 

ي   الاندماج  لمستوى  المبحوثير  
ي   للعاملير    الوظيق 

  لمتغير   تعزى(  الأردن)   والمهجر   لبنان  بنك  ف 

،  المسم ي
) F)   قيمة  بلغت  حيث  الوظيق   )4,77 ( دلالة  وبمستوى  قيمة  0,003(،  وهي  دالة (، 

ي 
الوظيق  الاندماج  لمستوى  المبحوثير   الأفراد  تقييم  ي 

ف  تباين  هناك  أن  ي 
يعت  مما   ،

ً
إحصائيا

ي 
ي المسم الوظيق 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(، وهو التباين الناتج عن  الاختلاف ف 
للعاملير  ف 

شافيه نتائج  على  للافراد    ( Scheffe)   وبناء  ي 
الوظيق  الاندماج  مستوى  البعدية كان  للمقارنات 

مستوى   من  اكير  مدير(  مساعد   / فرع  مدير   ( ي 
الوظيق  المسم  يحملون  الذين  المبحوثير  

ي ) موظف ( .  
ي للافراد الذين يحملون المسم الوظيق 

 الاندماج الوظيق 

الصفرية  الفرضية  رفض  يمكن  فأنه  السابعة  الفرضية  تحليل  نتائج  من  اليه  التوصل  تم  ما  ضوء  ي 
وف 

ي  (  α ≤ 0.05الفرضية البديلة القائلة: " يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) وقبول  
ف 

تعزى   )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  للعاملير   ي 

الوظيق  الاندماج  لمستوى  المبحوثير   الأفراد  تقييم 

، عدد سنوات الخدمة، والراتب الشهري،   العلمي العمر، والمؤهل  الديمغرافية والوظيفية:  لخصائصهم 

 لمتغير الجنس. 
ً
، وقبولها تبعا ي

 والمسم الوظيق 
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 استنتاجات الدراسة  

ة  .1 ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية )المباسرر
أن مستوى حصول الموظفير  ف 

ة( وغير  . ( المطلوبة كان )المعنويةوالتعويضات غير المالية  المباسرر
ً
  متوسطا

. أن مستوى اندماج  .2
ً
ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( كان متوسطا

 الموظفير  ف 

ة وغير  ( α ≤ 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  .3 للتعويضات المالية )المباسرر

والمهجر   لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  على  )المعنوية(  المالية  غير  والتعويضات   ) ة  المباسرر

ي بنك لبنان والمهجر أقوى 
)الأردن(؛ وقد كان أثر التعويضات المعنوية على اندماج الموظفير  ف 

فشت  حيث  ة،  المباسرر غير  المالية  والتعويضات  ة  المباسرر المالية  التعويضات  أثر  من  بكثير 

نسبته   ما  ة  المباسرر المالية  نسبته    15,1التعويضات  ما  ة  المباسرر غير  المالية  والتعويضات   ،  %

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن(، بينما فشت   2,8
ي اندماج الموظفير  ف 

%  من التباين الحاصل ف 

ي بنك لبنان 60,6التعويضات المعنوية ما نسبته ) 
ي اندماج الموظفير  ف 

%( من التباين الحاصل ف 

 والمهجر )الأردن( وهي نسبة عالية.  

4.  ( الإحصائية  الدلالة  إحصائية عند مستوى  دلالة  ذات  فروق  تقييم  (  α  ≤   0.05عدم وجود  ي 
ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات 
الأفراد المبحوثير  لمستوى حصول الموظفير  ف 

ة المطلوبة تعزى للخصائص الديمغرافية والوظيفية لهؤلاء   فراد. الأالمالية المباسرر

ي تقييم الأفراد  (  α  ≤  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .5
ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات المالية 
المبحوثير  لمستوى حصول الموظفير  ف 

 : ي
ي تمثلت ف 

ة المطلوبة تعزى للخصائص الديمغرافية والوظيفية لهؤلاء الافراد والت  غير المباسرر

(.  )العمر  ي
ي البنك والراتب والمسم الوظيق 

، ومدة الخدمة ف   والمؤهل العلمي

6.  ( الإحصائية  الدلالة  إحصائية عند مستوى  دلالة  ذات  فروق  تقييم  (  α  ≤   0.05عدم وجود  ي 
ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات 
الأفراد المبحوثير  لمستوى حصول الموظفير  ف 

ة المطلوبةالمالية غير   تعزى لمتغير الجنس.   المباسرر

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .7
  الأفراد   تقييم  ف 

التعويضات   الموظفير    حصول  لمستوى  المبحوثير   على  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف 

 : ي
ف  تمثلت  ي 

والت  الافراد  لهؤلاء  والوظيفية  الديمغرافية  للخصائص  تعزى  المطلوبة  المعنوية 

 .) ي
، وعدد سنوات الخدمة، والراتب الشهري، والمسم الوظيق   )العمر، والمؤهل العلمي
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ي تقييم  (  α  ≤  0.05.عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية ) 8 .8
ف 

ي بنك لبنان والمهجر )الأردن( على التعويضات 
الأفراد المبحوثير  لمستوى حصول الموظفير  ف 

 المعنوية المطلوبة تعزى لمتغير الجنس. 

ي (  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )  .9
  الأفراد   تقييم  ف 

للخصائص   اندماج  لمستوى  المبحوثير   تعزى  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير  

، وعدد سنوات  : )العمر، والمؤهل العلمي ي
ي تمثلت ف 

الديمغرافية والوظيفية لهؤلاء الافراد والت 

 .) ي
 الخدمة، والراتب الشهري، والمسم الوظيق 

10.  ( الاحصائية  الدلالة  احصائية عند مستوى  دلالة  ذات  فروق  تقييم  (  α  ≤   0.05عدم وجود  ي 
ف 

لمتغير  تعزى  )الأردن(  والمهجر  لبنان  بنك  ي 
ف  الموظفير   اندماج  لمستوى  المبحوثير   الأفراد 

 الجنس. 

   توصيات الدراسة

ي بنك     
ي تعزيز مستوى حصول الموظفير  ف 

ي قد تساهم ف 
يوضي الباحث بمجموعة من التوصيات الت 

المعنوية   والتعويضات  ة،  المباسرر وغير  ة  المباسرر المالية  التعويضات  على  )الأردن(  والمهجر  لبنان 

  : ي لديهم، وهي كما يلىي
 المطلوبة، وبالتالىي رفع مستوى الاندماج الوظيق 

ي سياسة التعويضات المالية والمعنوية لبنك لبنان والمهجر   .1
ورة تفعيل الجوانب الإيجابية ف  ض 

 )الأردن(. 

ة وغير   .2 ورة إعادة النظر ببعض جوانب التعويضات المالية المباسرر ة،ض  ي   المباسرر
وخاصة تلك الت 

 جاءت استجابات الموظفير  عليها بمستوى ضعيف، وذلك من خلال: 

-  .  تفعيل سياسة تقديم المكافأة النقدية للموظف المتمير 

لرفع  - الجهد  من  المزيد  لبذل  يدفعهم  مما   ، الموظفير  على  السنوية  الأرباح  من  جزء  توزي    ع 

 الأداء وبالتالىي الحرص على تحقيق أرباح للبنك. 
 الانتاجية وتحسير 

 توفير سياسة تعويض مكافأة الأسهم للموظفير  مع نهاية كل عام.   -

ي تحمل جزء من أعباء المواصلات للذهاب إلى مواقع  -
منح بدلات نقل للموظفير  لمساعدتهم ف 

 العمل.   

-  .  تقديم سلف بفوائد مخفضة للموظفير 
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  الخدمة. منح مكافأة نهاية  -

ة من العمر.  -  منح الموظفير  علاوة للزوجة وللأبناء دون سن الثامنة عشر

ي منح العلاوات والمكافأت.   -
ام بمبدأ الشفافية والعدالة ف   الالي  

وري أن تعيد إدارة بنك لبنان والمهجر)الأردن( النظر بسياستها للتعويضات المعنوية،  .3 من الصر 

 وذلك من خلال: 

ي   -
المساعدة للموظفير  ف  ورة تقديم  الفروع ومساعديهم ورؤساء الأقسام بصر  توجيه كافة مدراء 

ي العمل. 
 حال حدوث مشكلة لديهم ف 

ي من خلال تنوي    ع الواجبات  -
ي لسياسة الإثراء الوظيق 

ي حقيق 
ورة تبت   الوظيفية. ض 

بعير   - والأخذ  الإدارة،  إلى  ة  مباسرر وآرائهم  حاتهم  مقي  تقديم  للموظفير  وتشجيعهم على  السماح 

حات والآراء عند اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل من قبل الإدارة.    الإعتبار هذه المقي 

 لأسس شفافة، وعادلة.  -
ً
قيات وفقا  تفعيل سياسة الي 

ة،  - .   وتنميةانتهاج سياسة التقليل من الرقابة المباسرر  الرقابة الذاتية لدى الموظفير 

خلال   - من  وذلك  ين،  المتمير  الموظفير   وبجهود  بكفاءة  مستمر  وبشكل  اف  الإعي  على  العمل 

والمديح   الشكر  خطابات  أو  الت ق دير،  شه ادات  أو منحهم  لوحة   المكتوبة،  ي 
ف  أسماءهم  وضع 

ف على الحائط.    سرر

الاستمرار بتوفير فرص التدريب للموظفير  بناء  على نتائج عملية تقييم الأداء، والعمل على توفير  -

  . ي للموظفير 
 فرص التطوير الوظيق 

 المراجع 

 المراجع العربية 

-  ( زهير  ي  2016بغول، 
ف  الوظيفية  المسارات  تخطيط  محددات  ية،   إطار (.  البشر الموارد  إدارة 

 جامعة منتوري قسنطينة، الجزائر.  منشورة،رسالة ماجستير غير 

-  ( بقطاع  2008بسيسو، شفا سالم  الحكومية  المؤسسات  ي 
ي لدى موظق 

الوظيق  الرضا  (. مدى 

المالية   التعويضات  نظام  عن  ماجستير   )حالةغزة  رسالة  الاجتماعية(.  الشؤون  وزارة  دراسية: 

 غير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة. 
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ماجستير   إدارة جوازات جدة. رسالة  ميدانية على  دراسة  فيها:  العاملير   الافراد  نظر  من وجهة 
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 نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة العربية السعودية. 

ي حسن، محمد   -
: متطلبات التحديث المستمر 2002)   عبدالغت  ي

(. مهارات إدارة السلوك الانسان 

 ، جمهورية مصر العربية، القاهرة: مركز تطوير الأداء والتنمية. 1للسلوك. ط

ية: تخصص نظم المعلومات الاداراي ة. الأردن، عم ان:  2003)   علىربايعة،   - (. إدارة الموارد البشر

 دار ص فاء للنش ر والتوزي    ع. 

ي ودوره ا  2012العبادي، هاشم والجاف، ولاء جودت )  -
اتيجيات تعزيز الاستغراق الوظيق  (. إسي 

القطاع   ي 
ف  العاملير   من  لعينة  استطلاعية  دراسة  الأعمال:  لمنظمات  العالىي  الأداء  تحقي ق  ف ي 

ي أربيل، مجلة دراسات إدارية، 
ي ف 
ي العراف 

 .73-106(،  9) 5الم صرف 

(. الحوافز وأثرها على الأداء: دراسة 2009) عبد اللهوحمادي، سليمان  طعبدالباسعباس، انس  -

 .  105-123(، 93) 31ميدانية، مجلة تنمية الرافدين، 

-  ( منير  للمؤسسة  1999عباس،  التابعة  كات  الشر ي 
ف  التنظيمية  النتائج  ي 

ف  العاملير   دوران  آثار   .)

العربية   الجمهورية  النسيجية. رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة دمشق،  للصناعات  العامة 

 السورية. 

-  ( ي 
الغت  عبد  شيماء   ، ي

الاس تغراق  2012عبدالغت  م ستوى  عل ى  التنظيمية  العدالة  أبعاد  أثر   .)

، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة المنصورة، جمهورية مصر العربية.  ي
 الوظيق 

-  ( محمد  علىي  .   (. 2000عبدالوهاب،  متمير  ي  بشر أداء  نحو  الفعال  التحفير   اتيجيات  إستير

 التوزي    ع والنشر الإسلامية.  دار  :بورسعيدجمهورية مصر العربية، 
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ف  المواهب  إدارة  أثر   .)

وسيط   والأسرة كمتغير  المجلة    ––العمل  الزقازيق،  جامعة  مستشفيات  على  ميدانية  دراسة 

ي إدارة الأعمال، 
 .22-40(، 1) 9الأردنية ف 
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