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  :مقدمة

ــيًا ࢭʏ إدارة الموارد الȎشـــرʈة، لا ســـيما ࢭʏ القطاعات اݍݰيوʈة مثل وزارة الܶـــݰة ا أســـاسـ
ً
 .ʇعد تحســـ؈ن الأداء الوظيفي ɸدف

ا عڴʄ جودة  ا ࢭʏ تحف؈ق الموظف؈ن وȖعزʈز إنتـاجيْڈم، الأمر الـذي ينعكس إيجـابـً تلعـب اݍݰوافز المـاديـة والمعنوʈـة دورًا محورʈـً

تȘناول ɸذه الدراسـة العلاقة ب؈ن التحف؈ق المادي والمعنوي   .الܶـݰية المقدمة للمرعـۜܢ وتحقيق أɸداف الوزارةاݍݵدمات  

وأثرɸمـا عڴʄ الأداء الوظيفي لموظفي وزارة الܶـــــــــــــݰـة، ٭ڈـدف تحـديـد العوامـل اݝݰفزة الأك؆ف فعـاليـة، وتقييم مـدى عـدالـة 

ʏع اݍݰوافز، واق؅فاح اس؅فاتيجيات لتحس؈ن نظام التحف؈ق اݍݰاڲʉتوز. 

ـــــرʈة ݯݨر الزاوʈة الذي Ȗعتمد عليه ɠل منظمة ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا وتنفيذ خططɺا ـــــ ـــــڥʄ المنظمات   .Ȗعت؄ف الموارد الȎشـ ـــــ Ȗسـ

ــۜܢ طاقته لتحقيق أɸدافɺا، ولا يمكٔڈا بلوغ ɸذه الأɸداف إلا   جاɸدة لإيجاد الآلية الۘܣ تجعل المورد الȎشـــري ʇعمل بأقظـ

ـــــــرʈة ــ ـ ـــــــرʈة القادرة عڴʄ تحقيق تلك  .من خلال مواردɸا الȎشـ ــ ـ ـــــــتقطاب وتطوʈر الɢوادر الȎشـ ــ لذا، يتحتم عڴʄ المنظمات اســ

  .)٢٠١١الأɸداف، وتحف؈قɸا Ȋشɢل مستمر لݏݰفاظ عڴʄ الأداء اݍݨيد والفعال (اݍݨسا؟ۜܣ، 

ــاعد المنظمات عڴʄ القيام بجميع    ــية الۘܣ Ȗســ ـــر الأســــاســ يمثل الأفراد الذين يخضــــعون لعملية تقييم الأداء أحد العناصـ

ـــطْڈا بكفاءة وفعالية عالية، حيث   ــ ـــ؈ن كفاءة وفعالية المنظمات، إذ ʇســـــــاعد أɲشــ ــ ـــمًا ࢭʏ تحســ ــ ـ لعب تقييم الأداء دورًا حاسـ

 ،ʏداف المنظمة (عقيڴɸم نحو تحقيق أɸودɺتحديد نقاط القوة والضـــــعف لدى الموظف؈ن، وتوجيه ج ʄوقد  .)٢٠٠٩عڴ

ʇســــڥʄ الأفراد   .ازداد الاɸتمام بنظم اݍݰوافز نظرًا لدورɸا الفعال ࢭʏ تحقيق التɢامل ب؈ن أɸداف الفرد وأɸداف المنظمة

ɺد من اݍݨʈم لبذل المزɺـــــية، مما يدفع ـــــݵصـ د والوقت، لݏݰصــــــول عڴʄ اݍݰوافز المادية والمعنوʈة لتحقيق طموحاٮڈم الܨـ

 .وȋالتاڲʏ المساɸمة ࢭʏ تحقيق أɸداف المنظمة

نظرًا لأɸمية اݍݰوافز ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ ســلوك الفرد ودفعه نحو تحقيق أɸداف المنظمة، ظɺرت العديد من النظرʈات الۘܣ  

أما نظرʈة  .تدرس ɸذا التأث؈ف، مثل النظرʈة العلمية لفردرʈك تايلور، الۘܣ تؤكد عڴʄ أن المال ɸو اݝݰفز الرئʋؠــــــــۜܣ للعمل

ــــوع اݍݰوافز ــــة موضــ Ȗســــــاعد ɸذه النظرʈة الباحث؈ن   .ماســــــلو لݏݰاجات الإɲســــــانية، فتعت؄ف المنظمة نقطة انطلاق لدراســ

ــــية للفرد وأɸمية ɠل مٔڈا عند تصــــــــــــميم نظام حوافز فعال (الوابل،   ــ ـــــ ــاسـ ــ ــ ــ ــ ـ والإدارʈ؈ن عڴʄ فɺم اݍݰاجات الإɲســــــــــــانية الأسـ

٢٠٠٥(. 

 .بدأ الاɸتمام بنظرʈات اݍݰوافز ࢭʏ القطاع اݍݵاص، ثم انتقل إڲʄ القطاع العام Ȋعد أن أثبȘت فعاليْڈا ࢭʏ تحســـ؈ن الأداء

) إڲʄ أن القدرة عڴʄ ʇ٢٠٠٥شـــــــ؈ف مرڤʏ ( .يقاس أداء الموظف Ȋشـــــــɢل رئʋؠـــــــۜܣ من خلال قدرته عڴʄ العمل ورغبته ࢭʏ أدائه

ڈـا من خلال التعليم والتـدرʈـب لا تكفي القـدرة عڴʄ العمـل   .العمـل Ȗعۚܣ مـا يمتلكـه الموظف من معـارف ومɺـارات اكȘســــــــــــّـ

ـــــاحّڈا دافع يحفزه Ȗعت؄ف العوامل اݍݵارجية ۂʏ الۘܣ تمثل   .وحدɸا ݍݨعل الموظف ʇعمل بأقظــــــۜܢ طاقته، بل يجب أن يصـ

 .التحف؈ق المɴشود الذي ʇܨݨع الفرد عڴʄ بذل المزʈد من الأداء

 .بناءً عڴʄ ذلك، جاءت ɸذه الدراسة للتعرف عڴʄ أثر التحف؈ق المادي والمعنوي عڴʄ الأداء الوظيفي لموظفي وزارة الܶݰة



  :مشɢلة الدراسة

ɠان بالشɢل الإيجاȌي أو بالشɢل السلۗܣ، حيث أن عدم توفرɸا  الموظف؈ن سواءً ࢭʏ التأث؈ف عڴʄ أداء   اݍݰوافز لɺا دور كب؈ف

 
ً
عڴʄ أداء الموظف؈ن، وتتݏݵص مشـɢلة الدراسـة ࢭʏ الإجابة عڴʄ الȘسـاؤل    أو عدم توزʉعɺا Ȋشـɢل عادل قد ينعكس مباشـرة

  الܶݰة؟وزارة  الموظف؈ن ࢭʏالرئʋؠۜܣ وɸو: ما دور اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ تحس؈ن أداء 

  وʈنȎثق من السؤال الرئʋؠۜܣ الأسئلة الفرعية التالية:

  الموظف؈ن؟ما دور اݍݰوافز المادية ࢭʏ تحس؈ن أداء 

  الموظف؈ن؟ما دور اݍݰوافز المعنوʈة ࢭʏ تحس؈ن أداء 

  الموظف؈ن؟ما دور العدالة ࢭʏ منح اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ تحس؈ن أداء 

  ة:أɸمية الدراس

ــوع اݍݰافز وأثره عڴʄ إنتاجية الموظف؈ن   ــ ـــــ  لأɸمية موضـ
ً
يث أن كث؈ف من البحوث تركز عڴʄ موظفي القطاع اݍݵاص  حنظرا

ــــ؈ن أداء  ــ ــ ــ ـ ــــوع اݍݰوافز المادية والمعنوʈة وما لɺا من تأث؈ف ࢭʏ تحسـ ــ ــ ــ ـ ڈا تȘناول موضـ ــــة أɸميْڈا من ɠوٰ ــ ـــــ ــــȎت ɸذه الدراسـ ــ ــ ــ ـ اكȘسـ

 ʏ؈ن ࢭʈو ما غفلت عنه معظم البحوث حۘܢ وزارة الܶݰةالموظف؈ن الإدارɸالآن. و  

ــة ࢭʏ تزوʈد متخذي القرار ࢭʏ الوزارة بمعلومات قيمة حول نوعية لذلكو  ــاɸم نتائج وتوصـــيات ɸذه الدراسـ ، يمكن أن Ȗسـ

 ʏتحس؈ن أداء الموظف؈نداراٮڈاااݍݰوافز المتبعة ࢭ ʏالتاڲȋة والمادية، وʈوضع نظام عادل لݏݰوافز المعنو ʏساعد ࢭʇ مما ،.   

  خلال:من 

  فɺم دوافع الموظف؈ن ࢭʏ وزارة الܶݰة وعوامل تحف؈قɸم.

  تقديم حلول عملية لتحس؈ن أنظمة التحف؈ق بما ʇُساɸم ࢭʏ رفع كفاءة الأداء وزʈادة الإنتاجية.

  تحس؈ن جودة اݍݵدمات الܶݰية المقدمة للمرعۜܢ.

  وتحس؈ن الاداء الوظيفى المساɸمة ࢭʏ تحقيق أɸداف وزارة الܶݰة عڴʄ المدى الطوʈل

  :أɸداف الدراسة

ستخدمة حاليًا ࢭʏ وزارة الܶݰة.تحديد أنواع اݍݰوافز المادية  .١
ُ
  والمعنوʈة الم

 .قياس العلاقة ب؈ن اݍݰوافز المادية (الرواتب، العلاوات، المɢافآت) والأداء الوظيفي لموظفي وزارة الܶݰة .٢

 .تقييم أثر اݍݰوافز المعنوʈة (التقدير، ال؅فقية، فرص التطوʈر) عڴʄ رضا الموظف؈ن وتحف؈قɸم .٣

 .الأداءتطوʈر ࢭʏ  عڴʄ فعالية اݍݰوافز (العدالة ࢭʏ التوزʉع، الشفافية، التوقيت)تحديد العوامل الۘܣ تؤثر  .٤

 تحديد العوامل الܨݵصية والوظيفية الۘܣ تُؤثر عڴʄ استجابة الموظف؈ن لݏݰوافز. .٥

 .مقارنة تأث؈ف اݍݰوافز ب؈ن مختلف الفئات الوظيفية ࢭʏ وزارة الܶݰة .٦

 بما ʇُساɸم ࢭʏ رفع مستوى الأداء الوظيفي.   التحف؈ق اݍݰاڲʏ ࢭʏ وزارة الܶݰةاق؅فاح اس؅فاتيجيات لتحس؈ن نظام  .٧

  تقييم العلاقة ب؈ن مستوى التحف؈ق (المادي والمعنوي) ومستوى الأداء الوظيفي لموظفي وزارة الܶݰة. .٨

  

  



  :Ȗساؤلات الدراسة

 :محور التحف؈ق المادي    

  ا وزارةɺأنواع اݍݰوافز المادية الۘܣ تقدم ʏالܶݰة لموظفٕڈا؟ما ۂ 

 ذه اݍݰوافز ب؈ن مختلف الفئات الوظيفية؟ɸ عʉما مدى عدالة توز 

 ة ب؈ن مستوى اݍݰوافز المادية والأداء الوظيفي للموظف؈ن؟ʈل توجد علاقة إحصائية ذات دلالة معنوɸ 

 ʄتأث؈فات اݍݰوافز المادية عڴ ʏما ۂ: 

o دافعية الموظف؈ن للعمل؟ 

o ساعات العمل؟Ȋ مɺال؅قام 

o جودة مخرجات العمل؟ 

o م؟ɺوظائف ʏالبقاء ࢭ ʏرغبْڈم ࢭ 

 تحف؈ق الموظف؈ن؟ (مثــل ʏالعوامــل الۘܣ تحــدد فعــاليــة اݍݰوافز المــاديــة ࢭ ʏمســـــــــــــتوى الــدخــل، احتيــاجــات   :مــا ۂ

 )الموظف؈ن، العدالة ࢭʏ التوزʉع

 :محور التحف؈ق المعنوي     

  ا وزارة الܶݰةɺة الۘܣ تقدمʈأنواع اݍݰوافز المعنو ʏلموظفٕڈا؟ما ۂ 

 تحف؈ق الموظف؈ن وتحس؈ن أدا٬ڈم؟ ʏذه اݍݰوافز ࢭɸ ما مدى فاعلية 

 ة ب؈ن مستوى التحف؈ق المعنوي والأداء الوظيفي للموظف؈ن؟ʈل توجد علاقة إحصائية ذات دلالة معنوɸ 

 ʄة عڴʈتأث؈فات اݍݰوافز المعنو ʏما ۂ: 

o  ؟والاح؅فامشعور الموظف؈ن بالتقدير 

o انتما٬ڈم للوزارة؟ 

o ر الم۶ܣ؟ʈالتطو ʏرغبْڈم ࢭ 

o العمل؟ ʏم ࢭɺإبداع 

 تحف؈ق الموظف؈ن؟ (مثــــل ʏـــة ࢭ ـــة اݍݰوافز المعنوʈـ ـــاليـ ـــل، فرص  :مــــا ۂʏ العوامــــل الۘܣ تحــــدد فعـ ـــة العمـ ـــة بʋئـ نوعيـ

 )التطوʈر، العلاقات مع الزملاء والمديرʈن



   ــۜܢ قدر من تحف؈ق ــ؈ن أدا٬ڈم ࢭʏ  ما ɸو المزʈج الأمثل من اݍݰوافز المادية والمعنوʈة لتحقيق أقظـــ الموظف؈ن وتحســـ

 وزارة الܶݰة؟

  احتيـاجـات الموظف؈ن وظروف العمـل ʏكيف يمكن لوزارة الܶـــــــــــــݰـة تصـــــــــــــميم وتنفيـذ نظـام فعـال للتحف؈ق يراڤ

 اݝݵتلفة؟

 تطبيق نظام تحف؈ق فعال؟ ʏالتحديات الۘܣ تواجه الوزارة ࢭ ʏما ۂ 

 مجال تحف؈ق موظفي ال ʏأفضل الممارسات العالمية ࢭ ʏ؟قطاع العامما ۂ 

  فروض الدراسة:

 ) ــــتوى ـــــ ــ ـــــائيــة عنــد مســ ـ ــ ـــــ وزارة  ) ب؈ن اݍݰوافز وȋ؈ن أداء الموظف؈ن العــامل؈ن ࢭʏ  ٠.٠٥توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصـ

   الܶݰة

  ـات نظر أفراد العينـة حولɺـــــطـات وج ــ ــ ــ ـ ــائيـة ب؈ن متوسـ ـــــــ ــ اݍݰوافز وأثرɸـا عڴʄ أداء  يوجـد فروق ذات دلالـة إحصــ

  ʏ؈ن العـامل؈ن ࢭʈـــــيـة (العمر اݍݰـالـة  وزارة الܶـــــــــــــݰـةالموظف؈ن الإدار ــ ــ ــ ـ الاجتمـاعيـة اݍݵ؄فة    Ȗعزى للبيـانـات الܨـــــــــــــݵصـ

  المؤɸل العل׿ܣ).

  

  :الدراسات السابقة

ـــــابقـة أثر التحف؈ق عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ مختلف القطـاعـات ـ ــ ــ ــ ـ وأظɺرت نتـائج ɸـذه   ،تنـاولـت العـديـد من الـدراســــــــــــــات السـ

  الدراسات أنّ ɸناك علاقة إيجابية قوʈة ب؈ن مستوى التحف؈ق ومستوى الأداء الوظيفي.

 ) ـــة ـــ ـ ــ ـــــ إڲʄ   تɸــدفــ،  الوظيفيعڴʄ الرضـــــــــــــــا   والمعنوʈــة  المــاديــةأثر اݍݰوافز  ) Ȋعنوان    ٢٠١٩عبــد الله واخرون ,دراسـ

 ʄة بمحافظة المنوفية عڴʈـــــرائب العقار ــ التعرف عڴʄ اݍݰوافز المادية والمعنوʈة المقدمة للعامل؈ن ࢭʏ مديرʈة الضــ

ـــــوء عڴʄ نظم اݍݰوافز المقدمة للموظف؈ن ࢭʏ ذل ــــ اعتمد الباحث ࢭʏ  ،  القطاع كرضــــــــــاɸم عن عملɺم، و୒لقاء الضـ

ɸذا البحث عڴʄ المنݤݮ الوصـفي، وقام باسـتخدام اسـتȎيان خاضـع لاختبار الصـدق والثبات ࢭʏ دراسـة سـابقة، 

وغطى أنواع اݍݰوافز المادية والمعنوʈة والرضــا الوظيفي وۂʏ محاور البحث. وتم توزʉع الاســتȎيان عڴʄ العامل؈ن  

ة لݏݰصـــــــــــــول عڴʄ البيانات اللازمة لإجراء البحث وتم إدارٮڈا  ࢭʏ مديرʈة الضـــــــــــــرائب العقارʈة ࢭʏ محافظة المنوفي

ــــملـت عينـة البحـث من قبـل البـاحـث بنف ـ ــ ــ ــ ـ ـــه، وشـ ـــــرائـب العقـارʈـة   ١٠٠ســـــــــــ ــ ــ ــ ـ موظف من العـامل؈ن ࢭʏ مـديرʈـة الضـ

، تم إدخالɺا إڲʄ اݍݰاسـب الآڲʏ وتحليلɺا واسـتخلاص  ٩١بمحافظة المنوفية، وȋلغ عدد الاسـتȎيانات الܶـݰيحة  

ــا الوظيفي، کما أنه لا    كالبحث بɴتائج مɺمة: حيث وجد أن ɸناانتࢼܢ    ،جالنتائ أثر لݏݰوافز المعنوʈة عڴʄ الرضـــ

 يوجد 
ً
 كب؈فا

ً
 .للݏݰوافز المادية عڴʄ الرضا الوظيفي ࢭʏ العم تأث؈فا

 ) ــة ــ ــ ـ ــــركة  -أثر اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ الأداء الوظيفي  ) Ȋعنوان  م٢٠٢١دراسـ ــ ـ ــة ميدانية عڴʄ عمال شـ ــ ــ ـ دراسـ

ــارت ــة، اݍݰوافز المعنوʈـــة) ࢭʏ أداء والۘܣ    -ســـــــــــــونلغـــاز تيـ ــاديـ ــام اݍݰوافز (اݍݰوافز المـ ــار تـــأث؈ف نظـ ٮڈـــدف إڲʄ اختبـ



 ʏـــة  الالعامل؈ن ࢭ ــــتȎيان لإجراء دراســـــ ــ ـ ــــميم اسـ ــ ـ ــــــركة، ومن أجل تحقيق ɸذا الɺدف، تم تصـ ـ ، والذي تم ةيدانيمشـ

ــــتخـدام الرزمـة الاحصـــــــــــــائيـة للعلوم الاجتمـاعيـة ٣٩توزʉعـه عڴʄ عينـة مɢونـة من  ـ ــ ــ ــ ـ  SPSSv24 عـامـل. وقـد تم اسـ

ـــة إڲʄ أن اݍݰوافز المادية والمعنوʈة   ـــتمارة. وتوصــــلت الدراسـ عڴʄ الأداء من قبل العينة   أثرتلتحليل بيانات الاسـ

أداء العــامل؈ن Ȋشـــــــــــــركــة  مع  المــدروســـــــــــــــة، حيــث تم تــأكيــد وجود علاقــة ايجــابيــة ب؈ن اݍݰوافز المــاديــة والمعنوʈــة  

ـــلة   ـــۜܣ بضــــرورة ال؅قام الشــــركة بمواصـ تقديم المɢافآت واݍݰوافز وال؅فقيات الۘܣ تحفز الموظف؈ن  ســــونلغاز. وتوطـ

  عڴʄ إنجاز مɺامɺم بكفاءة

  تحســــ؈ن الأداء الوظيفي لأعضــــاء ٢٠١٨نجاه،  و  دراســــة (بن ســــعد ʏة ࢭʈعنوان "أثر اݍݰوافز المادية والمعنوȊ (م

إڲʄ البحث ࢭʏ العلاقة ب؈ن اݍݰوافز المادية والمعنوʈة،   وɸدفت ɸذه الدراسةɸيئة التدرʉس بɢلية الآداب زلي؅ن"  

ــاء ɸيئة التدرʉس بɢلية الآداب. كما ٮڈدف إڲʄ التعرف عڴʄ مســـــــــتوى اݍݰوافز   ـــ ــ ـ ــ؈ن الأداء الوظيفي لأعضـ ـــ ــ ـ وتحسـ

ـــــــــاء ɸيئة التدرʉس. وقد تɢونت عينة البحث من   ــ عضـــــــــــــو ɸيئة تدرʉس، بواقع  ١٥٢المادية والمعنوʈة لدى أعضــ

تاذة. اســتخدم الباحثان المنݤݮ الوصــفي لتحليل البيانات. وتوصــلت نتائج البحث إڲʄ أن  أســ ٤٤أســاتذة و ١٠٨

ــ ــــــ ــ ــ؈ن الأداء الوظيفي لدى أعضــ ــــــ ــ اء ɸيئة التدرʉس بɢلية الآداب بمدينة زلي؅ن ʇعت؄ف تحت المتوســــــــــــط، وأن  تحســ

  .٪٨٠ ɸناك علاقة إيجابية قوʈة ب؈ن اݍݰوافز المادية والمعنوʈة، تجاوزت

 ـــــة ( عوض ــا وأداء الموظف؈ن الإدارʈ؈ن  )  Ȋعنوان    م٢٠٢٠عمر ,  و  دراسـ ــ اݍݰوافز المادية والمعنوʈة وأثرɸا عڴʄ رضــ

ـــائف   ـــة الطـ ــامعـ ـــة عڴʄ الموظف؈ن الإدارʈ؈ن ࢭ΂ ʏليــــات جـ ــــة تطبيقيـ ـ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ٮڈــــدف إڲʄ التعرف عڴʄ اݍݰوافز  والۘܣ    دراسـ

المادية والمعنوʈة وأثرɸا عڴʄ رضــا وأداء الموظف؈ن الإدارʈ؈ن ب΄ليات جامعة الطائف، ولتحقيق أɸداف الدراســة  

  ʄبــانــة ݍݨمع البيــانــات ووزعــت عڴȘـــــتخــدمــت الاســـــــــــــ ــ ـــــ وتم إتبــاع عــدة   ،موظف ب΄ليــات اݍݨــامعــة بــاݍݰوʈــة  ٤٢اسـ

ـــــط اݍݰســـــــاȌي والانحراف المعياري ومعامل الارتباط   ــــــمنت المتوســ ـــــاليب ࢭʏ التحليل الإحصـــــــاǿي للبيانات تضـ ـ أسـ

ـــــتخدام برنامج     ــ ـ ـــــون وȋاسـ ــ ـــــائية للعلوم الاجتماعية  المدعوم ب؄فنامج اݍݰ  Amos Ver. 21ب؈فســ ــ ـ  SPSSزمة الإحصـ

ــا الوظيفي ب؈ن ΂لٍ  كوذل ــ ــ ـ ــــيط للرضـ ــ ـ ــــلت   للتحقق من وجود الدور الوسـ ــ ـ من اݍݰوافز وأداء الموظف؈ن، فقد توصـ

الدراســة إڲʄ مجموعة من النتائج مٔڈا أن المتغ؈ف المســتقل (اݍݰوافز) Ȋشــقيه المادي والمعنوي له علاقة مباشــرة  

ـــــــــــــا الوظيفي) والمتغ؈ف التــاȊع (أداء الموظف؈ن) ـــــــــيط (الرضـ ــ   ،مع المتغ؈ف الوســ
ً
کمــا أن الرضــــــــــــــا الوظيفي لعــب دورا

ـــا الوظيفي دالة   ب؈ن اݍݰوافز وأداء الموظف؈ن وȋما أن العلاقة ب؈ن اݍݰوافز وأداء الموظف؈ن بوجود الرضـ
ً
ـــيطا وسـ

  .فإن الوساطة ɸنا ۂʏ وساطة جزئية كإحصائية، لذل

 ) ذه  ٢٠٠٥دراســـــــــــة اݍݰيدرɸ تʈاض من الأطباء)أجرʈبمنطقة الر ʏالقطاع الصـــــــــــڍ ʏالعامل؈ن ࢭ ʄالدراســـــــــــة عڴ  

ـــة أن الثناء الذي   ــ ـــا الوظيفي بئڈم وتأث؈فه عڴʄ عملɺم وقد أظɺرت الدراســ ــ ـ ـــ؈ن ٭ڈدف معرفة مدى الرضـ ــ والممرضــ

  ʏور ࢭɺــانيــة الظɢم୒و ʏينــالــه الموظف عنــد إجــادتــه للعمــل ونظرة اݝݨتمع الإيجــابيــة للعــامل؈ن بــالقطــاع الصـــــــــــــڍ

ـــا عن ال؅فقيـة وتوفر وظيفـة دائمـة أو   اݝݨتمع ۂʏ أɸم اݍݰوافز ــ ـــــ ــ المعنوʈـة، أمـا اݍݨـانـب المـادي فقـد تمثـل بـالرضــ

ــــة أن الرضـــــــــــــا يزداد ࢭʏ الغـالـب ب؈ن الموظف؈ن الـذين يحملون مؤɸلات علميـة  ـــــ ــ ـــــتقرة، وأظɺرت نتـائج الـدراســ ــ ــ ــ ـ مسـ

ــة وأن الرضـــــــــــــــــا عن   ـــافــــآتعــــاليــ ــامل؈ن الســـــــــــــعودي؈ن والعرب  المɢـ ـــدى العــ ـــدى الأوروȋي؈ن    المعنوʈــــة لـ أعڴʄ منــــه لـ

ـــــــȎب تدɲي الرضــــــــا ɸو إمɢانية التعرض  ــــا عن عبء العمل من الإناث، وأن سـ ــ والأمرʈكي؈ن، وأن الذɠور أك؆ف رضــ



ــــيد إجازٮڈم   ـــــة بزʈادة اݍݰوافز المالية للذين ʇعملون ࢭʏ المناوȋات الليلية أو زʈادة رصـــــ ــ ـ ـــــت الدراسـ ــ للعدوى. وأوصــ

  وأن تȘناسب المرتبات مع كمية العمل. وتخفيف عمل الإناث بالمناوȋات الليلية

 ) م۲۰۰۷دراســــة ݯݨاج(  ʄـــة إڲ ـــا الوظيفي لدى موظفي وزارة اݍݰكم   وتوصــــلت الدراسـ أن متوســــط إجماڲʏ الرضـ

ʏذه الدراســـــة (  اݝݰڴɸ ʏية ࢭɴــــطي ر الأرȌعة الۘܣ تتɢون مٔڈا الاســـــȘبانة، ولا  ) لɢل عنصـــــر من العناصـــــ٥,٣٤الفلسـ

ــــا الوظيفي Ȗعزى لمتغ؈فدلالة   توجد فروق ذات ــــ ـــــتوى الرضـ ــ ـ ــــنوات  "اݍݨɴس،  إحصـــــــــائية ࢭʏ مسـ ــــ اݍݵ؄فة اݍݰالة    سـ

ـــــائية ـ ــ ـ ـــــا الوظيفي Ȗعزى   الاجتماعية المؤɸل العل׿ܣ، العمر"، وتوجد فروق ذات دلالة إحصـ ــــ ـــــتوى الرضـ ـ ــ ـ عڴʄ مسـ

ـــاواة ب؈ن  ــ ـــــ ــ ـــة بـإعطـاء أɸميـة كب؈فة لݏݰوافز المـاديـة، وتطبيق مبـدأ العـدل والمســ ـــت الـدراســـــــــــ ــ ـــــ ــ لمتغ؈ف اݍݵ؄فة. وأوصــ

ــــرورة   ــ ــ ــ ـ ــــلامة العامل؈ن داخل الوزارة، وضـ ــ ـــــ ــــرورة الاɸتمام بالإمɢانات والأدوات والاɸتمام بأمن وسـ ــ ـــــ الأفراد، وȋضـ

ــاعـات الـدوام  الاɸتمـام بـاݍݰوافز المعنوʈـة و୒عطـا ـــــار عـدد ســـــــــــ ــ ـــــ ء دورات تـدرȎʈيـة للعـامل؈ن داخـل الوزارة، واختصـ

  الرس׿ܣ

 ) ــة أبو علان ــ ـــرɠات   )م٢٠١٦دراسـ ــقٕڈا المادية والمعنوʈة عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ جميع شــ وأظɺرت أثر اݍݰوافز Ȋشـــ

:ʏالنحو التاڲ ʄعدد من النتائج عڴ ʄات بفلســـط؈ن وقد توصـــلت الدراســـة إڲȋوجود علاقة ارتباط طردية   المشـــرو

اݍݰوافز المادية ࢭʏ شــــرɠات الدراســــة    Ȋشــــرɠات المشــــروȋات  ب؈ن اݍݰوافز Ȋشــــقٕڈا المادية والمعنوʈة وأداء العامل؈ن

  ɸناك عدم اɸتمام Ȋسلم الرواتب أو الأجور بما ࢭʏ ذلك غلاء المعʋشة. بمستوى متوسطظɺرت 

  ـدفـت  )م٢٠١٦وآخرون ( وانـةدراســــــــــــــة فرɸـــــة  و ـ ــ ــ ــ ـ إڲʄ التعرف عڴʄ دور اݍݰوافز المـاديـة والمعنوʈـة ࢭɸ  ʏـذه الـدراسـ

ــــركة الكɺرȋاء بمحافظات غزة وقد توصـــــــــلت إڲʄ النتائج التالية: ــــ ـــــ؈ن أداء العامل؈ن ࢭʏ شـ ــ وجود علاقة ذات   تحســ

ــــائية ب؈ن اݍݰوافز المادية وأداء العامل؈ن ــ ـ ــــائية ب؈ن اݍݰوافز المعنوʈة   ،دلالة إحصـ ــ ـ وجود علاقة ذات دلالة إحصـ

ـــــاف ࢭʏ اݍݰوافز المادية والمعنوʈة وأداء  ،وأداء العامل؈ن ــــائية ب؈ن الإنصـ ـ   ،العامل؈ن   وجود علاقة ذات دلالة إحصـ

ــــــائية ب؈ن الإنصـــــــاف ࢭʏ اݍݰوافز المادية والمعنوʈة وأداءوأنه   ــــــركة   لا توجد فروق ذات دلالة إحصـ العامل؈ن ࢭʏ شـ

المنصــب)، بʋنما توجد فروق Ȗعزى لســنوات    ظات غزة للمتغ؈فات التالية (العمر، المؤɸل.توزʉع الكɺرȋاء بمحاف

 اݍݵ؄فة.

   ــــــة ــ ـــــ إڲʄ التعرف عڴʄ مـدى تـأث؈ف نظــام اݍݰوافز عڴʄ  الۘܣ ٮڈــدفو   )م۲۰۱۷(  وآخرون حيمودةعبــد اللطيف  دراسـ

ـــة إڲʄ نتائج  ــــ ـــارت ɸذه الدراسـ ــــ ـــر اݍݨافة بالبوʈرة، وقد أشـ ـــة Ȗعاونية اݍݰبوب واݍݵضـــــ ـــا العامل؈ن ࢭʏ مؤســــــــســـــ رضـــــ

ɸامة. تمثلت ࢭʏ أن لدى العامل؈ن بالمؤســســة اتجاه إيجاȌي نحو اݍݰوافز المادية مقارنة باݍݰوافز المعنوʈة، كما  

ڈم يحظى بقبول عام، حيث تجاوز قيمة    أن ɸناك شـــــــــــبة اتفاق ـــــســــــــــْـ ــ ــ ـ لدى العامل؈ن بأن نظام اݍݰوافز ࢭʏ مؤسـ

ـــــا الوظيفي بٕڈم فقد ɠانت نȘيجته إيجابية،   ـ ـــــتوى الرضـ ـ ــــــبة لمسـ ـــــاȌي القيمة المعيارʈة، أما بالɴسـ ـ المتوســـــــط اݍݰسـ

  .%٦٢,٤٦، مما ʇعۚܣ أن الوزن الɴسۗܣ لرضا العامل؈ن تجاوز ٣,١٢٣حيث بلغت قيمة المتوسط اݍݰساȌي

 ) أداء العــامل؈ن ومعرفــة اتجــاه ودرجــة تــأث؈ف   )۲۰۱۹دراســــــــــــــة علوش ʏاختبــار تــأث؈ف نظــام اݍݰوافز ࢭ ʄــدفــت إڲɸو

ـــــــورʈة للاتصــــــــالات فرع طرطوس). كما   ـــــــركة السـ نظام اݍݰوافز بأȊعاده المادية والمعنوʈة ࢭʏ أداء العامل؈ن ࢭʏ الشـ

ــافـــة إڲʄ بيـــان مـــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ  ࢭʏ أداء العـــامل؈ن بـــالإضـ
ً
دى اختلاف أȊعـــاد نظـــام ٮڈـــدف إڲʄ تحـــديـــد أك؆ف أȊعـــاد اݍݰوافز تـــأث؈فا

ــــة   ـــــالــ العمر ســـــــــــــنوات اݍݵ؄فة المؤɸــــــل اݍݰـ ـــــة اݍݨɴس  الــــــديمغرافيـ المتغ؈فات  ــــاختلاف  بــ ـــــامل؈ن  العـ اݍݰوافز وأداء 



الاجتماعية). وقد أكدت الدراسة عڴʄ وجود أثر إيجاȌي متوسط القوة لݏݰوافز المادية والمعنوʈة، كما خلصت 

 ࢭʏ أداء العـامل؈ن، كمـا يوجـد أثر إيجـاȌي  
ً
الـدراســــــــــــــة إڲʄ أن اݍݰوافز المعنوʈـة ۂʏ أك؆ف أȊعـاد نظـام اݍݰوافز تـأث؈فا

ـــــــط القوة لنظـام اݍݰوافز كɢـل ࢭʏ أداء العـامل؈ن. وقـد ت ــ ــ ـ ــــة إڲʄ أنـه لا تختلف أȊعـاد نظـام متوسـ ـــــ ــ ـــــــــلـت الـدراســ ــ وصــ

ــــديمغرافيـــــة (اݍݨɴس الـ ــــاختلاف المتغ؈فات  بـ العـــــامل؈ن  ــــة   اݍݰوافز وأداء  ــالـ ــــل اݍݰـــ العمر ســـــــــــــنوات اݍݵ؄فة المؤɸـ

   الاجتماعية.

   يمɸـــــة إبرا ــ ــ ــ ـ ـــــــــا الوظيفي للموظف؈ن.  الۘܣ ٮو   م)٢٠٠٣(دراسـ ــ ڈدف إڲʄ توضـــــــــــــيح أثر نظم اݍݰوافز عڴʄ درجة الرضــ

ʏـــــع نظام لݏݰوافز ينال رضـــــــــــا الموظف؈ن ࢭ ـــــ ـــــاɸم ࢭʏ وضـ ــ ــ ـ ـــــيات Ȗسـ ــــــــــلت   اݍݨامعة. واݍݵروج بمق؅فحات وتوصــــــ وتوصـ

ــة إڲʄ النتـائج الآتيـة: أن الموظف؈ن العـامل؈ن ࢭɠ ʏليـة التجـارة بجـامعـة النيل؈ن غ؈ف راضـــــــــــــ؈ن بـالأغلبيـة عن  ـــ ــ ـــــ الـدراسـ

 إجمــــاع الموظف؈ن عڴʄ أن ɸنــــاك عــــديــــد من  
ً
ــا نظــــام اݍݰوافز المطبق ࢭʏ اݍݨــــامعــــة، ومن النتــــائج الɺــــامــــة أيضــــــــــــــ

 إجماع الموظف؈ن عڴʄ أن ɸناك عديد   الســـلبيات ࢭʏ نظام اݍݰوافز المطبق ࢭʏ اݍݨامعة ومن النتائج
ً
ــا الɺامة أيضـ

   نظام ࢭʏ من السلبيات

 ــــــة ــ ـــــ ɸــدفــت إڲʄ تقييم أثر اݍݰوافز المــاليــة عڴʄ إنتــاجيــة الموظف ومعرفــة Samuel and Joshua 2016) (    دراسـ

وتوصـــــــــــــلــت إڲʄ الآȖي: أنــه عڴʄ الرغم من وجود اݍݰوافز المــاليــة وفرص ال؅فقيــة ࢭʏ العمــل. إلا أن    أنواع اݍݰوافز

  Ȋعض الموظف؈ن غ؈ف راضي؈ن عن أنظمة اݍݰوافز المالية بالشركة.

ࢭʏ رسـالة   قام البحث بدراسـة حول أثر اݍݰوافز عڴʄ الانتماء الوظيفي والتقدير للمɺنة وذلك  )Hansonدراسـة ɸاɲسـن (

ــة إڲʄ النȘيجة التالية وۂʏ: وجود علاقة ــــــ ــ ــلت الدراســ ــ ــ ــ ــ ـ ـــت؈ف للباحث وقد توصـ قوʈة ب؈ن اݍݰوافز المعنوʈة للمديرʈن  ماجســـــــــ

   والمتغ؈فات الۘܣ يتعرضون لɺا أثناء اݍݵدمة.

 ʄالدراسات السابقة :التعقيب عڴ  

ســـتعرضـــة عڴʄ وجود علاقة إيجابية قوʈة ب؈ن مســـتوى التحف؈ق ومســـتوى الأداء الوظيفي، وتناولت 
ُ
جمعت الدراســـات الم

ــــــات تحليل أثر ɠل من اݍݰوافز المادية والمعنوʈة عڴʄ حدة، وأظɺرت النتائج أن كلا النوع؈ن من اݍݰوافز له تأث؈ف   ــ الدراســ

ــــة   .إيجاȌي عڴʄ الأداء ــــملت المܦـــــݳ والاســـــتȎيان والدراسـ ســـــتعرضـــــة منݤݨيات بحثية متنوعة شـ
ُ
ــــتخدمت الدراســـــات الم اسـ

عڴʄ الرغم من اختلاف السياقات والقطاعات الۘܣ شملْڈا الدراسات، إلا أن النتائج  .الميدانية، مما ʇعزز من قوة النتائج

 ࢭʏ وجود علاقـة إيجـابيـة ب؈ن التحف؈ق والأداء
ً
الـدراســـــــــــــات أظɺرت أɸميـة اݍݰوافز المعنوʈـة مثـل التقـدير    .أظɺرت اȖســـــــــــــاقـا

ـــــــــات وجود كما   .والإثابة المعنوʈة ودعم بʋئة العمل الإيجابية ࢭʏ تحف؈ق الموظف؈ن وتحســـــــــــــ؈ن أدا٬ڈم ــ أظɺرت Ȋعض الدراســ

اختلافات ࢭʏ تأث؈ف التحف؈ق عڴʄ الأداء الوظيفي حســـب الفئات العمرʈة ومســـتوʈات اݍݵ؄فة والمؤɸلات العلمية، مما يدعو 

 .ڲʄ تصميم برامج تحف؈قية تناسب احتياجات الفئات اݝݵتلفة من الموظف؈نإ

ܨـــــــــــــݨع عڴʄ التقــدير والإبــداع والتعــاون من أɸم العوامــل الۘܣ تُحفز الموظف؈ن  ولــذلــك  
ُ
Ȗ ئــة العمــل الإيجــابيــة الۘܣʋعــد ب

ُ
Ȗ

عزز أداءɸم
ُ
Ȗذه ال؄فامج وتحقيق  و   .وɸ ــة وأداء الموظف؈ن، لضـــــمان فعالية ــ ـــسـ ــــوح بأɸداف المؤســ رȋط برامج التحف؈ق بوضـ

ــــعف و୒جراء التعديلات اللازمة  كما   .النتائج المرجوة ـــــɢل دوري لتحديد نقاط القوة والضــ يɴبڧʏ تقييم برامج التحف؈ق Ȋشـ

 .لضمان استمرار فعاليْڈا



ـــــات عڴʄ تحليـل تـأث؈ف مɢونـات محـددة من اݍݰوافز المـاليـة مثـل المɢـافـآت والرواتـب وفرص ال؅فقيـة،  ـ ــ ــ ــ ـ ركزت Ȋعض الـدراسـ

تأث؈ف أنظمة اݍݰوافز اݍݨماعية عڴʄ الأداء  عڴʄ   وȌعضـــــــــــــɺا الآخر،  وأظɺرت النتائج أن لɢل مɢون تأث؈فه اݍݵاص عڴʄ الأداء

ساɸم ࢭȖ ʏعزʈز التعاون والعمل اݍݨماڤʏ ب؈ن الموظف؈ن
ُ
Ȗ ووجدت أٰڈا. 

  أن الدراسـة اݍݰالية   ى وقد نر  ʄاسـتخدام المنݤݮ الوصـفى التحليڴ ʄعن  وتختلفتتفق مع الدراسـات السـابقة ࢭ

ـــابقة بأٰڈا تمت ࢭʏ إحدى   ـــات الســــــــ ـــݰة  القطاعات اݍݰɢومية المɺمه  الدراســــــــ ــ ــ ــ ـ الادارة    -الديوان العام  -وزارة الܶـ

تمت ࢭʏ بʋئات مختلفة عن البʋئة    كما، الۘܣ تقع ࢭʏ نطاقɺا  الرعاية الܶـــݰيةݵدمة  وذلك ݍ العامة للمصـــروفات

ـــة اݍݰالية والۘܣ تتم داخل   ـــݰة  الســــعودية (بʋئات عرȋية وأجنȎية) وɸو ما يجعلɺا تختلف عن الدراسـ وزارة الܶـ

  .الباحث ٭ڈا ʇعملوالۘܢ  الادارة العامة للمصروفات -الديوان العام  -

  المنطلقات النظرʈة للدراسة:

 :نظرʈة ɸرم ماسلو للاحتياجات .١

   ة أن ســــــــلوكʈذه النظرɸ ــــرح ــ ــــاســــــــية مثل  Ȗشــ ــ ــــان مدفوع برغباته واحتياجاته، بدءًا من الاحتياجات الأســ ــ ـ الإɲسـ

 إڲʄ الاحتياجات الأعڴʄ مثل التقدير وتحقيق الذات
ً
 .الطعام والشراب والأمان، وصولا

  ʄـة أن تلۗܣ احتيـاجـات الموظف؈ن عڴʈم كيف يمكن لݏݰوافز المـاديـة والمعنوɺـة لفʈـذه النظرɸ ـــــتخـدام ــ ـــــ يمكن اسـ

 .مختلف المستوʈات، مما يؤدي إڲʄ تحف؈قɸم وتحس؈ن أدا٬ڈم

 :نظرʈة العوامل الܶݰية لɺرزȋرج .٢

 مɸرضا الموظف؈ن وتحف؈ق ʄة ب؈ن العوامل "اݝݰفزة" والعوامل "الوقائية" الۘܣ تؤثر عڴʈذه النظرɸ تم؈ق. 

   شـمل العوامل الوقائية جوانب مثلȖ نماʋشـمل العوامل اݝݰفزة جوانب مثل الإنجاز والتقدير والمسـؤولية، بȖ

 .رواتب وʋȋئة العمل والعلاقات مع الزملاء

  نما تمنع العوامل الوقائية فقطʋـــا والأداء، ب ــ تف؅فض النظرʈة أن العوامل اݝݰفزة ۂʏ الۘܣ تؤدي إڲʄ زʈادة الرضــ

 .من الشعور Ȋعدم الرضا

   عمل كمحفزات للموظف؈ن، مماȖ ة أنʈم كيف يمكن لݏݰوافز المادية والمعنوɺة لفʈذه النظرɸ يمكن استخدام

 .يؤدي إڲʄ تحس؈ن أدا٬ڈم

 :نظرʈة التوقعية لفيكتور فرومال .٣

 مɺأفعال ʄة أن سلوك الموظف؈ن مدفوع بتوقعاٮڈم حول النتائج الۘܣ ست؅فتب عڴʈذه النظرɸ تف؅فض. 

 افآت أو التقديرɢة، مثل المȋنتائج مرغو ʄاݍݰصول عڴ ʄد سيؤدي إڲɺد من اݍݨʈعتقد الموظفون أن بذل المزʇ. 

 ذه النتائج اݝݵتلفةɸ ة أيضًا أن الموظف؈ن يقيمون قيمةʈتف؅فض النظر. 

   توقعـــات الموظف؈ن ʄـــة أن تؤثر عڴʈم كيف يمكن لݏݰوافز المـــاديـــة والمعنوɺـــة لفʈـــذه النظرɸ ـــــتخـــدام ــ ــ ــ ـ يمكن اسـ

 ڈم.وسلوكɺم، مما يؤدي إڲʄ تحف؈قɸم وتحس؈ن أدا٬

 :نظرʈة العدالة لسȘيوارت أدامز  .٤



  (ــافــآتɢمثــل الم) ومخرجــاٮڈم (ــد المبــذولɺمثــل اݍݨ) ــة أن الموظف؈ن يقــارنون ب؈ن مــدخلاٮڈمʈــذه النظرɸ تف؅فض

 .ومقارناٮڈم مع مدخلات ومخرجات الآخرʈن

  م، ممـا قـدɸودɺـافـآت عـادلـة مقـابـل جɢم ʄعـدم العـدالـة إذا اعتقـدوا أٰڈم لا يحصـــــــــــــلون عڴȊ شـــــــــــــعر الموظفونʇ

 .يؤدي إڲʄ انخفاض الدافعية والأداء

   ــــاديـــــة ــــك اݍݰوافز المـ ــــا ࢭʏ ذلـ النظرʈـــــة لفɺم كيف يمكن أن تؤثر أنظمـــــة التحف؈ق، بمـ ــــدام ɸـــــذه  ـــــتخـ ــ ــ ــ ـ يمكن اسـ

 .والمعنوʈة، عڴʄ شعور الموظف؈ن بالعدالة، مما يؤثر عڴʄ تحف؈قɸم وأدا٬ڈم

 :نظرʈة التعزʈز الإيجاȌي لسك؇ف .٥

  افآت إيجابية من المرݦݳ أن تتكررɢا بمɸزʈعزȖ ة أن السلوكيات الۘܣ يتمʈذه النظرɸ تف؅فض. 

  عززȖ ـافـآت إيجـابيـةɢعمـل كمȖ ـة أنʈم كيف يمكن لݏݰوافز المـاديـة والمعنوɺـة لفʈـذه النظرɸ ـــــتخـدام ــ ـــــ يمكن اسـ

 .السلوكيات المرغوȋة من الموظف؈ن، مثل العمل اݍݨاد والإبداع والال؅قام

 :نظرʈة الإدارة باݍݨودة .٦

  تحس؈ن العمليات باستمرار لتحقيق رضا ʄة الإدارة باݍݨودة عڴʈالعملاءتركز نظر. 

 ة لتحس؈ن تحف؈ق الموظف؈ن وتحس؈ن أدا٬ڈمʈشرȎإدارة الموارد ال ʄة عڴʈذه النظرɸ يمكن تطبيق. 

 يل المثال، يمكن لوزارة الܶݰة استخدام مبادئ الإدارة باݍݨودة لȎس ʄعڴ: 

o احتياجات الموظف؈ن ورغباٮڈم ʄتصميم وتنفيذ نظام تحف؈ق يركز عڴ. 

o  الموظف؈ن حول فعالية أنظمة التحف؈ق اݍݰاليةجمع الملاحظات من. 

o ل مستمر لضمان تلبيْڈا لاحتياجات الموظف؈ن المتغ؈فةɢشȊ تحس؈ن أنظمة التحف؈ق. 

  ʄئة عمل داعمة وتحف؈قية تؤدي إڲʋمن خلال تطبيق مبادئ الإدارة باݍݨودة، يمكن لوزارة الܶــــــــــݰة خلق ب

 .تحس؈ن أداء الموظف؈ن ورضا المرعۜܢ

 :نظرʈة التحف؈ق الذاȖي .٧

 ي أن الموظف؈ن مدفوعون برغباٮڈم الداخلية لتحقيق النجاح والإتقانȖة التحف؈ق الذاʈتف؅فض نظر. 

 املةɢاناٮڈم الɢم وتحقيق إمɺسمح للموظف؈ن بالتعب؈ف عن إبداعȖ ئة عملʋخلق ب ʄة عڴʈذه النظرɸ تركز. 

  يȖيل المثال، يمكن لوزارة الܶݰة استخدام مبادئ التحف؈ق الذاȎس ʄلــ :عڴ 

o مɺعمل ʏد من الاستقلالية ࡩʈمنح الموظف؈ن المز. 

o مɺاراٮڈم ومعارفɺر مʈتوف؈ف فرص للموظف؈ن لتطو. 

o اɸالاع؅فاف بإنجازات الموظف؈ن وتقدير. 

  ـــــارى ـ ــ ـــــݰة تحف؈ق موظفٕڈا عڴʄ بذل قصــ ـــ من خلال خلق بʋئة عمل داعمة للتحف؈ق الذاȖي، يمكن لوزارة الܶــ

 .استȞنائيةجɺدɸم وتحقيق نتائج 

 :ظرʈة القيادة التحوʈليةن .٨

 داف مش؅فكةɸم لتحقيق أɺام وتحف؈ق أتباعɺإل ʄقدرة القادة عڴ ʄلية عڴʈة القيادة التحوʈتركز نظر. 

 وزارة الܶݰة لتحس؈ن تحف؈ق الموظف؈ن وتحس؈ن أدا٬ڈم ʏقادة فرق العمل ࢭ ʄة عڴʈذه النظرɸ يمكن تطبيق. 



  يل المثال، يمكن لقادة فرقȎس ʄليةعڴʈوزارة الܶݰة استخدام مبادئ القيادة التحو ʏلـــ : العمل ࡩ 

o ق العملʈمة لفرɺة واܷݰة وملʈتحديد رؤ. 

o الثقة والاح؅فام ʄة مع الموظف؈ن بناءً عڴʈبناء علاقات قو. 

o حل المشكلات ʏتمك؈ن الموظف؈ن من اتخاذ القرارات والمشاركة ࡩ. 

o اɸق وتقديرʈالاحتفال بإنجازات الفر. 

   ئة عمل إيجابية منʋــــــݰة خلق ب ـــ ــــــة القيادة التحوʈلية، يمكن لقادة فرق العمل ࡩʏ وزارة الܶــ ـــ خلال ممارســ

 .وتحف؈قية تؤدي إڲʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن وال؅قامɺم

توفر نظرʈـة الإدارة بـاݍݨودة، ونظرʈـة التحف؈ق الـذاȖي، ونظرʈـة القيـادة التحوʈليـة إطـارات مفيـدة لفɺم كيف   ࡩʏ اݍݵتـام،

 .يمكن للتحف؈ق المادي والمعنوي أن يؤثر عڴʄ الأداء الوظيفي ࢭʏ وزارة الܶݰة

ــميم وتنفيذ نظام تحف؈ق فعال يلۗܣ احتياجات الموظف؈ن   ــ ـــ ــتفادة من ɸذه النظرʈات لتصــ ــݰة الاســـــــ ــ ـــ يمكن لوزارة الܶــ

  .وʈؤدي إڲʄ تحس؈ن أدا٬ڈم ورضا المرعۜܢ

  :المنݤݨية وطرق البحث

  ʏأداء العــامل؈ن ࢭ ʏــة ࢭʈعرف أثر اݍݰوافز المــاديــة والمعنوȖ محــاولــة ʏࢭ ʏـــــتخــدم البــاحــث المنݤݮ الوصـــــــــــــفي التحليڴ ــ ــ ــ ـ وزارة  اسـ

ــــݰة ــ ــ ــ ـ ــــوع ࢭʏ الكتب  الܶـ ــ ــ ــ ـ ــــــــفي ɸما: المنݤݮ الوثائقي بالاطلاع عڴʄ أدبيات الموضـ ــ ، وقد ركز عڴʄ فرع؈ن من فروع المنݤݮ الوصــ

الغرض وقد حدد مجتمع البحث من  والمراجع والدورʈات ذات العلاقة، واعتمد عڴʄ الاســـــــــــــȘبانة الۘܣ قام بتطوʈرɸا لɺذا  

   .العامل؈ن الإدارʈ؈ن

  

  :أدوات الدراسة

 :أدوات جمع البيانات     

 ةʈمجلات علمية  :البيانات الثانو ʏــــــــورة ࢭ ــ ــابقة المɴشــ ــ ــ ــ ــ ـ ــــات السـ ــ ـــــ تم جمع البيانات الثانوʈة من الأبحاث والدراسـ

 .بالإضافة إڲȊ ʄعض الكتب والمكتبات العلمية

 ـة وأداء  تم   :البيـانـات الأوليـةʈا لقيـاس اݍݰوافز المـاديـة والمعنو ــً ـــ ـــ ـــ ـــــــــيصــ ــ جمعɺـا بـاســـــــــــــتخـدام اســـــــــــــتȎيـان مُعـد خصــ

ـــــممة من قبل باحث؈ن آخرʈن ࢭɸ ʏذا اݝݨال،   .العامل؈ن وقد تم تطوʈر ɸذا الاســــــتȎيان بناءً عڴʄ اســــــتȎيانات مصـ

  .وتم إخضاعه لاختبارات الصدق والثبات اللازمة للتأكد من سلامته

 :منݤݨية البحث

 :البحث المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، حيث سʋتم استخدام الأدوات التاليةيȘبع 



 يانȎـــــݰة ݍݨمع   :الاســــــت ـܶ ـــــوائية من موظفي وزارة ال ــتȎيان إلك؅فوɲي وتوزʉعه عڴʄ عينة عشـ ـــ ـــــميم اسـ ــʋتم تصـ ـــ سـ

 .البيانات حول أنواع اݍݰوافز المستخدمة، ومستوى رضاɸم عٔڈا، وتأث؈فɸا عڴʄ أدا٬ڈم الوظيفي

 م ســـياســـة الوزارة   :المقابلاتɺوزارة الܶـــݰة لف ʏتم إجراء مقابلات ܧـــݵصـــية مع عدد من كبار المســـؤول؈ن ࢭʋســـ

 .فيما يتعلق بالتحف؈ق، والتحديات الۘܣ تواجɺɺا ࢭʏ تطبيق ɸذه السياسة

 :الأساليب الإحصائية

 :سʋتم استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل البيانات اݝݨمعة من الاستȎيانات والمقابلات، مثل

 ل جداول ورسوم بيانية :التحليل الوصفيɢش ʏا ࢭɺلتݏݵيص البيانات وتقديم. 

  ʏلاختبار الفرضيات واستخلاص النتائج حول العلاقة ب؈ن اݍݰوافز وأداء العامل؈ن :التحليل الاستدلاڲ. 

  :الدراسة  حدود

ـــــــوعية ــ ــة عڴʄ اݍݰوافز المادية والمعنوʈة وأثرɸا عڴʄ أداء الموظف؈ن الذين ʇعملون داخل اݍݰدود الموضــ ـــــ ــ ــر الدراســ  تقتصـــــــــ

  للمصروفات   الإدارة العامة  -الديوان العام    -وزارة الܶݰة    -الܶݰة وذلك من خلال وجɺة نظرɸم. اݍݰدود المɢانية    وزارة

  .الديوان العام وزارة الܶݰة – الإدارة العامة للمصروفاتالموظف؈ن الإدارʈ؈ن ࢭʏ  اݍݰدود الȎشرʈة

  ه١٤٤٦/٢٠٢٤ الفصل الدرا؟ۜܣ اݍݰدود الزمنية
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