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الشكر والتقدير
أتقدم بهذا البحث متواضعًا إلى كل من كان لهم الفضل في دعمي وإلهامي خلال مسيرتي الأكاديمية، بدءًا من عائلتي الكريمة، الذين كانوا دائمًا مصدر الحب والدعم والاحتواء، ووقفوا إلى جانبي في كل مرحلة من مراحل دراستي. فهم قدّموا لي الدعم النفسي والمعنوي الذي جعلني أتمكن من مواجهة الصعاب والتحديات، وغرسوا في قلبي قيمة الاجتهاد والمثابرة والالتزام لتحقيق الأهداف.
كما أهدي هذا البحث إلى أساتذتي الأعزاء في جامعة ميد أوشن، وخاصة أساتذة قسم إدارة الأعمال، الذين لم يبخلوا بعلمهم وخبراتهم، وشاركوا بحصافة ونصائح قيمة خلال مراحل إعداد هذا البحث. لقد كان لتوجيهاتهم العلمية وملاحظاتهم البنّاءة أثر بالغ في صقل مهاراتي البحثية وتنمية فهمي الأكاديمي، ولهم مني كل الشكر والامتنان.
ولا يفوتني أن أهدي هذا البحث إلى زملائي ورفاقي في الدراسة، الذين شاركوني لحظات التعلم والمراجعة، وساهموا بروح التعاون والمثابرة في إثراء تجربتي العلمية. كما أهدى هذا العمل إلى جميع العاملين في مجال الموارد البشرية وإدارة الأعمال، الذين يمثلون قدوة ومصدر إلهام لي، آملاً أن يكون هذا البحث إضافة قيمة في هذا المجال ويساهم، ولو بشكل بسيط، في تطوير بيئة العمل وتحسين الأداء.

وأخيرًا، أهدي هذا البحث لكل من يسعى للعلم والمعرفة، ولمن يؤمن أن العمل الجاد والمثابرة هما الطريق لتحقيق النجاح والتفوق، مع أطيب الأمنيات بالتوفيق والسداد للجميع.





حقوق الطبع والنشر

جميع حقوق هذا البحث محفوظة لجامعة ميد أوشن، ويُمنع نسخ أو إعادة طباعة أو توزيع أي جزء منه، سواء كان إلكترونيًا أو ورقيًا، أو استخدام محتواه لأي غرض تجاري أو أكاديمي دون الحصول على إذن خطي مسبق من الجامعة. يُشجع الباحثون والطلبة على استخدام هذا البحث لأغراض البحث العلمي والدراسة، على أن يتم الإشارة إلى المصدر الأصلي بشكل واضح وصحيح. كما تلتزم الجامعة بحماية حقوق الملكية الفكرية لجميع المواد العلمية والبحثية التابعة لها، بما في ذلك الرسائل والأطروحات والمقالات، لضمان الاستفادة العلمية دون المساس بحقوق المؤلفين. ويُعتبر أي استخدام غير مصرح به لهذا البحث انتهاكًا لقوانين حقوق الطبع والنشر، وقد يعرض المخالف للمساءلة القانونية والأكاديمية




المستخلص

تعتبر إدارة الموارد البشرية من الركائز الأساسية لنجاح أي مؤسسة، حيث يمثل العنصر البشري العامل الأكثر تأثيرًا في تحقيق التميز المؤسسي والقدرة التنافسية. يركز هذا البحث على دراسة أثر نظام الرواتب والأجور والمكافآت على إنتاجية العاملين في مركز الصفوة لطب الأسنان، وهو مركز طبي متخصص يقدم خدمات رعاية صحية عالية الجودة في مجال الأسنان، ويعكس بيئة عمل دقيقة وحساسة تتطلب التزامًا مهنيًا واحترافية عالية من جميع العاملين.

يهدف البحث إلى تحليل العلاقة بين أنظمة الرواتب والمكافآت وبين مستوى إنتاجية العاملين ورضاهم الوظيفي، والكشف عن مدى تأثير هذه النظم في تعزيز الالتزام الوظيفي، وتحفيز الإبداع، وضمان استدامة الأداء المؤسسي داخل بيئة طبية تتسم بالدقة والحساسية. اعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي، من خلال مراجعة الدراسات السابقة في مجال إدارة الموارد البشرية، وتحليل بيانات العاملين في المركز، بما يسمح باستخلاص نتائج دقيقة حول العلاقة بين الحوافز المادية والمعنوية والأداء الفعلي للعاملين.
ظهرت النتائج الأولية أن وجود نظام رواتب وأجور عادل ومكافآت محفزة يسهم بشكل مباشر في رفع إنتاجية العاملين، وزيادة رضاهم الوظيفي، وتحفيزهم على الالتزام والانتماء للمؤسسة. كما تبين أن ضعف التنسيق بين الأجور ومستوى الأداء يؤدي إلى نتائج سلبية تشمل انخفاض الإنتاجية، ارتفاع معدل دوران العمل، تراجع الالتزام، وانخفاض الروح المعنوية للعاملين.

يسلط البحث الضوء على خصوصية بيئة العمل في مركز الصفوة لطب الأسنان، حيث إن التعامل المباشر مع المرضى والخدمات الطبية الحساسة يجعل من الضروري وجود نظام متوازن للرواتب والمكافآت، يحقق العدالة والرضا الوظيفي، ويحفز العاملين على تقديم أفضل مستويات الأداء. كما يقدم البحث نموذجًا متكاملًا لربط الحوافز المادية والمعنوية بمخرجات الأداء، مما يعزز القدرة التنافسية للمركز ويضمن استدامة مواردها البشرية.

يخلص البحث إلى أن تطوير سياسات الرواتب والمكافآت بما يتوافق مع متطلبات العاملين وواقع بيئة العمل في المركز يساهم في تحسين الأداء الفردي والجماعي، ويزيد من ولاء العاملين للمؤسسة، ويحقق التوازن بين الجهد المبذول والمكافأة المستحقة، بما يدعم استدامة نجاح المركز ورفع مستوى جودة خدماته الطبية.
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الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
١.١ مقدمة:
ﺗُﻌﺪ إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻣﻦ أهم ﻣﺮﺗﻜﺰات اﻟﻨﺠﺎح اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة، إذ ﻟﻢ ﺗﻌﺪ اﻟﻤﻮارد اﻟﻤﺎدﻳﺔ وﺣﺪھﺎ ﻛﺎﻓﯿﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻟﺘﻤﯿﺰ واﻟﺘﻨﺎﻓﺴﯿﺔ،
 ﺑﻞ أﺻﺒﺤﺖ اﻟﻜﻔﺎءات اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ھي اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻷﻛﺜﺮ ﺗﺄﺛﯿﺮاً ﻓﻲ اﺳﺘﺪاﻣﺔ اﻷداء ورﻓﻊ اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ. 
وﻣﻦ ھﺬا اﻟﻤﻨﻄﻠﻖ، ﺑﺮزت أھﻤﯿﺔ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻧﻈﻢ اﻷﺟﻮر واﻟﺮواﺗﺐ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻛﺄداة اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﺗﺴﻌﻰ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫﺎ إﻟﻰ ﺗﺤﻔﯿﺰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻌﺪاﻟﺔ اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ واﻻﺳﺘﻘﺮار اﻟﻮظﯿﻔﻲ،
 ﺑﻤﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ إﻳﺠﺎﺑﺎً ﻋﻠﻰ ﺟﻮدة اﻷداء واﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ. 
وﻓﻲ اﻟﻮﻗﺖ اﻟﺬي ﺗﻨﺎوﻟﺖ ﻓﯿﻪ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت ﻣﻮﺿﻮع اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎﻋﺎت اﻟﺼﻨﺎﻋﯿﺔ واﻹدارﻳﺔ، 
إﻻ أن اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺼﺤﻲ، وﺧﺼﻮﺻﺎً ﻓﻲ ﻣﺮاﻛﺰ طﺐ اﻷﺳﻨﺎن،
 ﻣﺎ زاﻟﺖ ﻣﺤﺪودة ﻧﺴﺒﯿﺎً رﻏﻢ ﺧﺼﻮﺻﯿﺔ ھﺬا اﻟﻤﺠﺎل.
 إذ ﻳﺘﻤﯿﺰ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻤﺮاﻛﺰ اﻟﻄﺒﯿﺔ ﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎت ﻣﮫﻨﯿﺔ دﻗﯿﻘﺔ وﺣﺴﺎﺳﺔ، 
ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻗﺪراً ﻋﺎﻟﯿﺎً ﻣﻦ اﻻﺣﺘﺮاﻓﯿﻪ واﻻﻟﺘﺰام واﻻﻧﻀﺒﺎط واﻟﻤهارة اﻟﻔﻨﯿﺔ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﺿﺮورة اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻹﻧﺴﺎﻧﻲ اﻟﺮاﻗﻲ ﻣﻊ اﻟﻤﺮﺿﻰ.
 وﻣﻦ ھﻨﺎ،
 ﺗﺒﺮز اﻟﺤﺎﺟﺔ اﻟﻤﺎﺳﺔ إﻟﻰ ﻓﮫﻢ أﻋﻤﻖ ﻟﻜﯿﻔﯿﺔ ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻧﻈﻢ اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﻄﺒﯿﺔ، ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﺠﻤﻊ ﺑﯿﻦ اﻟﻄﺎﺑﻊ اﻟﺨﺪﻣﻲ واﻟﻄﺒﻲ.
ﺗﻜﺘﺴﺐ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ أھﻤﯿﺘها ﻣﻦ ﻛﻮﻧها ﺗﺴﻌﻰ إﻟﻰ ﺳﺪ ﻓﺠﻮة ﺑﺤﺜﯿﺔ ﻓﻲ اﻷدﺑﯿﺎت اﻹدارﻳﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ، ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻨﺎول أﺛﺮ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر واﻟﺮواﺗﺐ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن،
 ﺑﻮﺻﻔﻪ ﻧﻤﻮذﺟﺎً ﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺮﻋﺎﻳﺔ اﻟﺼﺤﯿﺔ اﻟﺨﺎﺻﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﻮازﻧﺔ دﻗﯿﻘﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻜﻔﺎءة اﻻﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ واﻟﺠﻮدة اﻟﻤﮫﻨﯿﺔ. 
ﻛﻤﺎ ﺗﺴﻌﻰ اﻟﺪراﺳﺔ إﻟﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ رؤﻳﺔ ﺗﺤﻠﯿﻠﯿﺔ وﺗﻄﺒﯿﻘﯿﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻳﻤﻜﻦ أن ﺗﺴﮫﻢ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ اﻟﺴﯿﺎﺳﺎت اﻟﺘﺤﻔﯿﺰﻳﺔ داﺧﻞ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺼﺤﯿﺔ،
 ﺑﻤﺎ ﻳﺤﻘﻖ اﻟﻌﺪاﻟﺔ واﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، وﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺮﻓﻊ ﻣﻦ ﻛﻔﺎءة اﻷداء اﻟﻔﺮدي واﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺣﺪ ﺳﻮاء.
إن اﻟﻘﯿﻤﺔ اﻟﻤﻀﺎﻓﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪﻣﮫ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﻻ ﺗﻜﻤﻦ ﻓﻘﻂ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ اﻷﺟﻮر واﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ،
 ﺑﻞ ﻓﻲ ﻣﺤﺎوﻟﺘها ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻧﻤﻮذج ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ ﻟﺘﺤﺴﯿﻦ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻤﺮاﻛﺰ اﻟﻄﺒﯿﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل رﺑﻂ اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺎدﻳﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺑﻤﺨﺮﺟﺎت اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ،
 ﺑﻤﺎ ﻳﻌﺰز ﻣﻦ اﻟﻘﺪرة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﯿﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ وﻳﺤﻘﻖ اﺳﺘﺪاﻣﺔ ﻣﻮاردھﺎ اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ. 
وﺑﺬﻟﻚ ﺗﻤﺜﻞ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ إﺳﮫﺎﻣﺎً ﻋﻠﻤﯿﺎً وﻣﮫﻨﯿﺎً ﻳﺜﺮي ﺣﻘﻞ إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺼﺤﻲ،
 وﻳﻔﺘﺢ آﻓﺎﻗﺎً ﺟﺪﻳﺪة أﻣﺎم اﻟﺒﺎﺣﺜﯿﻦ واﻟﻤﻤﺎرﺳﯿﻦ ﻋﻠﻰ ﺣﺪ ﺳﻮاء.






٢.١ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺪراﺳﺔ:
ﻟﻘﺪ أﺟﻤﻌﺖ ﻣﻌﻈﻢ اﻷدﺑﯿﺎت اﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي ﻳﻤﺜﻞ اﻟﺮﻛﯿﺰة اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻟﻨﺠﺎح اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت، إذ ﻳُﻌﺪ ﻣﻦ أھﻢ ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻹﻧﺘﺎج وأﻛﺜﺮھﺎ ﺗﺄﺛﯿﺮاً ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف اﻟﻤﺆﺳﺴﯿﺔ. ﻏﯿﺮ أن اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﻌﻤﻠﻲ، وﻻ ﺳﯿﻤﺎ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ اﻹدارات داﺧﻞ اﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﯿﺔ، ﻳﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻗﺼﻮر ﻓﻲ اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﮫ هﺬا اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺤﯿﻮي ﻣﻦ ﺣﯿﺚ اﻟﺴﯿﺎﺳﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت واﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎت.
ﺗُﻌﺘﺒﺮ اﻷﺟﻮر ﻣﻦ أھﻢ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﯿﮫﺎ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت ﻓﻲ ﺗﺤﻔﯿﺰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﺗﺤﺴﯿﻦ أداﺋﮫﻢ ﻣﺎدﻳﺎً وﻣﻌﻨﻮﻳﺎً،
 وﻟﺬﻟﻚ ﻓﺈن ﻣﺴﺘﻮى اﻷﺟﺮ ﻳﺠﺐ أن ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺣﺠﻢ اﻟﺠﮫﺪ اﻟﻤﺒﺬول وﻣﺴﺘﻮى اﻟﻜﻔﺎءة واﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ.
 إﻻ أن ﺿﻌﻒ اﻟﺘﻨﺎﺳﻖ ﺑﯿﻦ اﻷﺟﺮ وﻣﺴﺘﻮى اﻷداء ﻗﺪ ﻳﺆدي إﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺳﻠﺒﯿﺔ ﻣﺘﻌﺪدة،
 ﻣﻦ أﺑﺮزھﺎ اﻧﺨﻔﺎض اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ، وارﺗﻔﺎع ﻣﻌﺪل دوران اﻟﻌﻤﻞ، وزﻳﺎدة ﻧﺴﺐ اﻟﻐﯿﺎب، 
واﻧﺨﻔﺎض ﻣﺴﺘﻮى اﻻﻟﺘﺰام واﻻﻧﺘﻤﺎء اﻟﻮظﯿﻔﻲ. وھﺬه اﻟﻈﻮاھﺮ ﺗﻤﺜﻞ ﺗﺤﺪﻳﺎً إدارﻳﺎً ﺧﻄﯿﺮاً ﻳﻨﻌﻜﺲ ﺳﻠﺒﺎً ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ وﻗﺪرﺗهاﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاﻓها.
وﺗﺰداد أھﻤﯿﺔ ھﺬه اﻹﺷﻜﺎﻟﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎﻋﺎت اﻟﺨﺪﻣﯿﺔ اﻟﺤﺴﺎﺳﺔ ﻣﺜﻞ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺼﺤﻲ، 
اﻟﺬي ﻳﻌﺘﻤﺪ اﻋﺘﻤﺎداً ﻣﺒﺎﺷﺮاً ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة ورﺿﺎ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي. 
ﻓﻔﻲ ﺣﺎل ﻏﯿﺎب اﻟﻌﺪاﻟﺔ ﻓﻲ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر أو ﺿﻌﻒ اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺎدﻳﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ، ﻳﺸﻌﺮ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن ﺑﺎﻹﺣﺒﺎط وﺗﺘﻨﺎﻗﺺ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت اﻟﺮﺿﺎ ﻟﺪﻳهم، 
ﻣﻤﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺟﻮدة اﻟﺨﺪﻣﺎت اﻟﻤﻘﺪﻣﺔ وﻛﻔﺎءة اﻷداء اﻟﻌﺎم.
ﻛﻤﺎ أن ﺑﻌﺾ اﻹدارات ﻗﺪ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻧُﻈﻤﺎً ﺑﺪاﺋﯿﺔ أو ﻏﯿﺮ ﻋﺎدﻟﺔ ﻓﻲ ﻣﻨﺢ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت واﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎت،
 دون اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ أﺳﺲ ﻣﻮﺿﻮﻋﯿﺔ ﺗﺴﺘﻨﺪ إﻟﻰ اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ،
 وھﻮ ﻣﺎ ﻳﺆدي إﻟﻰ ﺷﻌﻮر ﺑﻌﺪم اﻟﻤﺴﺎواة ﺑﯿﻦ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ اﻟﻤﺘﻤﯿﺰﻳﻦ وﻏﯿﺮ اﻟﻤﺘﻤﯿﺰﻳﻦ، وﻳﺆﺛﺮ ﺳﻠﺒﺎً ﻓﻲ روح اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺠﻤﺎﻋﻲ واﻟﺘﺤﻔﯿﺰ اﻟﺪاﺧﻠﻲ.
واﻧﻄﻼﻗﺎ˝ ﻣﻦ ذﻟﻚ،
 ﺗﺒﺮز ﻣﺸﻜﻠﺔ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﺴﺎؤل ﺣﻮل ﻣﺪى أﺛﺮ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﻤﻌﻤﻮل ﺑﻪ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﯿﻪ،
 وﻣﺪى ﻋﺪاﻟﺘﻪ وﻓﺎﻋﻠﯿﺘﻪ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﺘﻮازن ﺑﯿﻦ اﻟﺠﮫﺪ اﻟﻤﺒﺬول واﻟﻤﻜﺎﻓﺄة اﻟﻤﺴﺘﺤﻘﺔ. ﻛﻤﺎ ﺗﺴﻌﻰ اﻟﺪراﺳﺔ إﻟﻰ اﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﺪى اﻟﺤﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ھﺬا اﻟﻨﻈﺎم ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وواﻗﻊ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺤﺎﻟﯿﺔ وﻳﻌﺰز ﻣﻦ ﻛﻔﺎءﺗﮫﻢ وإﻧﺘﺎﺟﯿﺘﮫﻢ ﺑﻤﺎ ﻳﺨﺪم أھﺪاف اﻟﻤﺮﻛﺰ وﻳﺪﻋﻢ اﺳﺘﺪاﻣﺔ ﻧﺠﺎﺣﻪ
٣.١أھﻤﯿﺔ اﻟﺪراﺳﺔ:
وﻣﻦ اﻟﻤﺘﻮﻗﻊ ان ﺗﺤﻈﻰ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﺑﺈھﺘﻤﺎم ﻛﺒﯿﺮﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻻدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻻن ھﺬه اﻻدارة ﻟﺪﻳﮫﺎ اﻟﻘﺮارات ﺑﺎﻟﺘﻌﺪﻳﻞ ﻓﻲ ﺳﻠﻢ اﻟﺮواﺗﺐ واﺳﺘﻤﺮارﻳﺔ اﻟﺰﻳﺎدات دون ﺗﻮﻗفها
 وھﻨﺎ ﻧﺘﺤﺪث ﻋﻦ أھﻤﯿﺔ اﻟﺮواﺗﺐ واﻻﺟﻮر ﻷﻧﻪ ﻳﻌﺘﺒﺮ أداة او ﻣﻘﯿﺎس ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻞ او اﻧﺘﺎﺟﯿﺔ
اﻟﻔﺮد ﺳﻮاء ﻛﺎن اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﻳﺸﻐﻠﻪ اﻟﻔﺮد ﻋﻤﻼ ﻧﻈﺮﻳﺎ اوﻋﻤﻼ ﻋﻤﻠﯿﺎ وﺗﻠﻌﺐ دور ﻛﺒﯿﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟﻤﺨﺮﺟﺎت اﻟﺠﯿﺪة
 وﻟﻸﺟﻮر أھﻤﯿﺔ ﻛﺒﯿﺮة ﺟﺪا ﻓﻲ ﺗﺄﺛﯿﺮھﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﻮة اﻟﺸﺮاﺋﯿﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﻛﻤﯿﺔ اﻟﺴﻠﻊ واﻟﺨﺪﻣﺎت واﻟﺮﻏﺒﺎت وﻣﺴﺘﻮى اﻟﻌﯿﺶ واﻻﺣﺘﯿﺎﺟﺎت ﺟﻤﯿﻌها اﻟﺘﻲ ﻳﺮﻳﺪھﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ،
ﻷﻧها ﺳﻮف ﺗﺆﺛﺮﻋﻠﻰ ﻣﺪى اﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻟﻜﻮﻧها ﺷﻲ ﻣهم ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻮظﻒ وھﺬا اﻻﺟﺮ اﻟﺬي ﻳﺘﻠﻘﺎه اﻟﻤﻮظﻒ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻣﺎﻳﺒﺬﻟﻪ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ وﺟهد وﻣﺮدودﻳﺘﺔ ھﺬا اﻻﺟﺮ ﺗﻌﻄﻲ اﻟﺰﻳﺎدة ﻓﻲ اﻻﻧﺘﺎﺟﯿﺔ واﻹﺳﺘﻘﺮار اﻟﻨﻔﺴﻲ واﺷﺒﺎع رﻏﺒﺎﺗﻪ واﺣﺘﯿﺎﺟﺎﺗﻪ وﺗﺤﻘﯿﻖ ﻧﻘﻄﺔ ﻣهمة وھﻲ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ داﺧﻠﻪ وﺧﺎرﺟﻪ وﻗﺎﺑﻠﯿﻪ اﻟﺰﻳﺎدة ﻓﻲ اﻻﻧﺘﺎج.
 وأﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ زاد اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﺪى اﻟﻤﻮظﻒ زادت اﻻﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﻟﺪﻳﻪ
 ﻓهما ﻣﺮﺗﺒﻄﺎن ﻣﻌﺎ ارﺗﺒﺎطﺎ طﺮدﻳﺎ وﻟﻠﺮواﺗﺐ٫ واﻷﺟﻮر ﺳﺒﺐ رﺋﯿﺴﻲ ﻟﺒﻘﺎء اﻟﻌﺎﻣﻞ وزﻳﺎدﺗﻪ ﻓﻲ اﻻﻧﺘﺎج واﻟﻌﻄﺎء وﺑﻨﺎء اﻻﻓﻜﺎر اﻟﺠﯿﺪة وﺗﻄﻮﻳﺮ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﻨﻔﺲ اﻟﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺑﺈﺟﺎﺑﯿﺔ ﺑﺤﺘﻪ واﻟﺰﻳﺎدة ﻓﻲ وﻻء اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ وزﻳﺎدة ﻣﺨﺮﺟﺎﺗها
 ﻓﺒﺬﻟﻚ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ أو اﻟﻤﻨﺸﺄة ﻛﻜﻞ ﻷﻧﻪ إذا ﻟﻢ ﻳﺘﻢ اﺷﺒﺎع رﻏﺒﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺳﻮف ﻳﻜﻮن ھﻨﺎﻟﻚ ﺗﺮاﻛﻢ ﻓﻲ ﻧﻔﺴﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﺴﺒﺐ ھﺬا اﻻﻣﺮ اﻟﺸﺎق ﻋﻠﯿﻪ اﻟﻰ ان ﻳﺼﻞ اﻟﻰ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﻼﻣﺒﺎﻻة اﻟﻰ ان ﻳﺤﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﻓﺮﺻﺔ وظﯿﻔﯿﺔ اﺟﺪر ﻣﻦ اﻟﺘﻲ ھﻮ ﻓﯿها ﺑﻜﻮﻧﻪ ﺣﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻞ ﻳﺸﺒﻊ رﻏﺒﺎﺗﻪ ﻓﯿﻜﻮن ھﻨﺎ ان اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻗﺪ ﺧﺴﺮت ﻛﻔﺎءة ﻣﻮرد ﺑﺸﺮي ﺟﯿﺪ وﻓﻌﺎل ،
 وذﻟﻚ ﻳﻌﻮد ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻨﺸﺎة ﺑﺸﻜﻞ ﺳﻠﺒﻲ وﺗﻜﻤﻦ ھﻨﺎ اﻷھﻤﯿﺔ اﻟﻜﺒﯿﺮة ﻟﻠﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮر ﺳﻮاء ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻔﺮد او اﻟﻌﺎﻣﻞ وﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻨﺸﺄة او اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ


ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ: ﻳﻌﺘﺒﺮ اﻷﺟﺮ أو اﻟﺮاﺗﺐ طﺮﻳﻘﺔ ﻟﺠﺬب اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﺸﺄة واﻣﻜﺎﻧﯿﺔ اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔﻋﻠﯿﮫﺎ وﺗﻨﻤﯿتها وﺑﻘﺎء اﻟﻜﻔﺎءات اﻟﺠﺪﻳﺮة ﻟﻜﻮﻧها ﻗﺪ ارﺿﺖ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ واﺷﺒﻌﺖ رﻏﺒﺎﺗهم 
وﻳﺸﺎع ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ داﺧﻠﮫﺎ وﺧﺎرﺟها ان ﺳﻤﻌﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﺪل ﺑﯿﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ واﺷﺒﺎع ﺣﻮاﺋﺠﮫﻢ وذﻟﻚ ﻳﻜﺴﺐ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺳﻤﻌﺔ ﺣﺴﻨﺔ ﺗﻜﻮن ﺳﺒﺒﺎ ﻟﺠﺬب اﻟﻘﻮة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻟﺪﻳﮫﺎ وﻳﺰﻳﺪھﺎ ﻓﻲ ﺗﻮﺳﯿﻊ ﻧﻔﻮذھﺎ واﻧﺘﺸﺎرھﺎ
ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺮد: ﻳﻜﻮن اﻻﺟﺮ إذا ﻛﺎن ﻋﺎدﻻ ﻗد ﺣﻘﻖ اﺣﺘﯿﺎﺟﺎت اﻟﻔﺮد اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﯿﺮى اﻧﻪ ﻗﺪ وﺻﻞ اﻟﻰ اﺷﺒﺎع اﻟﺬات ﺑﺈﻻﺿﺎﻓﺔ ﻟﺬﻟﻚ ﻳﺮى اﻟﻔﺮد ﻣﺪى ﺗﻘﺪﻳﺮ واﺣﺘﺮام اﻟﻤﻨﺸﺄة ﻟﻪ 
وﻣﻦ ذﻟﻚ اﻟﻤﻨﻈﻮر ﺗﺮى اﻟﻤﻨﺸﺎءة ردة اﻟﻔﻌﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻮظﻒ اﻧﻪ ﺗﻢ ﺗﻘﺪﻳﺮ ﺟهوده واﻧﺠﺎزاﺗﻪ ﻓﯿﻜﻮن ھﻨﺎ ﺗﻢ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻌﺪل ﻓﻲ ﻛﻤﯿﺔ ﻣﺎﻳﺒﺬل وﻛﻤﯿﺔ ﻣﺎﻳﺴﺘﻠﻢ ﻣﻦ ﻣﺮدود اﻟﻌﻤﻞ وﺗﻢ اﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ أھﻤﯿﺔ ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺮواﺗﺐ اﻻﺟﻮر ﻟﻜﻮﻧﻪ اﻣﺮ ﺣﺴﺎس ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻮظﻒ واﻻدارة ﻻن اﻟﻤﻨﺸﺎة ﺗﺮﻳﺪ اﻓﻀﻞ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺎﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ واﻟﻌﺎﻣﻞ ﻳﺮﻳﺪ اﻟﺮاﺗﺐ واﻻﺟﺮ اﻟﻌﺎدل ﺑﺤﯿﺚ إذا ﺗﻢ ﺗﺤﻘﯿﻖ ھﺬه اﻟﻤﻌﺎدﻟﺔ ﻳﻜﻮن ﺗﻢ ارﺿﺎء ﻛﻼ اﻟﻄﺮﻳﻔﻦ وﺑﺬﻟﻚ ﻳﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮر اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ واﻟﺴﯿﺮ ﻓﻲ ﺧﻄﻄها اﻻﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ دون ﻋﺮﻗﻠﺔ ﺑﯿﺌﺘها اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ وﻣﻦ ﻏﯿﺮ ان ﺗﺘﻌﺮض ﻣﺼﺎﻟﺤها اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ وﻣﺼﺎﻟﺢ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ
 وﺑﺬﻟﻚ ﻳﻜﻮن اﻷﺛﺮ اﻳﺠﺎﺑﻲ ﻳﺼﺐ ﻓﻲ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ وﺻﺎﻟﺢ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ وإذا اﺻﺒﺢ ﻋﻜﺲ ﺗﻠﻚ اﻟﻤﻘﻮﻣﺎت ﻓﺈن اﻟﻤﺨﺮﺟﺎت ﺳﺘﺼﺒﺢ ﺑﺸﻜﻞ ﺳﻠﺒﻲ ﻳﻀﺮ ﻣﺼﻠﺤﺔ اﻟﺠﻤﯿﻊ.

٤.١أهداف الدراﺳﻪ:
 
اﻟهدف اﻟﻌﺎم:
  ﺗﮭﺪف ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ إﻟﻰ ﺗﺤﻠﯿﻞ أﺛﺮ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر واﻟﺮواﺗﺐ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن، 
ﻣﻊ اﻟﺘﺮﻛﯿﺰ ﻋﻠﻰ أھﻤﯿﺔ ﺗﻄﻮﯾﺮ ھﺬا اﻟﻨﻈﺎم ﻣﻦ ﺧﻼل زﯾﺎدة اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﺑﺸﻜﻞ دوري وﻣﻨﺘﻈﻢ ﺑﻤﺎ ﯾﺤﻘﻖ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻨﻔﺴﻲ واﻟﻤﮭﻨﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ، وﯾﺮﻓﻊ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى أداﺋﮭﻢ وﻛﻔﺎءﺗﮭﻢ اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ، وﯾﺴﮭﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاف اﻟﻤﺮﻛﺰ ﺑﻔﺎﻋﻠﯿﺔ واﺳﺘﺪاﻣﺔ.

اﻷھﺪاف اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ:
.١ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ واﻗﻊ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﺤﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن وﻣﺪى ﻋﺪاﻟﺘﮫ وﺷﻔﺎﻓﯿﺘﮫ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﯿﻘﮫ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻔﺌﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ.
٢. ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ زﯾﺎدة اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت وﻣﺴﺘﻮى اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻨﻔﺴﻲ واﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ داﺧﻞ اﻟﻤﺮﻛﺰ.

٣. دراﺳﺔ أﺛﺮ اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ اﻟﻤﺎدي واﻟﻤﻌﻨﻮي ﻋﻠﻰ رﻓﻊ إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﺗﺤﺴﯿﻦ ﺟﻮدة اﻟﺨﺪﻣﺎت اﻟﻄﺒﯿﺔ اﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
٤. ﺗﻘﯿﯿﻢ ﻣﺪى ﺗﺄﺛﯿﺮ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﺴﻨﻮﯾﺔ واﻟﺘﺪرج ﻓﻲ اﻷﺟﻮر ﻋﻠﻰ اﺳﺘﻘﺮار اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ واﻧﺘﻤﺎﺋﮭﻢ اﻟﻤﺆﺳﺴﻲ.
٥. اﻗﺘﺮاح آﻟﯿﺎت ﻋﻤﻠﯿﺔ ﻟﺘﻄﻮﯾﺮ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﺑﻤﺎ ﯾﻌﺰز اﻟﺪاﻓﻌﯿﺔ اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ، وﯾﺮﺑﻂ اﻷداء اﻟﻔﺮدي ﺑﺎﻟﺘﺤﻔﯿﺰ اﻟﻤﺎﻟﻲ واﻟﻤﻌﻨﻮي ﺑﺼﻮرة ﻋﺎدﻟﺔ وﻣﻨﻈﻤﺔ.
.٦   ﺗﻮﺿﯿﺢ أھﻤﯿﺔ اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﺠﺎﻧﺐ اﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﻈﺎم ﺣﻮاﻓﺰ ﻣﺘﻮازن ﯾﺴﮭﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻤﮭﻨﻲ وﯾﻘﻮد إﻟﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاف اﻟﻤﺮﻛﺰ اﻻﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ.



٥.١ﺗﺴﺎؤﻻت اﻟﺪراﺳﺔ:
ﺗﺴﻌﻰ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ إﻟﻰ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺴﺎؤﻻت اﻟﺒﺤﺜﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻨﻄﻠﻖ ﻣﻦ ﻓﻜﺮة أﺳﺎﺳﯿﺔ ﻣﻔﺎدھﺎ أن زﻳﺎدة اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻗﺪ ﺗﺴهم ﻓﻲ ﺗﺤﺴﯿﻦ ﻧﻔﺴﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ورﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮى إﻧﺘﺎﺟﯿﺘهم، ﻣﻤﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ إﻳﺠﺎﺑﺎً ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻤﺮﻛﺰ وﻛﻔﺎءﺗﻪ اﻟﻌﺎﻣﺔ.
 وﻳﻤﻜﻦ ﺻﯿﺎﻏﺔ ھﺬه اﻟﺘﺴﺎؤﻻت ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺤﻮ اﻵﺗﻲ:
.١   ﻣﺎ واﻗﻊ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر واﻟﺮواﺗﺐ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﻤﻌﻤﻮل ﺑﻪ ﺣﺎﻟﯿﺎً ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن؟
 .٢   ﻣﺎ ﻣﺪى ﺷﻌﻮر اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﻤﺮﻛﺰ ﺑﺎﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﺗﺠﺎه اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﺘﻲ ﻳﺘﻘﺎﺿﻮﻧﮫﺎ؟
.٣     إﻟﻰ أي ﻣﺪى ﺗﺆﺛﺮ زﻳﺎدة اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﺪورﻳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ اﻟﻨﻔﺴﻲ واﻟﻤﮫﻨﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﻤﺮﻛﺰ؟ 
.٤ ﻣﺎ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ زﻳﺎدة اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت وﻣﺴﺘﻮى إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﺟﻮدة أداﺋﮫﻢ؟
.٥   ﻛﯿﻒ ﻳﻨﻌﻜﺲ ارﺗﻔﺎع إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ اﻟﻨﺎﺗﺞ ﻋﻦ اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ اﻟﻤﺎﻟﻲ واﻟﻤﻌﻨﻮي ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻤﺮﻛﺰ وﻛﻔﺎءﺗﻪ اﻟﺘﺸﻐﯿﻠﯿﺔ؟
.٦   ﻣﺎ اﻵﻟﯿﺎت اﻟﻤﻤﻜﻨﺔ ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن ﺑﻤﺎ ﻳﻌﺰز اﻻﺳﺘﻘﺮار اﻟﻮظﯿﻔﻲ واﻻﻧﺘﻤﺎء اﻟﻤﺆﺳﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ؟
٦.١ﻓﺮوض اﻟﺪراﺳﺔ:
اﺳﺘﻨﺎدًا إﻟﻰ أھﺪاف اﻟﺪراﺳﺔ وﺗﺴﺎؤﻻﺗﮫﺎ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ واﻟﺘﻄﺒﯿﻘﯿﺔ، ﺗﻢ ﺻﯿﺎﻏﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻔﺮوض اﻟﺘﻲ ﺳﯿﺘﻢ اﺧﺘﺒﺎرھﺎ ﻣﯿﺪاﻧﯿًﺎ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن، وھﻲ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ:
أوﻻ: اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺮﺋﯿﺴﯿة:
 ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﻪ اﺣﺼﺎﺋﯿﻪ ﺑﯿﻦ ﻧﻈﺎم اﻟﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮر واﻟﻤﺴﺘﺤﻘﺎت وﺑﯿﻦ ﻣﺴﺘﻮى إﻧﺘﺎﺟﯿﻪ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮه ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن.
ﺛﺎنيا: اﻟﻔﺮوض الفرعية:
.١ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﻷﺟﻮر اﻟﺸهرﻳﺔ وﺑﯿﻦ أداء اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة.
.٢ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ إﻳﺠﺎﺑﯿﺔ ﺑﯿﻦ اﻧﺘﻈﺎم ﺻﺮف اﻟﺰﻳﺎدات اﻟﺴﻨﻮﻳﺔ وﺗﺤﻔﯿﺰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺴﯿﻦ
إﻧﺘﺎﺟﯿﺘهم.
.٣ﺗﺆﺛﺮ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت واﻟﺤﻮاﻓﺰ ﻏﯿﺮ اﻟﻨﻘﺪﻳﺔ ﻣﺜﻞ اﻟﺘﻘﺪﻳﺮ اﻟﻤﻌﻨﻮي واﻟﺘﺮﻗﯿﺎت ﺑﺸﻜﻞ إﻳﺠﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى رﺿﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ.
4. يساهم وﺿﻮح وﻋﺪاﻟﺔ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر ﻓﻲ ﺗﻌﺰﻳﺰ اﻟﻮﻻء واﻻﻧﺘﻤﺎء اﻟﻤﺆﺳﺴﻲ ﻟﻠﻤﻮظﻔﯿﻦ.
.٥ ﻳﺆدي ﻋﺪم اﻟﻤﺴﺎواة ﻓﻲ ﺗﻮزﻳﻊ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت إﻟﻰ اﻧﺨﻔﺎض اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ وﺗﺮاﺟﻊ اﻷداء اﻟﻌﺎم.
.٦ﻳﻠﻌﺐ ﻧﻈﺎم اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﺪورﻳﺔ دورًا وﺳﯿﻄًﺎ ﺑﯿﻦ اﻷﺟﻮر اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ وﻣﺴﺘﻮى اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻔﺮدﻳﺔ واﻟﺠﻤﺎﻋﯿﺔ.

٧.١ نموذج الدراسة:

يعتمد نموذج الدراسة في هذا البحث على تحليل العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين كفاءة أداء العاملين في المنظمات الصحية، وبشكل خاص في مركز الصفوة لطب الأسنان.
 ويُعد الاهتمام بالموارد البشرية من أهم العوامل التي تسهم في تحقيق الكفاءة التنظيمية،
 حيث تعتمد المؤسسات الحديثة على تطوير قدرات العاملين وتحفيزهم لتحقيق أفضل مستويات الأداء.
ويستند نموذج الدراسة إلى اعتبار ممارسات إدارة الموارد البشرية متغيرًا مستقلاً يؤثر في كفاءة أداء العاملين باعتبارها المتغير التابع.
 وتشمل ممارسات إدارة الموارد البشرية مجموعة من الأنشطة والوظائف الإدارية التي تهدف إلى إدارة العنصر البشري بكفاءة،
 ومن أهمها التوظيف والاختيار، التدريب والتطوير، الحوافز والمكافآت، وتقييم الأداء. وتعد هذه الممارسات من الأدوات الأساسية التي تعتمد عليها المنظمات في استقطاب الكفاءات البشرية المناسبة، وتنمية مهارات العاملين، وتحفيزهم على تحسين مستوى أدائهم الوظيفي.

أما كفاءة أداء العاملين فتمثل مدى قدرة العاملين على إنجاز المهام المطلوبة منهم بكفاءة وفعالية، وتحقيق أهداف المنظمة بأفضل مستوى من الجودة والإنتاجية.
 ويُفترض في هذه الدراسة أن تطبيق ممارسات فعالة لإدارة الموارد البشرية يسهم في تحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، من خلال رفع مستوى مهاراتهم المهنية، وتعزيز رضاهم الوظيفي، وزيادة دافعيتهم للعمل.

وبناءً على ذلك، يوضح نموذج الدراسة وجود علاقة تأثير بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وكفاءة أداء العاملين في مركز الصفوة لطب الأسنان، حيث يُتوقع أن يؤدي تحسين هذه الممارسات إلى رفع مستوى الأداء وتحقيق مستوى أعلى من الكفاءة في تقديم الخدمات الصحية داخل المركز.
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شكل (١) متغيرات الدراسة




٨.١ الدراسات السابقة:

الدراسة الأولى:
أجرى عبد العال عبد الودود محمد حمزة (2025) دراسة بعنوان
أثر إدارة الموارد البشرية على تقييم الأداء بالتطبيق على جامعة العلوم والتقانة (2022–2025)
هدف الدراسة
هدفت الدراسة إلى قياس تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على فعالية تقييم الأداء لدى العاملين.
المنهج
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي من خلال جمع البيانات من العاملين بالجامعة.

مشكلة الدراسة:
تمثلت في ضعف كفاءة وموضوعية عملية تقييم الأداء رغم اهتمام الإدارة العليا، نتيجة تأثرها بدور إدارة الموارد البشرية.
أهم النتائج:
وجود علاقة إيجابية بين إدارة الموارد البشرية وتقييم الأداء.
وجود علاقة إيجابية بين التدريب وتقييم الأداء.
وجود علاقة إيجابية بين الاختيار والتعيين وتقييم الأداء.
وجود علاقة طردية بين الحوافز وتحسين الأداء.
تسهم سياسات الموارد البشرية في تحقيق العدالة والموضوعية في التقييم.
التدريب يزيد من كفاءة الأداء وسرعة إنجاز العمل.
نظام تقييم الأداء يتسم بالبساطة والانتظام.

الدراسة الثانية :
قام محمد علي (2020) بدراسة بعنوان:
تأثير استراتيجيات الموارد البشرية على الأداء الوظيفي بالجامعات السودانية.
هدف الدراسة: 
تحليل أثر سياسات الموارد البشرية على الأداء الوظيفي.
المنهج:
دراسة ميدانية تحليلية.
أهم النتائج:
تطبيق سياسات الموارد البشرية بشكل منهجي يؤدي إلى رفع كفاءة العاملين.
· التحفيز والتدريب والتطوير المستمر من أهم العوامل المؤثرة في تحسين الأداء.
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	المنهج
	أهم النتائج

	عبد العال عبد الودود محمد حمزة (2025)
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اﻟﺪراﺳﺔ الثالثة :

ﻧﻮع اﻟﻤﺤﺘﻮى : رﺳﺎﺋﻞ ﺟﺎﻣﻌﯿﺔ
اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ : رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﯿﺮ ﺑﻌﻨﻮان أﻧﻈﻤﺔ اﻷﺟﻮر واﺛﺮھﺎ ﻋﻠﻰ اداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺎت وﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺳﻮرﻳﺔ دراﺳﺔ ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻋﻠﻰ ﺷﺮﻛﺎت اﻟﻐﺰل واﻟﻨﺴﯿﺞ ﻓﻲ اﻟﺴﺎﺣﻞ اﻟﺴﻮري
اﻟﻨﺎﺷﺮ :ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺗﺸﺮﻳﻦ - ﻛﻠﯿﺔ اﻷﻗﺘﺼﺎد (2004)
أﺳﻢ اﻟﻤﺆﻟﻒ: ﻧﺎﺻﺮ،ﺳﻮﻣﺮ أدﻳﺐ
ﻣﺆﻟﻔﯿﻦ آﺧﺮﻳﻦ : زﻳﻮد ، ﻟﻄﯿﻒ ﻣﯿﺎ ،ﻋﻠﻲ ﻳﻮﻧﺲ (ﻣﺸﺮف(
ﻣﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ: ﺗﻢ اﺟﺮاء ھﺬه اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ - ﻣﺪﻳﻨﺔ اﻟﻼذﻗﯿﺔ - ﺟﻤهورﻳﺔ ﺳﻮرﻳﺎ
ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺒﺤث :
ﺑﻌﺪ ان ﺗﻢ اﻻﻋﺘﺮاف ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻏﻠﺐ اﻟﺒﺎﺣﺜﯿﻦ واﻟﻜﺘﺎب ﺑﺄھﻤﯿﺔ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي وﺗﻢ اﻋﺘﺒﺎره اھﻢ ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻻﻧﺘﺎج ،وﻟﻜﻦ ﻗﺪ ﻳﻮﺟﺪ ﺑﻌﺾ اﻹدارات ، وﺑﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻓﻲ اﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﻻﺗﻌﻄﻲ اﻷھﻤﯿﺔ اﻟﻜﺎﻓﯿﺔ واﻟﻼزﻣﺔ ﻣﻦ اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻟﻠﺠﻮاﻧﺐ اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑهذا اﻟﻌﻨﺼﺮ وھﻲ اﻻﺟﻮر اﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ دﻓﻌها ﻟﻸﻓﺮاد وﺗﻌﺘﺒﺮ اﻷﺟﻮر ﻣﻦ أھﻢ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﺴﺘﺨﺪﻣها اﻟﻤﻨﺸﺂت ﻟﺘﺤﺴﯿﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﺗﺤﻔﯿﺰھﻢ ﻣﺎدﻳﺎ وﻣﻌﻨﻮﻳﺎ وﺑﺬﻟﻚ ﻳﺠﺐ أن ﻳﻜﻮن ﻣﺴﺘﻮى اﻷﺟﻮر ﻣﺘﻨﺎﺳﺐ وﻣﺘﻨﺎﺳﻖ ﻣﻊ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ، ﻷﻧﻪ ﻣﻦ اﻟﻤﻤﻜﻦ إذا ﻟﻢ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﺴﺘﻮى اﻷﺟﺮ وأﻧﺴﺠﺎﻣها ﻣﻊ أداء اﻟﻔﺮد ﻗﺪ ﻳﺘﺠﺴﺪ ﻓﻲ إﻧﺨﻔﺎض اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ، أو ﻓﻲ زﻳﺎدة ﻣﻌﺪل اﻟﺪوران ﻟﻠﻌﻤﻞ واﻟﺘﻐﯿﺐ ﻋﻨﻪ ، او ﺣﺘﻰ ﻓﻲ ھﺬه اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ، ﻳﻌﺘﺒﺮ اﺷﻜﺎﻟﯿﺔ ﺧﻄﯿﺮة ﺗﻨﻌﻜﺲ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ واﻻھﺪاف اﻟﻤﺘﻮﻗﻊ اﻟﻮﺻﻮل ﻟها ﻣﻦ ﻗﻄﺎع اﻟﻐﺰل واﻟﻨﺴﯿﺞ اﻟﺬي ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ أھﻢ اﻟﻘﻄﺎﻋﺎت اﻟﺘﻲ ﻳﺘﻜﻮن ﻣﻨها اﻷﻗﺘﺼﺎد اﻟﻮطﻨﻲ ،ﻣﻤﺎ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﻨﺎ دراﺳﺔ ھﺬه اﻟﻤﺸﻜﻠﺔ وإﻋﻄﺎﺋها اﻟﻜﻔﺎﻳﺔ ﻣﻦ اﻷھﻤﯿﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟﻚ ﻗﺪ ﺗﻜﻮن ھﻨﺎﻟﻚ ﻣﻦ ﺑﻌﺾ اﻻدارات اﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮم ﺑﺈﻋﻄﺎء ﺑﻌﺾ اﻧﻮاع اﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎت اﻟﻨﻘﺪﻳﺔ اﻷﺧﺮى ﻛﺎﻟﻤكاﻓﺂت ﺑﺪون ان ﻳﺘﻢ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻗﻮاﻋﺪ وأﺳﺲ ﻋﺎدﻟﺔ ، ﻣﻤﺎ ﻗﺪ أن ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﺑﺨﺎﺻﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ اﻟﺠﯿﺪﻳﻦ ﻣﻨهم وذﻟﻚ ﻳﺮون اﻧﻪ ﻟﻢ ﺗﺘﻢ اﻟﻤﺴﺎواة ﺑﯿﻨهم واﻻﻓﺮاد اﻵﺧﺮﻳﻦ اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺤﺼﻠﻮن ﻋﻠﻰ ھﺬه اﻟﻤﻨﺎﻓﻊ واﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎت ، ﻣﻤﺎﻳﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻠﯿﺔ اﻻﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﺑﺄﺛﺮ ﻛﺒﯿﺮ ﻳﻌﻮق ﻣﻦ ﺳﯿﺮ اﻟﻌﻤﻠﯿﺔ .ﻣﻊ اﻷﺧﺬ ﺑﻌﯿﻦ اﻷﻋﺘﺒﺎر اﻧﺨﻔﺎض ﻧﺴﺐ اﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎت اﻟﺤﺎﻟﯿﺔ وﻗﺪم اﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻷﺳﺲ اﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ اﻻﺣﺘﺴﺎب ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳها، ﻣﻤﺎ ﻳﺠﻌﻠها ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻨﺎﺳﺒﺔ ﻣﻊ اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﺤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ .
ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺒﺤﺚ:
-1زﻳﺎدة اﻷﺟﺮ ﻟﺘﺼﻞ اﻟﻰ اﻟﺤﺪ اﻻدﻧﻰ اﻟﻼزم ﻟﻠﻤﻌﯿﺸﺔ وﺧﺎﺻﺔ ان اﻷﺑﺤﺎث واﻟﺪراﺳﺎت ﺗﺆﻛﺪ أن اﻟﺤﺪ اﻟﻼزم ﻟﻌﺎﺋﻠﺔ ﻣﻜﻮﻧﺔ ﻣﻦ ﺧﻤﺴﺔ أﺷﺨﺎص ﻣﺎﻳﻘﻞ ﻋﻦ 15000 ﻟﯿﺮا ﺳﻮرﻳﺔ وﺑﻤﺎ ان اﻷﺟﻮر ﺗﺘﺮواح ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﺑﯿﻦ ال3175 اﻟﻰ 11595 ﻓﮫﺬا ﻳﻌﻨﻰ اﻧﻪ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﻣﻀﺎﻋﻔﺔ اﻷﺟﺮ ﻣﻦ ﺿﻌﻒ اﻟﻰ ﺧﻤﺴﺔ أﺿﻌﺎف ﺣﺴﺐ درﺟﺔ اﻟﺘﻌﯿﯿﻦ.
-2 رﻓﻊ اﻟﺤﺪ اﻷدﻧﻰ ﻟﻠﺘﻌﯿﯿﻦ ، أﺟﺮ ﺑﺪء اﻟﺘﻌﯿﯿﻦ ﺑﻤﺎ ﻳﻨﺎﺳﺐ وﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ اﻟﻮﻗﺖ اﻟﺤﺎﻟﻲ ﻣﻦ ﺣﯿﺚ ﺗﺘﺮاوح أﺟﻮر ﺑﺪء اﻟﺘﻌﯿﯿﻦ ﺑﯿﻦ 3175 اﻟﻰ6325 وھﺬا ﻳﻌﻨﻲ ﻳﺠﺐ ﻣﻀﺎﻋﻔﺖ اﻟﺤﺪ اﻷدﻧﻰ ﻣﻦ ﺿﻌﻔﯿﻦ وﻧﺼﻒ اﻟﻰ ﺧﻤﺴﺔ أﺿﻌﺎف أﻳﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺐ درﺟﺔ اﻟﺘﻌﯿﯿﻦ
-3 ﻳﺘﻢ اﺣﺘﺴﺎب اﻻﺟﺮ ﻓﻲ ﺳﻮرﻳﺎ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻮﻗﺖ ،وﺑﻤﺴﺘﻮﻳﺎت واﺣﺪة ﻟﻸﻋﻤﺎل اﻟﻤﺘﺸﺎﺑهه
 اﻟﺪراﺳﺔ الرابعة: 
اﻟﺤﻮاﻓﺰ وأﺛﺮھﺎ ﻋﻠﻰ اﻷداء 
اﻟﻤﺼﺪر: ﻣﺠﻠﺔ ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﺮاﻓﺪﻳﻦ
اﻟﻨﺎﺷﺮ :ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻤﻮﺻﻞ – ﻛﻠﯿﺔ اﻻدارة واﻷﻗﺘﺼﺎد ﺳﻨﺔ 2009 / اﻟﻤﺆﻟﻒ اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ : ﻋﺒﺎس،أﻧﺲ ﻋﺒﺪ اﻟﺒﺎﺳﻂ
ﻣﺆﻟﻔﯿﻦ آﺧﺮﻳﻦ: ﺣﻤﺎدي – ﺳﻠﯿﻤﺎن
ﻋﺒﺪﷲ) ﻣﺆﻟﻒ ( اﻟﻤﺠﻠﺪ/ اﻟﻌﺪد: ﻣﺞ،31
91ع، –
ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺒﺤﺚ :
ﺗﻌﻤﻞ اﻷدارة داﺋﻤﺎ ﻟﺘﺤﺴﯿﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﯿها ودﻓﻌﻌهم ﺗﺠﺎه اﻻھﺪاف اﻟﻤﺮﺳﻮﻣﺔ ﺑﺎﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﻤﻤﻜﻨﺔ واﻟﻤﺸﺮوﻋﺔ ﻛﺎﻓﺔ،وﻻ ﺷﻚ ان اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ واﻷداء ﺗﻌﺪ ﻋﻼﻗﺔ اﻳﺠﺎﺑﯿﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎت اﻷداء ﺑﺎﻟﻤﻨﺸﺄة .ﻛﻤﺎ أن رﻏﺒﺔ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﺎﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻳﺸﻜﻞ ﺣﺎﻓﺰ ﻗﻮي ﺑﻘﯿﺎﻣﻪ ﺑﺴﻠﻮك اﻳﺠﺎﺑﻲ ﻟﺘﺤﺴﯿﻦ اﻻداء وﻻﺣﻆ اﻟﺒﺎﺣﺜﻮن اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻤﺸﺎﻛﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺮض اﻻداء واﻻﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺒﯿﺔ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺠﻤهورﻳﺔ اﻟﯿﻤﻨﯿﺔ ، وﺗﺆﺛﺮ ھﺬه اﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺘﺎﺟﯿﺔ واﻹﻧﺠﺎزوﻗﺪ ﺗﺘﻌﺜﺮ ھﺬه اﻟﻤﻨﺸﺂت اﻟﻰ اﻟﻮﺻﻮل اﻟﻰ أھﺪاﻓها وﺗﻢ اﻟﺘﻌﺒﯿﺮ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺤﻜﻮﻣﻲ ﺑﺴﺘﯿﺎﺋهم وﻋﺪم رﺿﺎﺋهم ﻋﻦ اﻋﻤﺎﻟهم وﺷﻜﻮاھﻢ اﻟﺪاﺋﻤﺔ واﻟﻤﺘﻜﺮرة ﻣﻤﺎ ﺳﺒﺐ ﻓﻲ ﺿﻌﻒ ﺣﺎﻟهم ﺑﺎﻻﺿﺎﻓﺔ اﻟﻰ ذﻟﻚ ﻋﺪم وﺟﻮد اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟهم وﺿﻌﻒ أﺟﻮرھﻢ ورواﺗﺒهم
وﺑﻨﺎﺋﺎ ﻋﻠﻰ ھﺬه اﻟﺸﻜﺎوي ﺗﻌﺪ ﺟﺰاء ﻣﻦ اﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻓهل أدت اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺎدﻳﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻓﻲ وزارة اﻟﻨﻔﻂ واﻟﺜﺮوات اﻟﻤﻌﺪﻧﯿﺔ إﻟﻰ دﻓﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﯿﮫﺎ ﻟﺘﺤﺴﯿﻦ اداﺋﮫﻢ ؟واﻷھﻢ ﻣﻦ ذﻟﻚ ھﻞ ﻳﻮﺟﺪ ﻧﻈﺎم ﻟﻠﺤﻮاﻓﺰ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺤﻜﻮﻣﻲ ؟ وھﻞ ﻳﺴﺘﻐﻞ اﻟﻨﻈﺎم ھﺬا اﻷﺳﺘﻐﻼل اﻟﻔﻌﺎل واﻻﻣﺜﻞ أن ﻛﺎن ﻣﻮﺟﻮدا ﻣﻦ اﺟﻞ اﻟﻐﺮض اﻟﺬي وﺿﻊ ﻣﻦ أﺟﻠﻪ .
ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺒﺤﺚ :
-1 أﻧﻪ وﺟـﺪ ﺿـﻌﻒ ﻓـﻲ ﻣﺴﺘﻮى اﻻﺷﺮاف واﻟﻄﺮاﺋﻖ اﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﯿﻪ، ﻣﻤﺎ ﺟﻌﻞ ﺑﻌﺾ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻳﻘﻀﻮن ﺟﺰءا ﻣﻦ وﻗﺖ ﻋﻤﻠهم
ﻓﻲ إﺗﻤﺎم ﺑﻌﻀﺎ ﻣﻦ أﻋﻤﺎﻟهم اﻟﺨﺎﺻﺔ، ﻣﻤﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎﺟﯿﺘهم . ﻛﻤـﺎ أن ﻣﻌﻈﻢ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻳﺘﺸﻜﻮن ﻣﻦ ﺗﺪﻧﻲ اﻟﺤﻮاﻓﺰ 
الحوافز اﻟﻤﺎدﻳﺔ اﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻟهم ، واﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت واﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺎدﻳﺔ اﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ اﻻﺧﺮى
-2 وﻟﻮﺣﻆ أﻧﻪ ﻳﻮﺟﺪ ﺑﻌﺾ اﻟﺤﻮاﻓﺰ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﺸهرﻳﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺼﺮف ﻟﺠﻤﯿﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻣﺴﺘﻮى أداﺋهم أو
ﻣﺘﻤﯿﺰھﻢ ﻋﻦ ﺳﻮاھﻢ ، ﺑهذا ﻓﺈن اﻷدارة ﺗﻌﺘﺒﺮ اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﺸهرﻳﺔ ﺟﺰءا ﻣﻜﻤﺎل ﻟﻸﺟﻮر واﻟﺮواﺗﺐ اﻟﻤﺪﻓﻮﻋﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ، وﺑﺬﻟﻚ ﺗﺼﺒﺢ
ھﺬه اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻧﻮﻋﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻜﺎﻓﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، وﺗﻌﻮﻳﻀﺎ ﻋﻦ اﻨخفاض اﻷﺟﺮ، ﻓﺘﻔﻘﺪ ﺑﺬﻟﻚ ﻋﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ اﻟﻤﺄﻣﻮل ﻣﻨها.
 3- ﻛﻤﺎ أوﺿﺢ ﻣﻌﻈﻢ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ أن إدارﺗهم ﻻ ﺗﺸﺮﻛهم ﺑﺈﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات ، وﻻﺗﺄﺧﺬ ﻣﻘﺘﺮﺣﺎﺗهم ﺑﻌﯿﻦ اﻻﻋﺘﺒﺎر ، ﻣﻤﺎ ﻳﺆدي إﻟﻰ ﻋﺪم ﺛﻘﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﺄﻧﻔﺴهم ، وﺑـﺬﻟﻚ ﻓـﺈن اﻹدارة ﻻ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﺎﻣﻠﯿها ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎء اﻟﺜﻘﺔ ﺑﺄﻧﻔﺴهم ﻣﻤﺎﻳﻮﻟﺪ اﻻﺣﺒﺎط ﻟﺪﻳهم
-4 أن درﺟﺔ ﺗﻄﺒﯿﻖ ﻧﻈﺎم اﻟﺤﻮاﻓﺰ ﻗﻠﯿﻠﺔ، ودرﺟﺔ اﻟﺘﺤﺴﯿﻦ ﻓـﻲ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻗﻠﯿﻠﺔ أﻳﻀﺎ، وھﺬا ﻳﻌﻜﺲ ﻗﺼﻮرا ﻓﻲ ﺗﻄﺒﯿﻖ ﻧﻈﺎم اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓـﻲ ھﺬا اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم، واﻧﻌﺪام إﻣﻜﺎﻧﯿﺔ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨـﻪ. وﻓﯿﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﺧﺘﺒﺎر ﻓﺮﺿـﯿﺎت اﻟﺪراﺳﺔ ﻓﻘﺪ أوﺿﺤﺖ
اﺧﺘﺒﺎرات اﻟﺪراﺳﺔ أن اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ اﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء، واﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻊ اﻟﺮؤﺳﺎء، واﻻﺳﺘﻘﺮار ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، وأھﻤﯿﺔ
اﻟﻌﻤـﻞ، واﻟﺘﻘـﺪﻳﺮ واﻻﺣﺘﺮام، وﻓﺮص اﻟﺘﻘﺪم واﻟﺘﺮﻗﻲ، وطﺮاﺋﻖ اﻹﺷﺮف اﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ، أﻛﺜﺮ داﻓﻌﺎ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻟﺘﺤﺴﯿﻦ أداﺋهم 
ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺎدﻳﺔ اﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺨﺪﻣﺎت واﻟﻤﺰاﻳـﺎ، اﻻﺟـﻮر، اﻟﻤﻠﻜﺎﻓﺂت.

اﻟﺪراﺳﺔ الخامسة:
ﻧﻮع اﻟﻤﺤﺘﻮى : رﺳﺎﺋﻞ ﺟﺎﻣﻌﯿﺔ /ﻋﺎم 2009
اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ: رﺳﺎﻟﺔ دﻛﺘﻮراه ﺑﻌﻨﻮان أﺛﺮ اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻻﺟﻮر واﻟﻤﺮﺗﺒﺎت ﻋﻠﻰ اداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻜﺮ ﻛﻨﺎﻧﺔ اﻟﻤﺤﺪودة دراﺳﺔ ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ(2007-2003 )
أﺳﻢ اﻟﻤﺆﻟﻒ اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ: اﻟﻔﻜﻲ ، ﻋﺜﻤﺎن أﺣﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﻣﺆﻟﻔﯿﻦ آﺧﺮﻳﻦ : اﻟﺒﺎﻗﺮ ، ﻋﻤﺮ ﻋﻠﻲ اﻟﺨﻠﯿﻔﺔ  (ﻣﺸﺮف(
ﻣﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ: اﻟﺴﻮدان – أم درﻣﺎن –ﺟﺎﻣﻌﺔ أم درﻣﺎن اﻹﺳﻼﻣﯿﺔ
ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺒﺤﺚ:
ﻣﻦ اﻻھﻤﯿﺔ اﻟﻜﺒﯿﺮة ﻟﻸﺟﻮر واﻟﻤﺮﺗﺒﺎت ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وذﻟﻚ ﻓﻲ اﻟﺸﺮﻛﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﻤﺤﻠﻲ واﻟﻌﺎﻟﻤﻲ وﻟﺬﻟﻚ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ
وﺿﻊ اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﺳﻠﯿﻤﺔ ﻟﻸﺟﻮر ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﺗﺨﻔﯿﺾ ﻣﻌﺪل دوران اﻟﻌﻤﻞ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﻳﺤﻘﻖ اﻻﺳﺘﻘﺮار اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ وﻳﻘﻠﻞ ﻋﻤﻠﯿﺔ اﻻﺧﯿﺎر واﻟﺘﻌﯿﯿﻦ واﻟﺘﺪرﻳﺐ ، ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻜﺮ ﻟها اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﻟﻸﺟﻮر ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اداء ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻤﺴﺘﻮى ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑها ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻻﻧﺘﺎج اﻟﻤﻄﻠﻮب ﻓﻲ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺑﺎﻟﺠﻮدة اﻟﻤﻄﻮﺑﺔ واﻟﺪﻗﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻔﯿﺬ وﻟﻜﻦ ھﺬه اﻻﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺎت ﻓﻲ ھﺬا
اﻟﻤﺠﺎل ﻣﻦ اﻟﻤﻤﻜﻦ اﻧها وﺿﻌﺖ ﺑﺼﻮرة ﻻﺗﺤﻘﻖ ھذا الهدف اﻟﻤﻨﺸﻮد ﺳﻮاء ﻛﺎن ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ اﻻﺟﺮ أواﻟﻤﺮﺗﺐ أو اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺎﻟﯿﺔ و اﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ وأﺛﺮھﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى أداء اﻟﻌﻤﻠﯿﻦ
ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺒﺤﺚ:
-1أن ﻣﻮظﻔﻲ  اﻟﺪواﺋﺮ اﻟﺤﻜﻮﻣﯿﺔ اﻋﺘﺒﺮوا اﺗﻘﺎن اﻟﻌﻤﻞ ،واﻻﺣﺘﺮام ، وﺗﻘﺪﻳﺮ اﻟﺠهد واﻟﺰﻳﺎدة اﻟﺴﻨﻮﻳﺔ وﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ واﻟﻤﻨﺎﻓﻊ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺣﻮاﻓﺰ ﻣﺮﻏﻮﺑﺔ ﺟﺪا ، وأﻋﺘﺒﺮوا ﺑﻘﯿﺔ اﻟﺤﻮاﻓﺰ ﻣﺮﻏﻮﺑﺔ ﺑﺪرﺟﺔ ﺟﯿﺪة ، وﻗﺪ ﺑﺮز اﻟﺤﺎﻓﺰ اﻟﻤﺮﻏﻮب ﻓﯿﻪ ﻓﻲ اﻟﺪرﺟﺔ اﻻوﻟﻰ ھﻮ ﺣﺎﻓﺰ اﻟﻤﺮﺗﺐ واﻟﺤﺎﻓﺰ اﻟﺴﻠﺒﻲ أﻗﻞ ﺣﺎﻓﺰ ﻣﺮﻏﻮب ﻓﯿﻪ.
2- ﺿﺮورة اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺮﻏﻮﺑﺔ ﺑﺪرﺟﺔ ﻋﺎﻟﯿﺔ ،واﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﻞ أوﻟﻮﻳﺔ ﻋﺎﻟﯿﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل
إﻋﺎدة اﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﻧﻈﺎم اﻟﺨﺪﻣﺔ اﻟﻤﺪﻧﯿﺔ اﻟﺬي ﻳﺤﻜﻢ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﻮظﻒ ﻓﻲ اﻟﺪواﺋﺮ اﻟﺤﻜﻮﻣﯿﺔ ﺣﯿﺚ ﻳﻌﺎد اﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﺳﻠﻢ اﻟﺮواﺗﺐ وﺗﻘﻮﻳﻢ اداء اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ وإﺟﺮاءات
ﺗﺮﻗﯿﺘهم واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮرﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻻﺣﺘﺮام اﻟﻤﺘﺒﺎدل و اﻟﺜﻘﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﺮﺋﯿﺲ واﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ .
https://search.mandumah.com/Record/565316
اﻟﺪراﺳﺔ السادسة:
ﻧﻮع اﻟﻤﺤﺘﻮى: رﺳﺎﺋﻞ ﺟﺎﻣﻌﯿﺔ / ﻋﺎم 2006 اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ:رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﯿﺮ
اﻟﻌﻨﻮان: أﺛﺮ اﻷﺟﻮر ﻓﻲ ﻗﻄﺎع اﻟﻤﺼﺎرف اﻟﺴﻮداﻧﯿﺔ ﻋﻠﻰ اﻻداء اﻟﻤﺆﻟﻒ اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ : أﺑﻮﺳﻨﯿﻨﺔ ، ﻧﺎھﺪ آدم ﻋﻠﻲ
ﻣﺆﻟﻔﯿﻦ آﺧﺮﻳﻦ: ﻋﻠﻲ ،ﻣﺤﻤﺪ أدھﻢ (ﻣﺸﺮف(
ﻣﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ : اﻟﺴﻮدان – أم درﻣﺎن – ﺟﺎﻣﻌﺔ أم درﻣﺎن اﻹﺳﻼﻣﯿﺔ – ﻣﻌﮫﺪ ﺑﺤﻮث ودراﺳﺎت اﻟﻌﺎﻟﻢ اﻹﺳﻼﻣﻲ

ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺒﺤﺚ:
ﺗﻌﺘﺒﺮ اﻟﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮر ﻣﻦ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﺗﺎﺛﯿﺮ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻓﻲ اﻷداء واﻷﻧﺘﺎج ﺑﺴﺒﺐ ارﺗﺒﺎطها اﻟﻤﺒﺎﺷﺮ واﻟﻤﻠﻤﻮس ﺑﺎﻗﺘﺼﺎدﻳﺎت  اﻟﺪوﺑﺔ واﻻﻣﺮ اﻟﺬي ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ اﻷوﺿﺎع اﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ واﻷﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻷﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ . وﻓﻲ دول اﻟﻌﺎﻟﻢ اﻟﺜﺎﻟﺚ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ واﻟﺴﻮدان ﺑﺼﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻜﻮن ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮر ﻣﻦ اﻟﻤﺸﺎﻛﻞ اﻟﺪاﺋﻤﺔ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي أﺛﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءة اﻷداء اﻟﻮظﯿﻔﻲ . واﻟﻘﻄﺎع اﻟﻤﺼﺮﻓﻲ اﻟﺴﻮداﻧﻲ واﺟهه ﻣﻌﻮﻗﺎت وﻣﺸﻜﻼت ﻛﺜﯿﺮة ﻧﺘﺞ ﻋﻨها ﻗﻠﺔ اﻷﺟﻮر اﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪم ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﺎﻟﻤﺼﺮف ﻧﻈﯿﺮ ﻟﺨﺪﻣﺎﺗهم اﻟﻤﻘﺪﻣﺔ وأداﺋهم اﻟﻔﻌﺎل واﻟﺘﻲ ﻻﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺣﺠﻢ اﻟﻨﺸﺎط واﻷرﺑﺎح اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ أو اﻟﻤﺼﺮف ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻟﻌﻈﻢ اﻟﻤﺴﺌﻮﻟﯿﺔ اﻟﻤﻠﻘﺎة ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻖ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﺸﺄن ھﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ وﻣﻦ ﺷﺄﻧﻪ ان ﻳﺆدي ﻓﻲ ﻧهاﻳﺔ اﻷﻣﺮ اﻟﻰ ﻋﺪم اﺳﺘﻤﺮارﻳﺔ اﻟﻨﺸﺎط وذﻟﻚ ﺑﺴﺒﺐ ﻋﺪم اﺳﺘﻘﺮار اﻟﻘﻮة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻤﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ. 
ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺒﺤﺚ:
-1ﺗﻨﺎﺳﺐ اﻟﺮواﺗﺐ اﻟﺸهرﻳﺔ ﺗﻨﺎﺳﺒﺎ طﺮدﻳﺎ ﻣﻊ اﻷﺣﻮال اﻟﻤﻌﯿﺸﯿﺔ
-2ﻧﻈﺎم اﻟﺴﻠﻔﯿﺎت اﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ اﻟﻤﺼﺮف ﻳﻮﻓﺮ ﻟﻠﻤﻮظﻔﯿﻦ اﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎت واﻻﺣﺘﯿﺎﺟﯿﺎت اﻟﻀﺮورﻳﺔ ﻓﯿﻤﺎ ﻳﺴﺎﻋﺪھﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺴﯿﻦ أﺣﻮاﻟهم اﻟﻤﻌﯿﺸﯿﺔ وﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﻘﺮارھﻢ وﺣﺴﻦ ادﺋهم ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ .
-3أن ﻧﻈﺎم اﻟﺘﺮﻗﯿﺎت اﻟﺬي ﻳﺘﺒﻌﻪ اﻟﻤﺼﺮف ﻣﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ اﻷﻗﺪﻣﯿﺔ وﻋﺪد ﺳﻨﻮات اﻟﺨﺪﻣﺔ وﻣﻦ ﺛﻢ ﻳﺄﺗﻲ اداء اﻟﻌﻤﻠﯿﻦ وﺧﺒﺮاﺗهم
-4 ﻛﻤﺎ ﻳﻌﻄﻲ اﻟﺒﻨﻚ وﻳﻤﻨﺢ ﺳﻠﻔﯿﺎت ﻟﻠﺰواج وﺗﺰﻳﺪ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﺴﻠﻔﯿﺔ وﺗﻘﻞ اﻟﻔﻮاﺋﺪ أذا ﻛﺎن اﻟﺰوﺟﺎن ﻳﻌﻤﻼن ف اﻟﻤﺼﺮف ﻧﻔﺴﻪ ، وﺗﻘﺪم  ﻟهم ﺟﻤﯿﻊ اﻟﺘﺴهيلات ﻣﻤﺎ ذﻟﻚ ﻳﻌﻜﺲ ﻓﻲ اﺳﺘﻘﺮار اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻧﻔﺴﯿﺎ وﺑﺬﻟﻚ ﻳﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ اداﺋهم ﺑﺸﻜﻞ اﻳﺠﺎﺑﻲ.
التعقيب على الدراسات السابقة:
من خلال استعراض الدراسات السابقة يتضح ما يلي:
وجود اتفاق عام على أن إدارة الموارد البشرية تلعب دورًا رئيسيًا في تحسين الأداء.
تؤكد الدراسات على أهمية الأجور والحوافز كعوامل أساسية في رفع الإنتاجية.
العدالة في التقييم والتحفيز تؤثر بشكل مباشر على رضا العاملين.
ضرورة تطوير أنظمة تقييم الأداء وربطها بالحوافز.

	






اﻟﻤﻨهجية:
 ﻣﺘﻐﯿﺮات اﻟﺪراﺳﺔ:
اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﻤﺴﺘﻘﻞ : اﻟﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت
 اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﺘﺎﺑﻊ : إﻧﺘﺎج اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ وأداﺋهم
وﺗﻘﯿﺲ ھﺬه اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات اﺛﺮ اﻟﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮر واﻟﺤﻮاﻓﺰ ﻋﻠﻰ اداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﻣﺪى اﻧﺘﺎﺟهم ورﺿﺎﺋهم
ﻣﻨهج اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ: اﻋﺘﻤﺪ ھﺬا اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻠﻰ ﻣﻨهج  دراﺳﺔ اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﺬي ﻳﻌﺪ ﻣﻦ اﻟﺒﺤﻮث اﻟﻮﺻﻔﯿﺔ وﻣﻨهج  اﻟﺤﺎﻟﺔ ھﻮ اﻟﻤﻨهج اﻟﺬي
ﻳﺘﺠﻪ إﻟﻰ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄﻳﺔ وﺣﺪة ، وﻳﺴﺘﺨﺪم ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت، واﻟﺤﻘﺎﺋﻖ اﻟﺘﻔﺼﯿﻠﯿﺔ ﺑﻔﺮد ﻣﺎ، أو ﻣﻮﻗﻒ ﻣﻌﯿﻦ، أو ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷﻓﺮاد او ﻳﺴﺘﺨﺪم ﻟﻘﺴﻢ ﻣﻦ اﻻﻗﺴﺎم واﻧﺘﺸﺮ اﺳﺘﺨﺪام ھﺬا اﻷﺳﻠﻮب ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻻت ﻋﺪة وﺗﻢ
اﺳﺘﺨﺪاﻣﻪ ﻓﻲ المركز ﺑﻘﺴﻢ اﻟﻤﻮرارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ، وﻳﻘﻮم ھﺬا اﻟﻤﻨهنج اﻟﻮﺻﻔﻲ ﺑﺪراﺳﺖ اﻟﻈﺎھﺮة أو اﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺿﻤﻦ ﺑﯿﺌﺔ ﻣﺤﺪدة
وﻣﺠﺘﻤﻊ ﻣﻌﯿﻦ وﻣﻦ ﺛﻢ إظهار اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟهادﻓﺔ اﻟﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﺘﻘﺪم ﻓﻲ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ
وﺗﻢ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻤﻨهج اﻟﻮﺻﻔﻲ ) اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﻤﺴﺤﯿﺔ اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺮأي اﻟﻌﺎم (ﺣﯿﺚ ﺗﻢ اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻋﻦ طﺮﻳﻖ اﻻﺳﺘﺒﯿﺎن واﻟﻤﻼﺣﻈﺔ اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ .
أدوات وﻣﺼﺎدر ﺟﻤﻊ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت :
ﻟﻜﻲ ﻧﻮﻓﺮ ھﺬه اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﺎﻟﺪراﺳﺔ ﺗﻢ اﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﺒﻌﺾ اﻟﻤﺼﺎدر اﻷوﻟﯿﺔ واﻟﺜﺎﻧﻮﻳﺔ وﻗﺪ ﺷﻤﻠﺖ:
اﻟﻤﺼﺎدر اﻷوﻟﯿﺔ : ﻣﻦ اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ردور ﻓﻌﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﺗﺬﻣﺮھﻢ وﺗﺴﯿﺒهم ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﺣﻮل ﻣﻮﺿﻮع اﻷداء
اﻟﻤﺘﺪﻧﻲ ، وﻋﻦ طﺮﻳﻖ اﻻﺳﺘﺒﯿﺎن اﻟﻤﻮزع  ﻟهم اللذي ﻳﻘﯿﺲ وﻳﺠﺎوب ﻋﻠﻰ اﻟﻔﺮﺿﯿﺎت اﻟﻤﻮﺿﻮﻋﺔ
 ﻓﺮﺿﯿﺔ 1: ﺗﺆﺛﺮ اﻟﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮرﻋﻠﻰ ادء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮه ،
 ﻓﺮﺿﯿﺔ 2: ﺗﺆﺛﺮ اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺎدﻳﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻋﻠﻰ اداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮه
اﻟﻤﺼﺎدر اﻟﺜﺎﻧﻮﻳﺔ : ﺣﯿﺚ ﺗﻢ اﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﺮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺪﻛﺘﻮراه ورﺳﺎﺋﻞ اﻟﻤﺎﺟﺴﺘﯿﺮ واﻟﺒﺤﻮث اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ اﻟﻤﺤﻜﻤﺔ واﻟﻜﺘﺐ وذﻟﻚ ﻟﻠﻤﺴﺎﻋﺪة ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺑﺔ اﻟﺠﺰء اﻟﻨﻈﺮي ﻣﻦ اﻟﺒﺤﺚ
	رقم
	الباحث / الدراسة
	السنة
	القطاع
	نوع المكافآت / الأجور
	نتائج البحث / التأثير على الإنتاجية

	1
	يس إبراهيم
	2025
	صحي / طب الأسنان
	رواتب + مكافآت
	أهمية اختيار وتدريب العاملين، وتهيئة بيئة العمل لتحفيز الأداء والإنتاجية

	2
	دراسة في القطاعات الإدارية والصناعية
	2023
	صناعي / إداري
	مكافآت مالية ومزايا معنوية
	ربط الأجر بالأداء يحسن الإنتاجية ويقلل الغياب وزيادة معدل الالتزام

	3
	دراسات حديثة في القطاع الصحي
	2024
	صحي / مستشفيات
	رواتب + حوافز معنوية
	تحسين رضا العاملين، رفع جودة الخدمات، تعزيز الانتماء المؤسسي

	4
	دراسة علي، محمد ()
	2020
	عام
	رواتب ثابتة
	استقرار الموظفين لكن محدودية التحفيز على الأداء الإضافي

	5
	دراسة حسين، أحمد ()
	2019
	إداري
	مكافآت مرتبطة بالأداء
	تحسن الأداء الفردي، لكن يحتاج ربط أفضل بالمكافآت الجماعية



ﺣﺪود اﻟﺪراﺳﺔ:
اﻟﺤﺪود اﻟﺰﻣﻨﯿﺔ: اﺳﺘﻐﺮﻗﺖ ﻗﺮاﺑﺔ ﺷهرﻳﻦ وﻧﺼﻒ ﻣﻦ ﻋﺎم ٢٠١٩
اﻟﺤﺪود اﻟﻤﻜﺎﻧﯿﺔ: اﻗﺘﺼﺮت اﻟﺪراﺳﺔ ﺗﻄﺒﯿﻘها ﻋﻠﻰ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮه ﻓﻲ ﻗﺴﻢ اﻟﻤﻮراد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 اﻟﺤﺪود اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ: طﺒﻘﺖ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻮظﻔﻲ وﻣﻮظﻔﺎت ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮه
اﻟﺤﺪود اﻟﻤﻮﺿﻮﻋﯿﺔ: اﻗﺘﺼﺮت ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻧﻈﻤﺔ اﻟﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮر واﺛﺮھﺎ ﻋﻠﻰ اﻷﻧﺘﺎج واﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺴﺢ ﻋﯿﻨﺔ ﻓﻲ ﻣﺴﺘﺸﻔﻰ اﻷﺣﺴﺎء
ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ: ﻳﺘﻜﻮن ﻣﻦ ﺟﻤﯿﻊ ﻣﻮظﻔﯿﻦ وﻣﻮظﻔﺎت ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮه

ﻣﻦ ﻣﻮظﻔﻲ وﻣﻮظﻔﺎت اﻟﻤﺮﻛﺰ
ﻋﯿﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ: ﻋﯿﻨﺔ ﻋﺸﻮاﺋﯿﺔ ﺑﺴﯿﻄﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ:
اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات اﻟﺪﻳﻤﻐﺮاﻓﯿﺔ ﻷﻓﺮاد اﻟﻌﯿﻨﺔ:

الدراسات النظرية:
أوﻻ˝: النظريات العلمية النظرية:
وھﻲ اﻟﻨﻈﺮﻳﺎت اﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﮫﺎ اﻟﻌﻠﻤﺎء واﻟﺒﺎﺣﺜﻮن ﻟﺘﻔﺴﯿﺮ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻣﻦ ﺟهة، واﻟﺘﺤﻔﯿﺰ واﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﻣﻦ ﺟهة أﺧﺮى.
ھﺬه اﻟﻨﻈﺮﻳﺎت ﺗﺸُﻜﻞ اﻟﻘﺎﻋﺪة اﻟﻔﻜﺮﻳﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨﻰ ﻋﻠﯿها اﻟﻔﺮﺿﯿﺎت، وﺗﺴﺎﻋﺪ ﻓﻲ ﻓهم اﻟﺴﻠﻮك اﻹﻧﺴﺎﻧﻲ داﺧﻞ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ.
١.ﻧظرﯾﺔ اﻟداﻓﻊ اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ
(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)

ﻗﺪﻣها اﻟﻌﺎﻟﻢ أﺑﺮاھﺎم ﻣﺎﺳﻠﻮ، وﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ أن اﻹﻧﺴﺎن ﻟﺪﻳﻪ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻻﺣﺘﯿﺎﺟﺎت ﻣﺮﺗﺒﺔ ﻓﻲ ھﺮم ﻳﺒﺪأ ﺑﺎﻻﺣﺘﯿﺎﺟﺎت اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ وﻳﻨﺘهي ﺑﺘﺤﻘﯿﻖ اﻟﺬات.
•  اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﺗﻤﺜﻞ اﻻﺣﺘﯿﺎﺟﺎت اﻟﻔﺴﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ واﻷﻣﻦ اﻟﻮظﯿﻔﻲ،
•  ﺑﯿﻨﻤﺎ اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺗﻤﺜﻞ اﺣﺘﯿﺎﺟﺎت اﻟﺘﻘﺪﻳﺮ وﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﺬات.
ﺗﻄﺒﯿﻘﮫﺎ ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ: ﺗﺸﯿﺮ إﻟﻰ أن ﺗﻠﺒﯿﺔ اﺣﺘﯿﺎﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ اﻟﻤﺎدﻳﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺗﺆدي إﻟﻰ رﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺮﺿﺎ واﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة
٢.ﻧﻈﺮﻳﺔ اﻟﻌﺪاﻟﺔ
(Equity Theory – John Adams)
ﺗﺮُﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺷﻌﻮر اﻟﻤﻮظﻒ ﺑﺎﻟﻌﺪاﻟﺔ ﻓﻲ ﺗﻮزﻳﻊ اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺰﻣﻼﺋﻪ. ﻓﺈذا ﺷﻌﺮ ﺑﺎﻟﻈﻠﻢ، ﻳﻘﻞ داﻓﻌﻪ ﻟﻠﻌﻤﻞ.
ﺗﻄﺒﯿﻘﮫﺎ ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ: ﺗﻮﺿﺢ أن ﻏﯿﺎب اﻟﻌﺪاﻟﺔ ﻓﻲ ﻧﻈﺎم اﻟﺰﻳﺎدات واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻳﺆدي إﻟﻰ اﻧﺨﻔﺎض اﻟﺮﺿﺎ واﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ، ﺑﯿﻨﻤﺎ اﻟﻌﺪاﻟﺔ ﺗﺤﻔﺰّ اﻷداء وﺗﻘﻠﻞ اﻻﺳﺘﻘﺎله
.٣:ﻧﻈﺮﻳﺔ اﻟﺘﻮﻗﻊ
(Expectancy Theory – Victor Vroom(
ﺗُﻔﺴﺮ ھﺬه اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻛﯿﻒ ﻳﺮﺗﺒﻂ اﻟﺠهد ﺑﺎﻷداء واﻟﻤﻜﺎﻓﺄة.
اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻳﺒﺬل ﺟهداً أﻛﺒﺮ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﻮﻗﻊ أن اﻷداء اﻟﺠﯿﺪ ﺳﯿﻜﺎﻓﺄ ﻓﻌﻼ، وأن اﻟﻤﻜﺎﻓﺄة ذات ﻗﯿﻤﺔ ﻟﺪﻳﻪ.
ﺗﻄﺒﯿﻘها ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ: ﺗﻮﺿﺢ أن ﺿﻌﻒ ﻧﻈﺎم اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻳﺆدي إﻟﻰ اﻧﺨﻔﺎض “ﺗﻮﻗﻊ اﻟﻤﻜﺎﻓﺄة”، ﻣﻤﺎ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ اﻟﺤﺎﻓﺰ واﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ.
٤.ﻧظرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
(Two-Factor Theory – Herzberg)
ﺗﻔﺮق ﺑﯿﻦ ﻧﻮﻋﯿﻦ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ:
•  ﻋﻮاﻣﻞ وﻗﺎﺋﯿﺔ: ﻣﺜﻞ اﻷﺟﺮ واﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﻤﺎدﻳﺔ وظﺮوف اﻟﻌﻤﻞ، ﺗﻤﻨﻊ اﻻﺳﺘﯿﺎء.
•  ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺤﻔﯿﺰﻳﺔ: ﻣﺜﻞ اﻟﺘﻘﺪﻳﺮ، اﻹﻧﺠﺎز، اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ، وھﻲ اﻟﺘﻲ ﺗﺪﻓﻊ ﻟﻺﺑﺪاع.
ﺗﻄﺒﯿﻘها ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ: ﺗﺮى أن اﻷﺟﻮر اﻟﻌﺎدﻟﺔ ﺷﺮط أﺳﺎﺳﻲ، ﻟﻜﻦ رﻓﻊ اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ ﻳﺘﻄﻠﺐ أﻳﻀًﺎ ﻣﻜﺎﻓﺂت ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ وﻓﺮص ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣهني داﺧﻞ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة.
٥.ﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻌزﯾز
(Reinforcement Theory – Skinner)
ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ أن اﻟﺴﻠﻮك ﻳﻤﻜﻦ دﻋﻤﻪ أو إﺿﻌﺎﻓﻪ ﺑﺎﻟﻤﻜﺎﻓﺂت واﻟﻌﻘﻮﺑﺎت.
ﺗﻄﺒﯿﻘها ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ: ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻓﺄ اﻟﻤﺮﻛﺰ ﻣﻮظﻔﯿﻪ ﻋﻠﻰ اﻷداء اﻟﻤﺘﻤﯿﺰ، زاد اﺣﺘﻤﺎل ﺗﻜﺮار ھﺬا اﻷداء وارﺗﻔﻌﺖ اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ.
: ﺛﺎﻧﯿﺎ: ˝اﻟﻨﻈﺮﻳﺎت اﻟﻌﻤﻠﯿﺔ (اﻟﺘﻄﺒﯿﻘﯿﺔ)
وھﻲ اﻟﻨﻈﺮﻳﺎت واﻟﻨﻤﺎذج اﻟﺘﻲ ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﯿﻘﺎت ﻋﻤﻠﯿﺔ ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻟﻸﺟﻮر واﻟﺘﺤﻔﯿﺰ، وﺗﺴُﺘﺨﺪم ﻟﺘﺼﻤﯿﻢ أﻧﻈﻤﺔ رواﺗﺐ وﻣﻜﺎﻓﺂت ﻓﻌّﺎﻟﺔ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺮﺟﻮة.


1.ﻧظرﯾﺔ إدارة اﻷداء ﺑﺎﻷھداف
(Management by Objectives – MBO)

ﺗُﻌﺪ ﻣﻦ اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻹدارﻳﺔ اﻟﺤﺪﻳﺜﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ أھﺪاف واﺿﺤﺔ وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﯿﺎس ﻟﻜﻞ ﻣﻮظﻒ، ﺛﻢ ﻣﻜﺎﻓﺄﺗﻪ ﺑﻨﺎءً ﻋﻠﻰ ﻣﺪى ﺗﺤﻘﯿﻘها.
ﺗﻄﺒﯿﻘها ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ: ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻤﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة رﺑﻂ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﺴﻨﻮﻳﺔ ﺑﺘﺤﻘﯿﻖ ﻣﺆﺷﺮات أداء ﻣﺤﺪدة
(KPIs) ﻟﻜﻞ ﻣﻮظﻒ ، ﻣﻤﺎ ﻳﻌﺰز اﻟﻌﺪاﻟﺔ واﻟﺘﺤﻔﯿﺰ واﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ.

٢. ﻧظرﯾﺔ اﻷﺟر ﻣﻘﺎﺑل اﻷداء
(Pay for Performance Model)

ﺗُﻄﺒّﻖ ھﺬه اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺤﺪﻳﺜﺔ،
وﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ أن اﻷﺟﺮ ﻳﺠﺐ أن ﻳﺮُﺑﻂ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﺑﻤﺴﺘﻮى اﻷداء واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﻲ ﻳﺤﻘﻘﮫﺎ اﻟﻤﻮظﻒ، وﻟﯿﺲ ﻓﻘﻂ ﺑﺎﻷﻗﺪﻣﯿﺔ أو اﻟﺤﻀﻮر. ﺗﻄﺒﯿﻘها ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ: ﺗُﻮﺻﻲ ﺑﺄن ﺗﻜﻮن اﻟﺰﻳﺎدات اﻟﺴﻨﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻣﺒﻨﯿﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻟﻌﺪاﻟﺔ
اﻟﺘﺤﻔﯿﺰﻳﺔ

٣.ﻧﻣوذج إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ
(Integrated HRM Model)
ﻳﺮﺑﻂ ھﺬا اﻟﻨﻤﻮذج ﺑﯿﻦ اﻷﺟﻮر واﻟﺘﺪرﻳﺐ واﻟﺘﺤﻔﯿﺰ واﻷداء ﻛﻤﻨﻈﻮﻣﺔ واﺣﺪة.
ﺗﻄﺒﯿﻘﮫﺎ ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ: ﻋﻨﺪ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة، ﻳﺠﺐ دﻣﺠﻪ ﻣﻊ ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرﻳﺐ وﺗﺤﺴﯿﻦ أداء ﻟﯿﻜﻮن اﻟﻨﻈﺎم ﺷﺎﻣﻼً وﻣﺆﺛﺮًا.

٤.ﻧظرﯾﺔ رأس اﻟﻣﺎل اﻟﺑﺷري
(Human Capital Theory – Becker)
ﺗﻌﺘﺒﺮ أن اﻟﻤﻮظﻒ ھﻮ اﺳﺘﺜﻤﺎر اﻗﺘﺼﺎدي، وﻛﻞ إﻧﻔﺎق ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮه أو ﻣﻜﺎﻓﺄﺗﻪ ھﻮ اﺳﺘﺜﻤﺎر ﻳﻌﻮد ﺑﺎﻟﻨﻔﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﺗﻄﺒﯿﻘها ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ: زﻳﺎدة اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﯿﺴﺖ ﺗﻜﻠﻔﺔ، ﺑﻞ اﺳﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ وﻛﻔﺎءة اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ.
5. اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﺘﻜﺎﻣﻞ ﻟﻠﺘﺤﻔﯿﺰ
(Integrated Motivation Model )

يربط هذا النموذج بين الحوافز المالية والمعنوية والبيئة التنظيمية.
تطبيقها في الدراسة: يوضح أن زيادة الإنتاجية لا تتحقق فقط بالأجور، بل أيضًا بالتقدير، التواصل، والعدالة التنظيمية داخل المركز

تطبيق النظريات في البحث
تعتمد هذه الدراسة على مجموعة من النظريات العلمية والعملية لتفسير العلاقة بين نظام الأجور والمكافآت وأداء الموظفين في مركز الصفوة لطب الأسنان، وكذلك لتوجيه الإجراءات العملية في البحث.
فمن جهة، تُستخدم النظريات العلمية مثل ماسلو (الحاجات)، وآدمز (نظرية العدالة)، وفروم (نظرية التوقع)، وهرزبرغ (العوامل التحفيزية والوقائية)، وسكنر (نظرية التعزيز)، لفهم الدوافع النفسية للعاملين وتأثير الأجور والمكافآت على الرضا الوظيفي والتحفيز والانتماء المؤسسي. ويترجم ذلك عمليًا إلى تصميم أسئلة الاستبانة ومقابلات الموظفين لقياس احتياجاتهم وشعورهم بالعدالة وتوقعاتهم من المكافآت، وربطها بمستوى أدائهم وإنتاجيتهم.
ومن جهة أخرى، تُستخدم النظريات العملية مثل MBO، وPay for Performance ونموذج رأس المال البشري، ونموذج التحفيز المتكامل، لتوجيه تطبيق النظام العملي للأجور والمكافآت وربطه بالأداء الفردي والجماعي. كما تُساعد هذه النظريات في تحليل البيانات واستنتاج النتائج العملية، وتقديم توصيات قابلة للتطبيق لتطوير النظام المالي والتحفيزي داخل المركز بما يعزز الأداء والكفاءة العامة.
بذلك، تضمن الدراسة التكامل بين الجانب النظري والجانب العملي، وتربط بين الفهم العلمي لسلوك الموظفين ووسائل تطبيق السياسات التحفيزية لتحسين الأداء والإنتاجية في المركز.

اﻟﻤﻨهجية وطﺮق اﻟﺒﺤﺚ
ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ:
ﻳﺘﻜﻮن ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ ﺟﻤﯿﻊ ﻣﻮظﻔﻲ وﻣﻮظﻔﺎت ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن، اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺸﻤﻠﻮن ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻔﺌﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻣﻦ أطﺒﺎء، ﻣﻤﺮﺿﯿﻦ، إدارﻳﯿﻦ وﻓﻨﯿﯿﻦ.

ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ:
ﺗﻨﻮع اﻟﻔﺌﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺮﻛﺰ ﻳﻌﻄﻲ ﺻﻮرة ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻋﻦ ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻧﻈﺎم اﻟﺮواﺗﺐ ﻋﻠﻰ اﻷداء.
•  ﻳﺸﻤﻞ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ اﻟﺬﻳﻦ ﻟﺪﻳهم ﺧﺒﺮة ﻋﻤﻠﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺮﻛﺰ ﻷﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺳﺘﺔ أﺷهر ، ﻟﻀﻤﺎن ﻗﺪرة اﻟﻤﺸﺎرﻛﯿﻦ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﺤﺎﻟﻲ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻮﺿﻮﻋﻲ.
ﻋﯿﻨﺔ اﻟﺒﺤﺚ:
•  ﺗﻢ اﺧﺘﯿﺎر ﻋﯿﻨﺔ ﻋﺸﻮاﺋﯿﺔ ﺑﺴﯿﻄﺔ ﻣﻦ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ.
•  ﺑﻠﻎ ﻋﺪد أﻓﺮاد اﻟﻌﯿﻨﺔ 50 ﻣﻮظﻔًﺎ، وﺗﻢ اﻟﺮد ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺒﯿﺎﻧﺎت ﻣﻦ 30 ﻣﻮظﻔًﺎ، ﻣﻤﺎ ﻳﻤﺜﻞ %60
ﻣﻦ اﻟﻌﯿﻨﺔ اﻟﻤﺨﺘﺎرة.
ﻣﻌﺎﻳﯿﺮ اﺧﺘﯿﺎر اﻟﻌﯿﻨﻪ:
. ﺿﺮورة أن ﻳﻜﻮن اﻟﻤﻮظﻒ ﻳﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻤﺮﻛﺰ ﻟﻔﺘﺮة ﻛﺎﻓﯿﺔ ﺗﻤﻜﻨﻪ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻧﻈﺎم اﻟﺮواﺗﺐ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت.
•  ﺗﻐﻄﯿﺔ ﺟﻤﯿﻊ اﻟﻔﺌﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻀﻤﺎن ﺷﻤﻮﻟﯿﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ.
أدوات ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت:
١.  اﻻﺳﺘﺒﯿﺎن: ﺻُﻤﻢ ﻟﻘﯿﺎس رﺿﺎ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ ﻋﻦ ﻧﻈﺎم اﻟﺮواﺗﺐ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت وﻣﺪى ﺗﺄﺛﯿﺮھﺎ ﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎﺟﯿﺘهم 
٢. اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ اﻟﻤﺒﺎﺷﺮة: رﺻﺪ ﺳﻠﻮﻛﯿﺎت اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ اﻟﯿﻮﻣﯿﺔ ﻓﻲ أداء اﻟﻤﮫﺎم وﻣﺪى اﻻﻟﺘﺰام واﻻﻧﺘﺎﺟﯿﺔ.
٣.اﻟﻤﻘﺎﺑﻼت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ: ﻣﻊ ﻋﺪد ﻣﻦ اﻹدارﻳﯿﻦ ﻟﻔﮫﻢ اﻟﺴﯿﺎﺳﺎت اﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ اﻟﺮواﺗﺐ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت وﺗﻄﺒﯿﻘها.


اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات:
•  اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﻤﺴﺘﻘﻞ: اﻟﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت.
•  اﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﺘﺎﺑﻊ: إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ وأداﺋهم ، ﺑﻤﺎ ﻳﺸﻤﻞ اﻻﻟﺘﺰام اﻟﻮظﯿﻔﻲ، ﺟﻮدة اﻟﻌﻤﻞ، وﻣﺴﺘﻮى اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ اﻟﺬاﺗﻲ.

طﺮق ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت:
•  ﺗﻢ ﺗﻮزﻳﻊ اﻻﺳﺘﺒﯿﺎﻧﺎت ﺑﺸﻜﻞ ﺷﺨﺼﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ.
•  اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ اﻟﻤﺒﺎﺷﺮة ﻟﻤﺘﺎﺑﻌﺔ اﻷداء اﻟﻔﻌﻠﻲ ﺧﻼل ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ.
•  إﺟﺮاء اﻟﻤﻘﺎﺑﻼت ﻣﻊ اﻹدارة ﻟﺘﻮﺛﯿﻖ اﻟﺴﯿﺎﺳﺎت واﻹﺟﺮاءات اﻟﻤﺘﺒﻌﺔ.

اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ
•  ﺗﻢ ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮﺻﻔﯿﺔ، ﻣﺜﻞ:
  اﻟﺠﺪاول اﻟﺘﻜﺮارﻳﺔ واﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 0.
اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﺤﺴﺎﺑﯿﺔ واﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري0. 

ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﺮواﺗﺐ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت وﻣﺴﺘﻮى اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﺧﺘﺒﺎرات
اﻻرﺗﺒﺎط0.


ﺣﺪود اﻟﺒﺤﺚ:
.  اﻟﺤﺪود اﻟﺰﻣﻨﯿﺔ: ﺗﻤﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﺧﻼل ﺷﮫﺮﻳﻦ وﻧﺼﻒ ﻣﻦ ﻋﺎم .2019
•  اﻟﺤﺪود اﻟﻤﻜﺎﻧﯿﺔ: اﻗﺘﺼﺮت اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺴﻢ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﻤﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن.
•  اﻟﺤﺪود اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ: ﺷﻤﻠﺖ ﻣﻮظﻔﻲ وﻣﻮظﻔﺎت اﻟﻤﺮﻛﺰ ﻓﻘﻂ.
•  اﻟﺤﺪود اﻟﻤﻮﺿﻮﻋﯿﺔ: اﻗﺘﺼﺮت اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻈﺎم اﻟﺮواﺗﺐ واﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت وأﺛﺮھﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ واﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﻲ

أدوات اﻟﺪراﺳﺔ:
ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاف اﻟﺪراﺳﺔ واﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ ﺗﺴﺎؤﻻﺗها، ﺗﻢ اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷدوات ﻟﺠﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت واﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻤﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ، وھﻲ أدوات ﺗﻢ ﺗﺼﻤﯿﻤها واﺧﺘﯿﺎرھﺎ ﺑﻌﻨﺎﻳﺔ ﻟﻀﻤﺎن دﻗﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ وﻣﻮﺿﻮﻋﯿﺘها، وﺗﺸﻤﻞ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ:
أوﻻ˝: اﻻﺳﺘﺒﯿﺎن
(Questionnaire)
ﻳُﻌﺪ اﻻﺳﺘﺒﯿﺎن اﻷداة اﻟﺮﺋﯿﺴﺔ ﻟﺠﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ، وﻗﺪ ﺗﻢ ﺗﺼﻤﯿﻤﻪ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ طﺒﯿﻌﺔ اﻟﺒﺤﺚ وأھﺪاﻓﻪ، ﺣﯿﺚ ﺗﻀﻤﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻔﻘﺮات اﻟﺘﻲ ﺗﻐﻄﻲ اﻟﻤﺤﺎور اﻵﺗﯿﺔ:
١. اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت اﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮاﻓﯿﺔ : اﻟﺠﻨﺲ، اﻟﻌﻤﺮ ، اﻟﻤﺆھﻞ اﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺳﻨﻮات اﻟﺨﺒﺮة ، اﻟﻤﺴﻤﻰ اﻟﻮظﯿﻔﻲ
٢. ﻣﺤﻮر اﻷﺟﻮر واﻟﺮواﺗﺐ: ﻳﻘﯿﺲ ﻣﺪى ﻋﺪاﻟﺔ وﻛﻔﺎﻳﺔ ﻧﻈﺎم اﻟﺮواﺗﺐ اﻟﺤﺎﻟﻲ ﻓﻲ اﻟﻤﺮﻛﺰ.
٣. ﻣﺤﻮر اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت واﻟﺤﻮاﻓﺰ: ﻳﻘﯿﺲ ﺗﺄﺛﯿﺮ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﻤﺎدﻳﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ.
.٤. ﻣﺤﻮر اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ واﻷداء: ﻳﻘﯿﺲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت وﻣﺴﺘﻮى اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ واﻻﻟﺘﺰام اﻟﻮظﯿﻔﻲ.
 
وﻗﺪ ﺗﻢ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻘﯿﺎس ﻟﯿﻜﺮت اﻟﺨﻤﺎﺳﻲ (Likert Scale) ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻋﺒﺎرة وﻓﻖ اﻟﺘﺪرج اﻵﺗﻲ: ﻣﻮاﻓﻖ ﺟﺪًا – ﻣﻮاﻓﻖ – ﻣﺤﺎﻳﺪ – ﻏﯿﺮ ﻣﻮاﻓﻖ – ﻏﯿﺮ ﻣﻮاﻓﻖ ﺟﺪا.

ﺛﺎنيا: اﻟﻤﻘﺎﺑﻼت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ
(Interviews)
ﺗﻢ إﺟﺮاء ﻣﻘﺎﺑﻼت ﻣﻊ ﻋﺪد ﻣﻦ اﻹدارﻳﯿﻦ واﻟﻤﺸﺮﻓﯿﻦ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن ﺑهدف ﺟﻤﻊ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻧﻮﻋﯿﺔ ﻣﺘﻌﻤﻘﺔ ﺣﻮل ﺳﯿﺎﺳﺎت اﻷﺟﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ، وآﻟﯿﺎت ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻷداء ، واﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ رﺿﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وإﻧﺘﺎﺟﯿﺘهم 

ﺛﺎﻟثا : اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ اﻟﻤﺒﺎﺷﺮة
(Observation)
ﻗﺎم اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﻤﻼﺣﻈﺔ ﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ، ﺑﮫﺪف اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻣﺪى ﺗﺤﻔﯿﺰھﻢ ورﺿﺎھﻢ، وﻣﻘﺎرﻧﺔ ذﻟﻚ ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ اﻻﺳﺘﺒﯿﺎن واﻟﻤﻘﺎﺑﻼت ﻟﻠﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﻣﺼﺪاﻗﯿﺔ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت.
رابعا: اﻟﻤﺼﺎدر اﻟﺜﺎﻧﻮﻳﺔ
(Secondary Sources)
اﻋﺘﻤﺪ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻰ ﻣﺮاﺟﻌﺔ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ، واﻟﺒﺤﻮث اﻷﻛﺎدﻳﻤﯿﺔ ، واﻟﻜﺘﺐ اﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺑهدف دﻋﻢ اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮي وﺗﻔﺴﯿﺮ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ.
 

ﺣﺪود اﻟﺪراﺳﺔ :
 ﻟﻀﻤﺎن وﺿﻮح ﻧﻄﺎق اﻟﺒﺤﺚ، ﺗﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺤﺪود اﻟﺘﻲ ﺗﻮﺿﺢ اﻹطﺎر اﻟﺬي ﺗﻤﺖ ﻓﻲ ﺿﻮﺋﻪ اﻟﺪراﺳﺔ، وﺗﺸﻤﻞ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ:
١.اﻟﺤﺪود اﻟﻤﻜﺎﻧﯿﺔ :ﺗﻢ ﺗﻄﺒﯿﻖ اﻟﺪراﺳﺔ ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﻟﻄﺐ اﻷﺳﻨﺎن، وھﻮ أﺣﺪ اﻟﻤﺮاﻛﺰ اﻟﺼﺤﯿﺔ اﻟﺨﺎﺻﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪم ﺧﺪﻣﺎت ﻋﻼﺟﯿﺔ وﺗﺸﺨﯿﺼﯿﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل طﺐ اﻷﺳﻨﺎن.
٢ .اﻟﺤﺪود اﻟﺰﻣﺎﻧﯿﺔ: ﺗﻢ ﺗﻨﻔﯿﺬ اﻟﺪراﺳﺔ ﺧﻼل ﻓﺘﺮة زﻣﻨﯿﺔ اﺳﺘﻐﺮﻗﺖ ﺷهرين وﻧﺼﻒ ﻣﻦ ﻋﺎم 2019، وھﻲ اﻟﻔﺘﺮة اﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﻓﯿها  ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت وﺗﺤﻠﯿﻠها 
٣.اﻟﺤﺪود اﻟﺒﺸﺮﻳﻪ
اﻗﺘﺼﺮ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﯿﻊ ﻣﻮظﻔﻲ وﻣﻮظﻔﺎت ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﻔﻮة ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﻓﺌﺎﺗﮫﻢ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ) أطﺒﺎء، ﻣﻤﺮﺿﯿﻦ، إدارﻳﯿﻦ، ﻓﻨﯿﯿﻦ  وﺗﻢ اﺧﺘﯿﺎر ﻋﯿﻨﺔ ﻋﺸﻮاﺋﯿﺔ ﺑﺴﯿﻄﺔ ﻣﻨﮫﻢ ﺑﻠﻎ ﻋﺪدھﺎ (50) ﻣﻮظﻔًﺎ، اﺳﺘﺠﺎب ﻣﻨﮫﻢ (30) ﻣﻮظﻔًﺎ ﻓﻌﻠﯿًﺎ.
٤. اﻟحدود اﻟﻤﻮﺿﻮﻋﯿة:
ﺗﺮﻛﺰت اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻈﺎم اﻷﺟﻮر واﻟﺮواﺗﺐ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﺑﻮﺻﻔﮫﺎ ﻣﺘﻐﯿﺮات ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ، وﻋﻠﻰ إﻧﺘﺎﺟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﻮﺻﻔﮫﺎ ﻣﺘﻐﯿﺮًا ﺗﺎﺑﻌًﺎ، ﻣﻊ دراﺳﺔ أﺛﺮ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻨﮫﻤﺎ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ واﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ.
اﻟﻤﺮاﺟﻊ:
-1أﻧﺲ ، أﺣﻤﺪ ﻋﺒﺪاﻟﺒﺎﺳﻂ ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻤﻮﺻﻞ، ﻛﻠﯿﺔ اﻻدارة واﻷﻗﺘﺼﺎد، ﻣﺠﻠﺔ ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﺮاﻓﺪﻳﻦ ،2009 
https://search.mandumah.com/Record/112060
-٢ﻧﺎﺻﺮ، ﺳﻮﻣﺮ أدﻳﺐ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺗﺸﺮﻳﻦ، ﻛﻠﯿﺔ اﻷﻗﺘﺼﺎد ، رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﯿﺮ ،2004
https://search.mandumah.com/Record/424391
٣-اﻟﻔﻜﻲ، ﻋﺜﻤﺎن اﺣﻤﺪ ﻋﻠﻲ ، اﻟﺴﻮدان ، أم درﻣﺎن، ﺟﺎﻣﻌﺔ أم درﻣﺎن اﻷﺳﻼﻣﯿﺔ ،2009
https://search.mandumah.com/Record/565316
٤- أﺑﻮﺳﻨﯿﻨﺔ، ﻧﺎھﺪ آدم ﻋﻠﻲ، اﻟﺴﻮدان ، أم درﻣﺎن، ﺟﺎﻣﻌﺔ أم درﻣﺎن اﻷﺳﻼﻣﯿﺔ ،2006 
https://search.mandumah.com/Record/563423
٥ - اﻟﻌﺰاوي ،ﻧﺠﻢ  وﺟﻮاد ، ﻋﺒﺎس ﺣﺴﯿﻦ ، اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻻﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 2010
علوية يس إبراهيم، “٦-أثر إدارة الموارد البشرية على كفاءة أداء العاملين: تطبيق على وزارة الثقافة السودانية”، دراسة غير منشورة، السودان، دون سنة. ↑
٧-مروان بن جابر صويلح، دور إدارةالموارد البشرية بالارتقاء بمستوى أداء العاملين، رسالة دكتوارة غير منشورة،مقدمة لجامعة السودان للعلوم والتكنلوجيا،2006 
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