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 إلى روح والدي الطاهرة 

ا، وبقي في قلبي أثره، أسأل الله أن يجعل هذا العمل في ميزان حسناته، الذي رحل عن الدنيا جسد  

 .وأن يجزيه عني خير الجزاء

 ****** 

 إلى والدتي العزيزة 
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 اة ـــــــــــ ــــق الحيـــــــ ــــرفيإلى 

 المسيرة، الذي كان سند   شريكو 
 
 .ا في كل خطوة، فله مني كل التقدير والمحبة ا وعون

 ****** 

 ي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــى أبنائــــــــــــــــــــــــــــــــــإل

زني  الذين منحوني بعد   
ّ
ا أعمق للنجاح، أنتم الأمل الذي لا يخبو، والدافع الذي كان ولا يزال يحف

 .على الاستمرار، أستمدّ من ابتسامتكم القوة، ومن أحلامكم الأمل

 ****** 

 إلى من وقفوا بجانبي بصدق ودعاء ومحبة. 

 . اا ثمرة هذا الجهد المتواضع، عرفانا وامتنانأهديكم جميع  
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 ( 7)سورة إبراهيم، الآية   َِّّ ُّ َّ ٍّ  ٌّ ىٰ ُّٱ

تو   الجهود   
ت
درو اللايا ، وبفاـــــــــــله ت

ت
الحمد لله الذي بنعمته تتمّ الصـــــــــــالحا ، وبتوفيقه ت

بالنجاحا ، أتقدّم بجزيل الشـكر والامتنان إلى مشـرفي الفاضـل الدرتورا حـال  بن حمود السـناوي  

اء خلال مراحـل إعـداد هـذه الرســـــــــــــالـة، فقــد كـا
ّ
ن على مـا قـدّمـه لي من دعم علوي وتوجيــه أكـاديوي بنــ

 .لعِلمه وخبرته الأثر الكبير في تطوير مساري البحثي، فله مني خالص التقدير والعرفان

رما أتوجه بخالص الشــــــكر إلى أعاــــــاء لجنة التحكيم والمناقشــــــة الكرام، على وق  م ال مين 

 .وملاحظات م القيّمة التي أسهمت في تقويم هذا العمل وإثرائه

امتنــاني لأســــــــــــــاتــذتي الكرام ومملالي الأعزاء في قســــــــــــم كليــة إدارة  ولا يفوتني أن أعبر عن بــال   

 .الذين كانت لملاحظات م، وتشجيعهم، وتعاون م، بصمة واضحة في مسيرتي الأكاديمية  الأعمال،

رمــا أخص بــالشــــــــــــكر كــل من قــدّم لي يــد العون في مرحلــة جمع البيــانــا  أو تحليلهــا أو تقــديم 

 .النص  والمشورة

ه بالشـــــــــــكر العميق لعائلتي الكريمة، وليل من ســـــــــــاندني في رحلتي العلمية،  وفي الختام، أتوجّ 

  ووقف إلى جانبي بالدعاء والدعم المعنوي، فلولا فال الله ثم دعمهم، لما تيلل هذا العمل بالنجاح.



 

 و  

 خصملال

هذه الدراسرررررررررة إلى اسرررررررررتيشررررررررراف أثر التحفيز غير المادي على أداء العاملين بإدارة الأوقاف   هدفت 
،  بمختلف فئاتهم الوظيفية الإدارة وشرررررملت الدراسرررررة العاملين في    ، والشرررررؤون الدينية بمحافظة شرررررمال الشررررررقية 

غير مالية هي: الحوافز المعنوية، وبيئة العمل، والتدريب. وقد تم جمع البيانات  حوافز واقت رت على ثلاثة  
ا باسرررتخدام أداة ابسرررتبانة التي تم ت رررميمها   إلى ملياس ليكرت الخماسررري للياس آراء الموظفين حول  اسرررتناد 

العوامررل المختلفررة للتحفيز وأثرهررا على أداوهم الوظيفي، وتم توزيعهررا إليترونيررا. كمررا تم اسرررررررررررررتخرردام المنه  
مع تحديد العينة باسررتخدام طريلة العينة الميسرررة، موظف ا   830الدراسررة  مجتمع  حيث بلغ  الوصررفي التحليلي، 

ا    266واختيرار     ، SPSS . وبعرد جمع البيرانرات، تم تحليرل النتراو  براسرررررررررررررتخردام برنرام  العردد   من إجمرالي موظفر 
   . الوصفية واختبارات الفرضيات للياس العلاقات بين المتغيرات وتطبيق الأساليب الإح اوية  

أن  عند اختبار الفرضرررريات باسررررتخدام معامل ابرتبا  بيرسررررون   وكشررررفت نتاو  التحليل الإح رررراوي 
هنرا  علاقرة إ جرابيرة دالرة إح رررررررررررررراويرا بين كرل من الحوافز المعنويرة، وبيئرة العمرل، والتردريرب، وبين الأداء  
الوظيفي. فلد أظهرت معاملات ابرتبا  أن كل متغير من هذه المتغيرات الثلاثة  سرهم بدرجات متفاوتة في  

، وهذا ما يدعم صررحة الفرضرريات في الدراسررة ويعك  قوة العلاقات المتبادلة  تفسررير التباين في أداء العاملين 
حيررث بينررت النترراو  أن بيئررة العمررل تمثررل المتغير الأقو  ترراثيرا، يليهررا الترردريررب، ثم الحوافز    بين المتغيرات. 

المعنوية. كما تم إثبات دبلة النموذج الإح ررررراوي ليل متغير مسرررررتلل على حدة، مما  عزز موثوقية النتاو   
قدمت الدراسررررررة العديد من التوصرررررريات منها: تعزيز نظام الحوافز   وء هذه النتاو ، وفي ضرررررر، وقابليتها للتعميم 

المعنوية بما  حلق التوازن بين الجانبين، وكذا  تحسرررررررررين بيئة العمل التنظيمية والماد ة عبر توفير ملومات 
إ جررابررا على  الراحررة، وتفعيررل آليررات الرردعم الإداري والتواصررررررررررررررل الفعررال بين الموظفين والإدارة، ممررا ينعك   

التزامهم الوظيفي وجودة الأداء. بررالإضرررررررررررررررافررة إلى إعررادة ت رررررررررررررميم البرام  الترردريبيررة لتيون أ ثر توافلررا مع  
 .احتياجات الموظفين ومتطلبات الوظيفة 

 . الأداء ، بيئة العمل، التدريب، و ة، الحوافز المعنويزتحفيال :الكلمات المفتاحية
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Abstract 

"This study investigated the impact of non-material incentives on employee 

performance at the Directorate of Endowments and Religious Affairs in North Al Sharqiyah 

Governorate, encompassing all personnel across job categories. Focusing exclusively on 

three non-financial incentives—moral incentives, work environment, and training—data 

were collected through a Likert-scale questionnaire electronically distributed to assess 

employees' perceptions of motivational factors. Employing a descriptive-analytical approach 

with a study population of 830 employees, a convenience sample of 266 respondents was 

selected. Data analysis using SPSS software revealed statistically significant positive 

relationships (p < 0.05) between each incentive variable and job performance via Pearson 

correlation. Results demonstrated that work environment exerted the strongest influence, 

followed by training, while moral incentives showed a comparatively lower impact. Each 

independent variable significantly contributed to explaining performance variance, 

confirming the model's reliability. Recommendations include enhancing moral recognition 

systems, improving physical and organizational work conditions, activating administrative 

support mechanisms, and redesigning training programs to align with competency 

requirements." 

Keywords:  Motivation; Moral Incentives; Work Environment; Training; Performance. 
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 الفصل الأول 

 ة ـــــام للدراســـــار العــــــالإط

 ة ــــــــالمقدم 1.1
التحفيز   ذكر فيها مدلوبت   متعددةيزخر اللرآن اليريم باسرررررررراليب  حيث ،  إن التحفيز منه  رباني

والتحفيز بالترغيب  من شرررررررررانها أن تدفع المسرررررررررلم وتحفزه نحو العمل ال رررررررررالح وم ررررررررراعفة الثواب    التي

اوفي السرنة النبوية جاء التا يد على تلد م الشركر لمن أحسرن،  ، والترهيب   إلى الحديث الشرري::  اسرتناد 

فالشررررررركر  مثل الخطوة الأولى في تنمية    (2024)الدرر السرررررررنية،   ""ب  شررررررركر ي من ب  شررررررركر الناس

التحفيز بالأسرررررررروة الحسررررررررنة  بالإضررررررررافة إلى وهو أمر بديهي،   –بالنسرررررررربة للبشررررررررر  –الشررررررررعور بالتحفيز  

تباع هذا المنه  اللرآني  حلق ابسررررررتفادة من المورد البشررررررري، فهو بمثابة الللب او   .اللرآنية  وبالل ررررررص 

رسررالتها  و في تنفيذ برامجها وأنشررطتها، تحليق رتيتها، أسرراسرري  النابض للمؤسررسررة، إذ  عتمد عليك بشرركل  

تحفيز موظفيها وتمكينهم  في اليوم  عتمد على قدرتها   ؤسرررررررررسرررررررررات نجاح المف،  (2015)دهمان،   هاوأهداف

 عد التحفيز أحد الأدوات الرويسرررررررية التي تسرررررررهم في تحسرررررررين الأداء   ، حيث من تحليق إمكاناتهم الياملة

  أداء كمرررا أن العلاقرررة بين التحفيز و   موظفين،الوظيفي، وتعزيز الرضررررررررررررررررا الوظيفي، وتطوير مهرررارات ال

الموظفين تتسرررررم باهمية خاصرررررة، حيث ينعك  التحفيز الفعال على شرررررعور الموظف بالثلة واللدرة على  

 .(2023)البلوشي،  اببتيار واتخاذ اللرارات بشكل مستلل

وأبرز ما  ميز كل مؤسررررسررررة هو كفاءة العن ررررر البشررررري العامل بها، فالموظفين اللذين  عملون  

لد ف الأف ررررررل،بشررررررغف ويسررررررعون للمحافظة على إنتاجية المؤسررررررسررررررة ويبذلون ق ررررررار  جهدهم لتحليق  

بين اليوادر العاملة، وبالتالي فمن الأهمية بمكان إ جاد طرق للمحافظة عليهم،    نخبة متميزةأصررررررررررررربحوا  

،  ( 2018)اللواتي،  وتحفيزهم للاسررتمرار وتلد م الأف ررل، فهم  شرركلون قوة إ جابية لأنفسررهم ولمن حولهم

التي تسرعى في تحسرين الأداء  ا في نجاح المؤسرسرةا محوري  يلعب دور    ليأصربح التحفيز في الوقت الحاو 

العام وزيادة الإنتاجية، مما  سراعدها على تحليق أهدافها بفعالية، كما  سراهم في بناء بيئة عمل إ جابية  

 تعزز اببتيار وتللل معدل دوران الموظفين.
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ا لدفع الأفراد نحو تحليق الأهداف ا رويسررررررررررري  ا،  عتبر محرك  ا أو معنوي  إن التحفيز، سرررررررررررواء كان ماد   

و ذا كان الأداء هو انعكاس لملدرة الموظف على تنفيذ المهام الموكلة إليك بكفاءة وفعالية، إب أن  المنشرررودة،  

هذه الملدرة وحدها ب تيفي لتحليق النجاح المنشرررررود دون وجود التحفيز الذي  عتبر الوقود الذي يوقد شرررررعلة 

لفعالة التي تدير هذه الملدرة، من  الحماس ويحول الإمكانات إلى إنجازات ملموسرررررررررررررة، فالتحفيز  مثل الأداة ا 

خلق حرالرة من  برالإضررررررررررررررافرة إلى  ،  بكرل كفراءة وانتراجيرة   خلال توجيرك طراقرات الموظف نحو تحليق الأهرداف 

 . ( 2024يسمينة،  و  )بلواهري  مستدامة للمؤسسة  من تحليق نتاو   الشغف والرضا تعزز الأداء الفعال وت 

للد أظهرت الدراسرررررات أن المؤسرررررسرررررات التي تولي اهتماما بتحفيز كوادرها تحلق نتاو  إ جابية  و 

مع ذلر،، فرإن تحليق هرذا الأثر يتطلرب  التنظيمي، والوبء   ،اببتيرار، ابلتزام، على مسررررررررررررررتو  الإنتراجيرة

اسرررتراتيجيات مدروسرررة تعتمد على فهم احتياجات الموظفين وتلد م الحوافز المناسررربة، سرررواء كانت ماد ة  

 .(2021، والطحيطاح)العطية  أو معنوية

" ابهتمام بالجانب الديني في بناء   وهي  من منطلق رسرررررررررررالة وزارة الأوقاف والشرررررررررررؤون الدينيةو 

المواطن ال رالح، وتنظيم ما يتعلق بالشرؤون الدينية داخل سرلطنة عمان من خلال كوادر مؤهلة بوسراول  

في   سرررررررررررررعيهاالإدارات دور هذه برز ما  ميز  فإن أ  (2024الأوقاف والشرررررررررررررؤون الدينية،   )وزارة متجددة"

، وهنا تبرز  وتوفير البرام  الدينية والتوعوية لتحليق ملاصرررردها الشرررررعية وابجتماعية  تعزيز الليم الدينية

 .الأهداف هذه أهمية تمكين الموظفين كاداة لتحسين كفاءة العمل وتحليق

من    أصرررررررررررربح  ،التغيرات العالمية في التينولوجيا وابت ررررررررررررابت والأحدا  المسررررررررررررتمرةفي ظل و 

تلاس قوة المؤسرررسرررة وتفوقها من خلال مخزونها المعرفي ف  ا بالموظفين،ا بالغ  ال رررروري أن نولي اهتمام  

الماد ة، : قد تختلف النتاو  بين المؤسرررررررررررررسرررررررررررررات على الرغم من توافر الموارد  الذي تمتليك من كوادرها،

قرررد يرجع هرررذا ابختلاف إلى تبررراين كفررراءة وأداء و برررداع و   والمررراليرررة، والتينولوجيرررة، والمعلومررراتيرررة فيهرررا،

لهرذه الفئرة في المجرال الرديني،   ةالتحفيز المنراسرررررررررررررربر اداة ابهتمرام بر في كرل منهمرا، هرذا يتطلرب  موظفينال

 .(2019، )علبة كذل،و نما الخدمية  ،فالتحفيز لي  ملت ر على المؤسسات الربحية فلط
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وفي السرياق الديني  كمن الفرق الجوهري بين المؤسرسرات الدينية والخدمية والمؤسرسرات الأخر   

وخاصرررررة التحفيز  في طبيعة أهدافها ورسرررررالتها  حيث تحتاج المؤسرررررسرررررات الدينية والخدمية على التحفيز  

المعنوي المرتبط بالليم الأخلاقية والروحية، مثل تعزيز الإخلاص والشرررررررررررررعور بالمسرررررررررررررؤولية تجاه العمل 

أما   -اللرآن اليريم والسرررررنة النبوية-وهذا ما نسرررررتمده من أدلة م رررررادر الشرررررريعة الإسرررررلامية  ، والمجتمع

المؤسرررررررسرررررررات الأخر ، فتركز بشررررررركل رويسررررررري على الحوافز الماد ة كالأجور والمكاف ت لتحليق أهدافها  

تثمار التحفيز في بناء  التجارية وزيادة الإنتاجية  لذل، يتطلب من المؤسررررررررررسررررررررررات الدينية والخدمية اسرررررررررر

 .(2015)دهمان،  ابلتزام الأخلاقي لد  موظفيها

إدارة الأوقاف ب  عاملينال  أداءعلى   غير المادي  دراسرررررررررررررة أثر التحفيز تهدف هذه الدراسرررررررررررررة إلى

لدور هذه المؤسرسرات نظر ا  الديني، في بيئة عمل تتسرم بالطابع   والشرؤون الدينية بمحافظة شرمال الشررقية

الموظفين  عد أمرا جوهريا    زفإن تحسرين الأداء الوظيفي وتعزي  وابجتماعية،الدينية  في تحليق الأهداف 

مع تسرررررليط ال ررررروء على أسررررراليب التحفيز الأ ثر فعالية، وتاثيرها    ،ل رررررمان تلد م خدمات بجودة عالية

وأصرررحاب اللرار    المدراء  إلى تلد م توصررريات تسررراعد الباحثة    سرررعىتكما  ،على الأداء الفردي والجماعي

 .لها التنظيمية وتحليق الأهداف عاملينال أداءى تبني ممارسات تحفيزية تعزز من إل

 مشكلة الدراسة  2.1
أحد الدعاوم الأسرراسررية لتحسررين أداء الموظفين داخل المؤسررسررات، بما فيها إدارات   مثلالتحفيز  

الأوقاف والشرررررؤون الدينية، حيث  سرررررهم في تحفيز الموظفين على بذل المزيد من الجهد وتحليق أهداف  

، وتحسرررين جودة العمل، ومن  لد م الأف رررلالمؤسرررسرررة من خلال تعزيز شرررعورهم بالمسرررؤولية وابنتماء، ت

   فخلال الحوافز المنررراسرررررررررررررربرررة، سررررررررررررررواء كرررانرررت مررراد رررة مثرررل المكرررافررر ت أو معنويرررة كرررالتلررردير وابعترا 

سررررمة خاصررررة، حيث  سرررراعد على مواءمة في السررررياق الديني يكتسررررب التحفيز  و   .(2021،  )السررررامراوي

مسرررتدامة، أهداف العاملين مع رسرررالة المؤسرررسرررة الأخلاقية والدينية، مما يؤدي إلى أداء أف رررل و نتاجية  

 .الأفراد ف لا عن توفير بيئة عمل إ جابية تدعم التفاعل والتعاون بين 

ا  إلى البيررانررات الرقميررة التي اسررررررررررررررتلتهررا البرراحثررة من نظررام التلررارير الررذكيررة بمن رررررررررررررررة   اسررررررررررررررتنرراد 

ة من  نعي على آراءمن خلال ابطلاع المباشررررررر و الوزارة  النظام الرسررررررمي المعتمد في   -  )أ   للإدارة(
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شرررررفت نتاو  المتابعة الميدانية للباحثة  ك،  نعاملي% من إجمالي عدد ال25والتي تمثل ما نسررررربتكالعاملين  

دراسرررررررررررررررة )وجود عردد من التحرد رات المرتبطرة بواقع الحوافز المعنويرة، فرص التردريرب، وبيئرة العمرلعن  

تظهر  فهنا  محدود ة واضررحة، حيث   البرام  التدريبية  أما على نطاقم(،  2024اسررتطلاعية شررخ ررية،

،  ا سررنويالدورات المنعلدة   دد خفاض عان  م (2023-2021)  البيانات الإح رراوية للسررنوات الثلا  الأخيرة

، في الميدانموظف ا   712  ( دورات للفئات الوظيفية الأسررراسرررية التي ت رررم قرابة7)على  حيث اقت ررررت 

،  الإداريرة كرالإداريين ( دورات سررررررررررررررنويرا للفئرات  4-3مرا بين )، و فترة المرذكورةعلى مردار ال  والبعض منهرا

إلى عدم تناسرررررب في   التفاوت العددي اليبيرويشرررررير   ،اموظف118والموجهين، والمشررررررفين البالغ عددهم  

حول مررد  كفررا ررة هررذه الرردورات لتلبيررة احتيرراجررات الترردريررب ب  حلق المطلوب  و   توزيع الفرص الترردريبيررة،

، أما على نطاق  (2022)إدارة الأوقاف والشررررررؤون الدينية بشررررررمال الشرررررررقية،عاملين  ال رررررررورية لجميع ال

تهيئة    عنهو المسررررؤول ، و عاملال  فتشررررير المؤشرررررات إلى المسررررؤولية الأ بر تلع علىتوفير بيئة العمل، 

مما قد تواجهك صرررعوبات وتحد ات تتعلق  ، داء وتلد م عملك وخاصرررة لفئة الموظفات المكان المناسرررب لأ

  عاملينعزز من شررررررررعور ال الذي  إلى محور التحفيز المعنوي   ابحتياجبهذا المجال، إضررررررررافة إلى ذل،، 

كشررررررررفت نتاو  المتابعة الميدانية للباحثة عن ق ررررررررور   حيث   المؤسررررررررسرررررررري،بالرضررررررررا الوظيفي وابنتماء  

برالجهود المبرذولرة وغيراب آليرات   تلرديربرابهتمرام برالتحفيز المعنوي، ويتمثرل ذلر، في تردني مسررررررررررررررتو  ال

يؤثر بشررركل مباشرررر وسرررلبي  سرررالإدارة قبل التحفيز من  أو ضرررعف بعض جوانب  فغياب  ،التلدير المعنوي 

هررذه التحررد ررات مجتمعررة إلى تراجع  وتؤدي  ،  ، حيررث يؤدي إلى انخفرراض الشررررررررررررررغفينعرراملعلى أداء ال

 ة.والإبداع، مما يتطلب حلوب مبتيرة لتحسين البيئة الوظيفية وتحليق اليفاءة المؤسسي داءمستو  الأ

الأوقراف والشررررررررررررررؤون الردينيرة تحرد رات متعرددة في تحليق    كوادرواجهرك  ، تحراليفي الع ررررررررررررررر الو 

التغيرات العرالميرة،   نتيجرة الأحردا ،  أهردافهرا المرتبطرة بتعزيز الليم الردينيرة وتلرد م خردمرات اجتمراعيرة فعرالرة

وقرردرتهم على مواجهررة المجتمع    ، ممررا يتطلررب التركيز على تحسررررررررررررررين أداء الموظفينوابنفترراح الحررالي

 . (2025)رم ان،  باعتبارهم العن ر الأساسي لتحليق هذه الأهداف الدخيلة،والظواهر 

في غياب دراسرررررات كافية تسرررررلط ال ررررروء على مد  تاثير    حسرررررب علم الباحثة تتجلى المشررررركلة

على أداء العاملين في بيئة تتميز بخ رررررروصررررررية دينية، مما يؤدي إلى فجوة في  بكافة أشرررررركالها  الحوافز
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لذل،، تبرز الحاجة إلى دراسررة  المؤسررسررات، ت ررميم اسررتراتيجيات تحفيزية فعالة تتماشررى مع طبيعة هذه 

بمحافظة شرررررررررمال    إدارة الأوقاف والشرررررررررؤون الدينيةب  عاملينعلمية تسرررررررررتيشرررررررررف أثر التحفيز على أداء ال

 .، بهدف تلد م توصيات تعزز من كفاءة الأداء وتحليق الأهداف ابستراتيجية للمؤسسةالشرقية

 أسئلة الدراسة  3.1
 تهدف هذه الدراسة إلى الإجابة عن السؤال البحثي الرويسي التالي:

ين بررإدارة  عرراملمعنويررة، بيئررة العمررل، الترردريررب( على أداء الال  حوافزال)  غير المررادي  التحفيرمررا أثر   -

الدراسرررة إلى هدف بناء على السرررؤال الرويسررري، ت  الأوقاف والشرررؤون الدينية بمحافظة شرررمال الشررررقية 

 :الإجابة عن الأسئلة الفرعية الآتية

 فرررري إدارة الأوقرررراف والشررررؤون الدينيررررة بمحافظررررة  ينعرررراملأثررررر الحرررروافز المعنويررررة علررررى أداء المررررا  .1

 شمال الشرقية 

 فرررررري إدارة الأوقرررررراف والشررررررؤون الدينيررررررة بمحافظررررررة  ينعرررررراملأداء ال بيئررررررة العمررررررل علررررررى هررررررل تررررررؤثر .2

 شمال الشرقية 

 فررررري إدارة الأوقررررراف والشرررررؤون الدينيرررررة بمحافظرررررة  ينعررررراملالتررررردريب علرررررى أداء ال مرررررد  تررررراثيرمرررررا  .3

 شمال الشرقية 

 أهداف الدراسة  4.1
 تسعى الدراسة إلى الوصول إلى الأهداف الآتية:

ين في إدارة الأوقرراف والشررررررررررررررؤون الرردينيررة  عرراملالتعرف على الحوافز المعنويررة وأثرهررا على أداء ال .1

 بمحافظة شمال الشرقية.

ن في إدارة الأوقاف والشرررررررررررررؤون الدينية بمحافظة  لعامليالتعرف على بيئة العمل وأثرها على أداء ا .2

 .شمال الشرقية

 ين في إدارة الأوقرراف والشررررررررررررررؤون الرردينيررة بمحررافظررة  عرراملالتعرف على الترردريررب وأثره على أداء ال .3

 شمال الشرقية.
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 فرضيات الدراسة  5.1
)الحوافز المعنوية،   غير المادي  ذو دبلة إح اوية لتحفيز  أثريوجد  الفرضية الرويسية للدراسة:

 الشرقية.إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال ب نيالعاملالتدريب( على أداء  العمل،بيئة 

 وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات البديلة الفرعية التالية:

بإدارة الأوقاف والشررؤون الدينية    ينعاملال  أداءعلى  للحوافز المعنوية  يوجد أثر ذو دبلة إح رراوية   .1

 .بمحافظة شمال الشرقية

بإدارة الأوقاف والشرررررررررررررؤون الدينية    نلعاملياأداء  على  لبيئة العمل يوجد أثر ذو دبلة إح ررررررررررررراوية   .2

 .بمحافظة شمال الشرقية

بإدارة الأوقاف والشرؤون الدينية بمحافظة    نعامليال  أداء  علىتدريب يوجد أثر ذو دبلة إح راوية ل .3

 .شمال الشرقية

 أهمية الدراسة  6.1
لندرة الدراسات الحالية في مجال اللطاع الديني، وسعيا  نظر ا   عد البحث الحالي نلطة ابنطلاق  

من الباحثة التعمق في هذا الموضررررروع والتوصرررررل إلى نتاو  ودببت حليلة، والبحث في هذا الموضررررروع 

 سررهم في تسررليط ال رروء على الدور المحوري للتحفيز كعامل أسرراسرري لتحسررين كفاءة الموظفين وتعزيز  

ين، كما تسررررراعد هذه الدراسرررررة في تحديد  عاملة بين أنواع التحفيز وأداء الإنتاجيتهم، من خلال فهم العلاق

ين واقتراح حلول مبتيرة تعزز من رضررررررررررررررراهم الوظيفي، ممررا ينعك   عرراملالتحررد ررات المرتبطررة بتحفيز ال

 وتنلسم الأهمية في هذه الدراسة إلى قسمين: ،إ جابيا على جودة الخدمات الملدمة للمجتمع

تتمثررل المسررررررررررررررراهمررة النظريررة لهررذا البحررث في إثراء الأدبيررات المتعللررة  حيررث    :الأهميـة النظريـة

بالعوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي للعاملين في اللطاع الحكومي، مما   ررريف معرفة جديدة، وتسررراعد  

على فهم النظريات والأسرراليب التحفيزية المناسرربة للبيئة الإدارية، وتحديدا في المؤسررسررات الدينية كإدارة  

اف والشرؤون الدينية بمحافظة شرمال الشررقية. حيث تناول البحث ثلاثة من أبرز العوامل التنظيمية  الأوق
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وهي: الحوافز، وبيئة العمل، والتدريب، وسرررررررعى إلى بناء نموذج تفسررررررريري يوضرررررررح طبيعة العلاقة بينها  

 .وبين الأداء الوظيفي من منظور العاملين أنفسهم

يسرررررراهم هذا البحث في تا يد بعض ابفتراضررررررات النظرية التي تناولتها نماذج التحفيز والإدارة و 

العامة، والتي تؤكد أن بيئة العمل والدعم المؤسررررررررسرررررررري والتدريب تعتبر من محددات الأداء الفاعل. كما  

 روصرية الثلافية   فتح المجال أمام بحو  مسرتلبلية لتطوير نماذج متعددة الأبعاد تاخذ في ابعتبار الخ

في تعزيز فهم دور التحفيز في تحليق أداء  بالإضرررررررافة سررررررروف  سرررررررهم    .والتنظيمية للمؤسرررررررسرررررررات الدينية

بالإضررررافة أنها تلدم إطارا علميا  مكن   ككل،مؤسررررسرررري مسررررتدام، مما  عك  تاثيرا إ جابيا على المجتمع  

 .أن  ستخدم كاساس لدراسات مستلبلية تتعلق بالتحفيز وأثره في بيئات عمل مماثلة

على المسرررررتو  العملي، يوفر هذا البحث قاعدة بيانات ميدانية تسررررراعد  و   :الأهمية التطبيقيةأما 

صن اع اللرار في إدارة الأوقاف والشؤون الدينية على فهم العوامل الفعلية التي تؤثر على أداء موظفيهم،  

تمثل في تلد م حلول عملية لتحسرررين  حيث ي،  من خلال مؤشررررات كمية دقيلة مسرررتمدة من الواقع العملي

الأداء الوظيفي وتعزيز اليفاءة التشرررررغيلية لهذه المؤسرررررسررررراتا حيث تسرررررهم الدراسرررررة في مسررررراعدة إدارات 

الموارد البشررية على ت رميم اسرتراتيجيات تحفيزية فع الة تراعي خ روصرية طبيعة العمل في المؤسرسرات 

كما   اوبالتالي تعزيز وبوهم المؤسررسرريلرارهم الوظيفي،  الدينية، مما يؤدي إلى زيادة رضررا الموظفين واسررت

توفر توصررررررريات عملية قابلة للتنفيذ تسررررررراعد إدارة الأوقاف والشرررررررؤون الدينية على تطوير برام  تحفيزية  

ملاومة بحتياجات موظفيها، وتعزز من قدرة الإدارة على تحسررررررررررين الأداء المؤسررررررررررسرررررررررري من خلال فهم  

الطابع المشرررابك  العوامل التي تؤثر على أداء الموظفين بشررركل مباشرررر، وتتيح للمؤسرررسرررات الأخر  ذات  

علاوة على ذل،، فإن تحسرين  .ابسرتفادة من النتاو  لتطبيق اسرتراتيجيات تحفيزية فعالة في بيئات عملها

أداء الموظفين ينعك  إ جررابررا على جودة الخرردمررات الرردينيررة وابجتمرراعيررة الملرردمررة للمجتمع، ممررا  عزز  

أخيرا، تسرررهم الدراسرررة في اليشرررف عن  رضرررا المسرررتفيدين ويدعم اسرررتمرارية المؤسرررسرررة في أداء رسرررالتها. و 

الفجوات في الأنظمرة التحفيزيرة الحراليرة وتلرد م حلول عمليرة لمعرالجتهرا، بمرا  حلق التيرامرل بين احتيراجات  

 .الموظفين وأهداف المؤسسة
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 وعليرك، فرإن الردراسرررررررررررررررة تلردم توصرررررررررررررريرات عمليرة قرابلرة للتنفيرذ من شرررررررررررررررانهرا أن ترفع من كفراءة  

الأداء المؤسررسرري في إدارة الأوقاف والشررؤون الدينية، وتدعم جهود الحوكمة الرشرريدة وتحليق الجودة في 

 .اللطاع العام

 حدود الدراسة  7.1
ــوعية: - على أداء  غير المادي  اقت رررررررررت الدراسررررررررة الحالية على دراسررررررررة أثر التحفيز  الحدود الموضـــ

 ين وقد تم التطرق إلى ثلا  عناصر وهي:عاملال

 . الحوافز المعنوية •

 . بيئة العمل •

 التدريب. •

 إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية بسلطنة عمان. الحدود المكانية: -

 موظفي إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية والإداريين.  الحدود البشرية: -

 م2024/2025الفترة الزمنية  الحدود الزمانية: -

 مصطلحات الدراسة  8.1
  هو عملية متعددة ومتنوعة العناصر تلوم بها الإدارة لإثرررررارة رغبرررررة الموظرررررف في مررررر اعفة  التحفيز: -

   جهوده، وبررذل طرراقرراتررك لأداء عملررك في أق ررررررررررررررى مررا  مليررك من مسررررررررررررررتويررات المردود ررة والإنترراجيررة

التحفيز هو مجموعة من اللو  الداخلية والخارجية التي تدفع   عرف إجراويا بانيو ،  (2015)مشريا،،  

الفرد إلى برذل المزيرد من الجهرد نحو تحليق أهرداف معينرة، كمرا يؤثر على مسررررررررررررررتو  أداء العراملين  

 .ورضاهم الوظيفي

 ل ررررررررررررررد بهرا مجموعرة من الإجراءات والوسرررررررررررررراورل غير المراليرة التي تعتمرد عليهرا   الحوافز المعنويـة:  -

المؤسررسررات بهدف رفع الروح المعنوية للعاملين وزيادة رضرراهم الوظيفي، وجاءت في تعري: بدراسررة 

هي الحوافز الغير ماد ة التي تعمل على إشررباع حاجات الأفراد النفسررية والمعنوية مما محمد موسرري 
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يؤدي إلى شررررررعور الفرد بليمتك، واعتباره لنفسررررررك، وتلدير الآخرين لك، وينعك  ذل، على أداوك ووبوك  

 .(2017 ،)موسي للمنظمة، وتعاونك مع الآخرين

تعني مجموعرة من العوامرل والظروف المراد رة، التنظيميرة، ابجتمراعيرة، والنفسرررررررررررررريرة التي   بيئـة العمـل: -

كل ما  حيط بالمنظمة من نظام  يتفاعل معها الموظفون داخل ملر عملهم، وقد عرفها الأيوبي بانها  

  .(2015)الأيوبي،  وظروف وأحدا  داخلية وخارجية

مجموعة من الأنشررررررررطة التي تهدف إلى تحسررررررررين المعارف واللدرات المهنية، مع الأخذ في  التدريب: -

ابعتبار داوما إمكانية تطبيلها في العمل، كما أنك النشررررررررا  الخاص با تسرررررررراب وزيادة معرفة ومهارة  

عرف إجراويرا بران التردريرب هو عمليرة توجيرك وتراهيرل  يو (،  2013)رضرررررررررررررروان،    الفرد لأداء عمرل معين

في   مكفراءتهالأفراد ب تسرررررررررررررراب مهرارة أو معرفرة جرديردة تسرررررررررررررراعردهم في تحليق أهرداف محرددة وزيرادة 

  .مهامهم الوظيفية

  التي  الوظيفرة  لمكونرات   و تمرام  كإلير  الوصررررررررررررررول  د راالم  للهردف  العرامرل تحليق  درجرة عن عبراره  الأداء:  -

  وظيفتك  متطلبرات   العرامرل  الفرد  بهرا   حلق التي  برالطريلرة  الأداء  عن   عبر أن   مكن أ  ررررررررررررررا بهرا  عمرل

ويعرف   (2023)البلوشررررررري،   يهاإل  ووصرررررررول  حللها التي  النتاو   أسررررررراس  على  داءلأا   لاس ما وداوما

إلى أنك  شررررير إلى كيفية أداء الموظف لمهام محددة أو انجاز ابهداف المطلوبة منك ويعتبر    إجراويا

 مؤشر للياس كفاءة الشخص في أداء العمل أو الأنشطة الموكلة لك.
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   انموذج الدراسة  9.1
اتم بناء انموذج الدراسررررة من قبل الباحث  )الحارثية ،   على دراسررررات سررررابلة مثل دراسررررة  اسررررتناد 

 .(2022)الحبسي،  ودراسة، (2022

 

 من إعداد الباحثة بناء على الدراسات السابقة(: انموذج الدراسة  1شكل )

 ة  ــــــــــخاتمال 1.10
شررررررمل على ملدمة التي احتوت أهمية التحفيز   تناول هذا الف ررررررل الإطار العام للدراسررررررة، حيث 

وعرض الأسرررئلة والفرضررريات الرويسرررية التي تسرررعى   بدقة،م صرررياغة المشررركلة البحثية  وأثره على الأداء، ث

الدراسرررررة للإجابة عنها، وتحديد أهداف الدراسرررررة وأهميتها، كما تناول هذا الف رررررل كذل، الأهمية النظرية  

وتحديد متغيرات الدراسرررررة بشررررركل دقيق بما  سررررراهم في تحليق الموضررررروعية    ،و برازها والتطبيلية للدراسرررررة

إلى عرض حدود الدراسررررة  أ  ررررا ثم التطرق وقد    ،والوضرررروح أثناء تطبيق أدوات الدراسررررة وتحليل النتاو 

وعرض أهم م ررررررررطلحات الدراسررررررررة، وأخيرا قامت الباحثة  الموضرررررررروعية، البشرررررررررية، الزمانية، والمكانية،  

وتعد هذه المعطيات   ،بناء على الدراسررات السررابلة  الباحثةبتوضرريح انموذج الدراسررة للمتغيرات من إعداد 

 التمهيد ة بمثابة الأساس الذي سيتم من خلال ابنتلال إلى الف ل الثاني من الدراسة.

  

 المتغير المستقل
   (غير المادي )التحفيز

 بيئة العمل

 الحوافز المعنوية

 التدريب

 أداء العاملين

 المتغير التابع
  )أداء العاملين(

 

H1.1 

H1.2 

H1 

H1.3 
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 الإطـــــــار النظـــــــــري   أولًا:
 التحفيــــــــــــــز أ.

 الحوافز المعنوية   ب.

 بيئـــــــــة العمـــــــــل  ج.
 التدريـــــــــــب  د.

 أداء العاملين  ه.
 ثانيًا: الدراسات السابقة 

 أ. الدراسات العربية 
 ب. الدراسات الأجنبية 

 ج. التعقيب على الدراسات السابقة 
 د. ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة 
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 الفصل الثاني 

 الإطار النظري والدراسات السابقة
 ةـــــــــــمقدم

رض للإطار لى ع حتوي عحيث   الدراسرة،  عتمد عليهات مثل هذا الف رل الركيزة الأسراسرية التي  

في هرذا البحرث من حيرث التعري: العلمي لهرا ة  إليهرا البراحثر  ت مفراهيم تطرقر عردةشررررررررررررررمرل على ف :النظري 

التررررردريرررررب، العمرررررل،  بيئرررررة  المعنويرررررة،  الحوافز  التحفيز،  مفهوم  بهرررررا وهي  المرتبطرررررة  الحرررررديثرررررة    والآراء 

  .وأداء الموظفين

ذات ال ررلة    الدراسررات السررابلةا لإبراز  ا منهجي  علاوة على ذل،، يت ررمن هذا الف ررل اسررتعرضرر  

والتي تم إجراتها خلال الفترة السررررررررررررابلة والحديثة، وتسررررررررررررتعرض الباحثة أهداف تل، بمتغيرات الدراسررررررررررررة  

الدراسات وعيناتها ونتاوجها التي أستنتجها الباحثون في المبحث الذي تطرقت لك الباحثة في هذا البحث 

ين على  عاملوقد جمعت الباحثة عددا من الأبحا  التي تم إجراتها في مجال التحفيز وأثرها على أداء ال

بالإضرررررررافة الى ذل،  حتوي هذ الف رررررررل الى تحليل الباحثة للدراسرررررررات   عدة قطاعات ومجابت متعددة.

أوجك ابتفاق وابختلاف بين هذه الأوراق   برصرررررد عليها وتم ذكرها في هذا البحث   ت السرررررابلة التي اطلع

 . في هذه الورقة البحثية وما سيميزها عن باقي الدراسات السابلة البحثية، ثم ذكر ما سيتم بحثك

وبذل،  سررهم هذا الف ررل في تاسرري  قاعدة معرفية رصررينة تسرراعد في بناء فرضرريات الدراسررة، 

 وتفسير نتاوجها بحلا في ضوء الخلفية النظرية والدراسات السابلة.
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 ري ـــــــــار النظـــــــالإط  أولًا:

 ــزــــــــالتحفيــــــــأ.  

 التحفيز مفهوم .1

، واصرطلاحا: لغة: جاءت من أصرل كلمة حفز بمعنى دفعك من خلفك، تهيا للم ري فيك واسرتعد 

اللو  التي تحر  الأفراد لأن يت ررررررررررفوا بطرق أو باتجاهات معينة وهذه اللو  تحر  سرررررررررلو    "مجموعة

 .(2024، ويسمينك )سيلين" العاملين نحو تحليق هدف أو أهداف محددة

 مثل التحفيز إحد  الركاوز الجوهرية التي تسرررررررتند إليها المؤسرررررررسرررررررات في تحليق أهدافها  حيث 

، وتعددت المفاهيم  علماء السررررررررلو  الإنسرررررررراني  واسررررررررع من  ، وحظي باهتماموتعزيز إنتاجية العاملين فيها

ا  حلول التحفيز حسررررررررررررررب اختلاف أراء البراحثين و  للمنظور الرذي تردرس من خلالرك. فلرد عرفرت برانهرا  وفلر 

الأجر الذي  ح ل عليك العامل ملابل الأعمال التي ينجزها، بينما يراها آخرون على أنها الوسيلة التي  

تشررربع إحد  حاجات الإنسررران، كما تم تعريفها أ  رررا على أنها مجموعة العوامل التي توفرها المنظمات  

هو    لباحث ميمون مشررريا،ا وعرفك،  (2017)سررربخاوي،   .عزيز إنتاجيتهمبهدف إشرررباع دوافع العاملين وت

جهوده، وبذل   عملية متعددة ومتنوعة العناصر تلوم بها الإدارة لإثرررررررارة رغبرررررررة الموظرررررررف في مررررررر اعفة"

وعرفها   ،(2015)مشرررريا،،  "طاقاتك لأداء عملك في أق ررررى ما  مليك من مسررررتويات المردود ة والإنتاجية

"بانك تنمية الرغبة في بذل مسررررتوي   العمل فرق  وتحفيز في كتابك مهارات بناء  الفتاح عبد  محمود الخبير  

من الجهررررررررررررررررود نحررررررررررررررررو تحليررررررررررررررررق أهداف المؤسررسررة على أن تؤدي هذه الجهود إلى إشررباع بعض    ىأعل

هو عملية شررررررراملة ومنظمة يتم  التحفيز   إنويمكننا اللول   .(2013)رضررررررروان،  ابحتياجات لدي الأفراد"

من خلالها إثارة رغبة الأفراد ودفعهم لتحليق أهداف معينة، سررررررررررررواء على المسررررررررررررتو  الشررررررررررررخ رررررررررررري أو  

من أجل تحسرررررررين الأداء وتعزيز الإنتاجية، حيث  عمل على تحفيز الأفراد للليام بمهامهم   المؤسرررررررسررررررري،

حيث  شرررررررررررررمل التحفيز عدة وسررررررررررررراول وأسررررررررررررراليب ولك منافع وجوانب إ جابية تعود للفرد  .بكفاءة وفعالية

والمؤسرررررررسرررررررة ككل، وهذا يتطلب وجود نظام شرررررررامل ومنسرررررررق يهدف إلى تلبية احتياجات الأفراد وتعزيز  

 .دافعيتهم، بما   من تحليق أهداف المؤسسة بكفاءة واستدامة
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 أنواع التحفيز .2

  ،تختلف ت رررررررررنيفات أنواع الحوافز بناء على طبيعتها وأهدافها والوسررررررررراول المسرررررررررتخدمة لتحليلها 

الرضرررررررا الوظيفي    وبناءتحفيز العاملين    التلسررررررريمات كما ذكرها الياتب ليحل منيف في كتابكهذه  وأبرز

 ما يلي: (2018)منيف،  (ونظريات )مفاهيم 

: وهي الحوافز التي تلدم على شرررررركل مكاف ت مالية  حوافز ماد ةإلى   الحوافز من حيث طبيعتها

أو مزا ا عينية، وتعتبر من أقدم أنواع التحفيز وتتميز بالسررررررعة والفورية، مما  منح الفرد شرررررعورا مباشررررررا  

بثمرة جهوده، وتاخذ عدة أشررركال مثل: مثل الأجر والعلاوات والمكاف ت السرررنوية، والتي تهدف إلى تلبية  

هي الحوافز التي    حوافز معنوية:و   .للعاملين وتحفيزهم لتحليق أداء أف ررررررررررررل  ابحتياجات الأسرررررررررررراسررررررررررررية

بهردف تعزيز معنويراترك وتحفيزه على تحليق أداء    الموظف،تسررررررررررررررتهردف التراثير الإ جرابي على نفسرررررررررررررريرة 

وأمثلة عليها: ابعتراف والإشرررادة بجهود الموظف، الترقية، ابحتفال بالإنجازات، وضرررع أسرررماء   أف رررل،

من نفسررررررية الموظف  لوحة الشرررررررف، ومنح الأوسررررررمة والشررررررعارات وغيرها اليثير مما  عزز الموظفين في

 ويدفع بك إلى تلد م الأف ل.

هي تل، الأسررررررررررررراليب والوسررررررررررررراول التي تهدف إلى   حوافز إ جابية:إلى   الحوافز من حيث الأثر 

، من خلال مكافاتهم على  ولتشررررررررررجيع السررررررررررلو  الإ جابي  تعزيز الدافعية وتحفيز الأفراد نحو أداء متميز

هي الحوافز المسرررتخدمة بهدف تلويم سرررلو  الأفراد أو    حوافز سرررلبية:و   .السرررلوكيات والإنجازات المرغوبة

تحفيزهم على تحسين أداوهم من خلال فرض علوبات أو جزاءات نتيجة لأداء غير مرض أو مخالفات،  

والي تهدف إلى ردع السررلوكيات غير المرغوبة وتشررجيع الأفراد على ابمتثال للمعايير واللواوح المعتمدة 

 مات من الرواتب، التنبيك الإداري، والنلل.في بيئة العمل مثل: كالخ و 

هي التي تمنح بشررررررررركل مباشرررررررررر وفردي   حوافز فرد ة:إلى   الحوافز حسرررررررررب المسرررررررررتفيدين منها 

هي التي تلردم لمجموعرة من الموظفين أو    حوافز جمراعيرة:و   للموظف، بنراء على أداورك و نجرازه المميز.

لفريق عمرل بنراء على أداوهم المميز ونجراهم في تحليق الأهرداف المشررررررررررررررتركرة، وهرذا النوع من التحفيز  

 يهدف إلى تشجيع العمل الجماعي وبث روح التعاون وتلوية العلاقات المشتركة بين الموظفين.
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 التطور التاريخي لمفهوم التحفيز .3

شهد مفهوم التحفيز تطورا ملحوظا على مدار التاريخ، حيث تاثر بالفير الفلسفي، وابجتماعي،  

والنفسري، وفي الع رور اللد مة، ركزت الفلسرفة اليونانية على الدوافع الأخلاقية والسرعي لتحليق السرعادة 

ذل، في الع رررور   والف ررريلة، كما رأ  أرسرررطو أن الإنسررران مدفوع بطبيعتك لتحليق الخير الأعظم، وبعد 

ومع   ،الوسررررررررطى، تاثر التحفيز بالمعتلدات الدينية، حيث ربط بالسررررررررعي لتحليق الجزاء في الحياة الآخرة

ثلا  بدا ة الثورة ال رررناعية، ظهر اهتمام متزايد بتحفيز العاملين كوسررريلة لزيادة الإنتاجية، حيث برزت 

 :(2023)مروة ومسعودة،  احل كما يليمراحل لتطوير الإدارة فيما  خص موضوع الحوافز وهذه المر 

تميزت المرحلة التلليد ة بتبني النظريات الإدارية اليلاسرررريكية  ، التلليد ة )اليلاسرررريكية( المرحلة الأول: •

عالم    التي نظرت إلى المؤسسة باعتبارها وحدة اقت اد ة مغللة ب تتاثر بالبيئة الخارجية. من منظور

مرا   فيبر، راورد النظريرة البيروقراطيرة، براعتبراره أن الفرد بطبيعترك    ابجتمراع والفيلسرررررررررررررروف الألمراني

 سرررررروب وغير طموح،  سررررررعى فلط لإشررررررباع حاجاتك الماد ة. بناء على ذل،، ركزت هذه المرحلة على  

ومثال عليها مدرسرررررة الإدارة العلمية بليادة فريدري،   الأفراد،الحوافز الماد ة كوسررررريلة أسررررراسرررررية لتحفيز  

ن زيادة الإنتاجية تعتمد بشكل أساسي على  على التحفيز المادي، معتبرة أ  م ركزت 1991تايلور سنة  

 .وأهملت الجانب الإنساني من مشاعر واحتياجات  الأجور والمكاف ت 

ركزت مدرسررررة العلاقات الإنسررررانية على أن المؤسررررسررررة  ،  مدرسررررة العلاقات الإنسررررانية المرحلة الثاني: •

، ليسرررررت فلط وحدة اقت ررررراد ة، بل هي نظام كبير ومعلد يتيون من عناصرررررر إنسرررررانية وفنية متياملة

الإنسرران هو كاون اجتماعي  عمل ضررمن جماعات، ولك مشرراعر وأحاسرري   جب أخذها في حيث أن  

الحسررررررررربان. وبالتالي، شرررررررررهدت هذه المرحلة تحوب جذريا في التعامل مع العاملين، حيث تم ابعتراف  

ونظرية هوثورن هي منبثلة من هذا المدرسرررة، حيث جاءت نتيجة سرررلسرررلة    ،باهمية الجانب الإنسررراني

  1924من الدراسرررررات التي أجريت في م رررررانع هوثورن التابعة لشرررررركة ويسرررررترن إليتري، بين عامي  

ى تاثير العوامل ابجتماعية والبيئية على  حيث ركزت هذه الدراسررررررررات عل  .بليادة إلتون مايو  1932و

إنتاجية العاملين، وأظهرت النتاو  أن العلاقات الإنسررررررررررانية وظروف العمل النفسررررررررررية، مثل الشررررررررررعور 

 .ا في تعزيز الأداء، ولي  فلط الظروف الماد ة أو الأجورا كبير  بابهتمام والمشاركة، تلعب دور  
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تيجة لذل،، أصررررربح الحافز  شرررررمل عناصرررررر ماد ة ومعنوية، في ظل اعتبار المؤسرررررسرررررة كيانا  ون

 .اقت اد ا واجتماعيا يهدف إلى تحليق التوازن بين الإنتاجية ورضا العاملين

شررررررررررهدت المرحلة الحديثة تطورا في مفهوم الحوافز، حيث اعتبرت المنظمة ، : الحديثةالمرحلة الثالث •

  سرررررررررررعت هذه المرحلة إلى تجاوزو نظاما مفتوحا  عترف بالعامل كجوهر أسررررررررررراسررررررررررري لتحليق أهدافها. 

من  المدارس السررابلة من خلال رتية شرراملة للإنسرران ككاون تحركك دوافع متعددة. جوانب النلص في

التي قرردمهررا فيكتور فروم  أبرز النظريررات التي تمثررل المرحلررة الحررديثررة في التحفيز هي نظريررة التوقع

تلوم نظرية التوقع على فيرة أن الدافع للعمل  عتمد على توقع الفرد للعلاقة بين الجهد  و   .1964عام  

 الذي يبذلك، والنتاو  التي  حللها، والليمة التي يوليها لتل، النتاو .

على النتاو  المحللة، مع مراعاة تنوع المحفزات    دعت هذه المرحلة إلى ت رررررميم الحوافز بناءو  

كما أ دت على أهمية مشررررررررراركة العاملين في وضرررررررررع خطط  ،  بين العاملين بناء على مسرررررررررتويات أداوهم

 .الحوافز، بما  عزز الإبداع وابنتماء ويحلق توازنا بين الحوافز الماد ة والمعنوية

 التحفيز أهمية .4

المعرفة والمهارات وحدها ب تيفي ليي  عمل الموظف باق رررررررررررى طاقة ممكنة، وبالتا يد  حتاج  

إلى تحفيز الذي  عتبر دافعا قويا للموظفين لتجديد، موا بة التغيرات، تحليق الأهداف المرسومة، وتلد م  

 كونون أ ثر  أف رررررررررررررررل مررا لررديهم في العمررل، فعنرردمررا  متلرر، الموظفون اللرردرة وينررالوا حلهم من التحفيز  

اسرررررررتعدادا للتحد ات والإبداع والعمل الجاد لتحليق الأداء الأف رررررررل في مهامهم الوظيفية، وتتجلى أهمية  

 :(2017)حسن،  التحفير في الآتي

تعزيز الإنتراجيرة والأداء، حيرث أن التحفيز يردفع الأفراد لبرذل جهرد إضرررررررررررررررافي لتحليق الأهرداف،  -

  ويساهمون في تحسين اليفاءة التشغيلية وزيادة الإنتاجية بمستويات عالية.

تحليق الرضرررا الوظيفي، التحفيز بكافة أشررركالك سرررواء كان المادي أو المعنوي،  سرررهم في تحسرررين   -

 .مستو  رضا الموظفين عن عملهم، مما  للل من معدبت الغياب والدوران الوظيفي
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تشررررجيع اببتيار والإبداع، حيث أن البيئة المحفزة تشررررجع الموظفين على التفيير الإبداعي وتلد م   -

 .أفيار جديدة تسهم في تطوير المؤسسة وتحليق التميز التنافسي

تعزيز ابنتماء والوبء التنظيمي، عندما  شررعر الموظفون بالتلدير والتحفيز، يتعزز لديهم الشررعور  -

 .بابنتماء إلى المؤسسة، مما يؤدي إلى تلليل معدبت الدوران الوظيفي وزيادة الوبء

تنميرررة المهرررارات واليفررراءات، يوجرررك التحفيز الأفراد نحو تطوير مهررراراتهم وكفررراءاتهم المهنيرررة من  -

 خلال المشاركة في التدريبات والأنشطة التي تعزز من أداوهم ب فة مستمرة.

إدارة التغيرات بنجاح، في ظل بيئات العمل المتغيرة،  عتبر التحفيز عاملا أسرررررررررراسرررررررررريا لتشررررررررررجيع   -

العاملين على التييف مع التغييرات التنظيمية واببتيارات التلنية، ويللل من نسررررررربة المعارضرررررررات 

 ليد بنف  الروتين بالعمل.والت

 خصائص التحفيز .5

 جب أن يتمتع نظام الحوافز بمجموعة من الخ ررررررررراوص التي ت رررررررررمن تحليق فعاليتك، وتعتبر  

ضرمان لت رميم نظام حوافز فعال  سرهم في تحليق أهداف المؤسرسرة من خلال تعزيز أداء الأفراد وزيادة  

 : (2016)المغربي،  دافعيتهم نحو النجاح. ومن أبرز هذه الخ اوص ما يلي

يتطلب نظام الحوافز أن  كون واقعيا وموضررررروعيا في تحديد معاييره، مع تجنب    :إمكانية التطبيق -

 .المبالغة في تلدير اليميات أو الأوقات أو الأرقام، ل مان سهولة تطبيلك

ينبغي أن  كون النظام واضرحا وبسريطا بما  كفي لفهمك واسرتيعاب أسرلوبك من  :الوضروح والبسراطة -

 .قهبل العاملين، سواء في إجراءات تطبيلك أو في كيفية حساب الحوافز وتوزيعها

 جب أن يُترجم الأداء المسرتهدف والسرلوكيات المرغوبة إلى معايير قابلة لللياس،   :اللابلية لللياس -

 .بحيث  مكن تلييمها وتحليلها بدقة

من ال روري أن يثير نظام الحوافز حماس الأفراد ويحفزهم على تحسين أداوهم وتعديل   :التحفيز -

 .سلوكياتهم بما يتماشى مع الأهداف المرجوة، مما  عزز دافعيتهم نحو تحليق الإنجازات 
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 ف رررررررل أن  شرررررررر  العاملون في ت رررررررميم نظام الحوافز، ل رررررررمان قبولهم لك وتعزيز  :المشررررررراركة -

 .التزامهم بتطبيلك، مما يزيد من فعالية النظام

ينبغي أن تيون الحوافز متناسربة مع مسرتو  الأداء الفردي، حيث  فلد النظام تاثيره إذا   :الملاءمة -

 .تم توزيع الحوافز بالتساوي دون مراعاة الفروق في الأداء والجهود المبذولة

 مراحل تصميم نظام التحفيز  .6

،  جب على الإدارات دراسرررررة النظام بشررررركل دقيق ةومناسرررررب ةل رررررمان ت رررررميم نظام حوافز فعال

تحليل جميع جوانبك بعنا ة، ثم ترجمة تل، الدراسررررررررة و وشررررررررامل. ويتعين على اللاومين على إعداد النظام  

يلي    إلى أهرررداف واضررررررررررررررحرررة وخطوات عمليرررة قرررابلرررة للتنفيرررذ. وتتمثرررل هرررذه الخطوات أو المراحرررل فيمرررا

 (:2017،)العجمي

ينبغي في البدا ة وضرررررع هدف عام لنظام الحوافز ينسرررررجم مع ، حيث  تحديد أهداف نظام التحفيز .1

الغا ات التنظيمية، مثل تحسين الجودة أو تعزيز الإنتاجية. لتحليق هذا الهدف العام، يتم تلسيمك  

للوحدات التنظيمية )الأنشرررررررررطة، الإدارات، الفروع، الأقسرررررررررام( مع وفل ا إلى أهداف جزوية تُ رررررررررمم  

مراعاة تركيبة العاملين ودوافعهم واحتياجاتهم، بالإضافة إلى دراسة المعدبت الحالية للأداء ونظم  

الحوافز السرررابلة، واللوانين والتعليمات المنظمة لها. كما  سرررتلزم النظام مراعاة الليم السررراودة داخل  

 .توقعات الأفراد، ونظرتهم إلى الحوافز في ضوء مفهوم الحلوق والواجبات المنظمة، و 

في هذه المرحلة، يتم تحديد وتوصرررررررريف الأداء المطلوب من خلال ت ررررررررنيف وتبويب  ،  دراسررررررررة الأداء  .2

تحردد طريلرة قيراس الأداء الفعلي لتحليق    السررررررررررررررابلرة، كمرا وتحليرل البيرانرات التي تم جمعهرا في المرحلرة  

 :تبع الخطوات التالية ن ولتحديد وتوصيف الأداء المطلوب،  ،  وضوح أ بر في الأهداف المرجوة 

 .تحديد واجبات ومهام كل وظيفة بشكل واضح ومفهوم -

وضرررررررع لرررررررواوح وخطررررررروات تف ررررررريلية للعمرررررررل، تشرررررررمل أسررررررراليب الأداء وآليرررررررات ابت رررررررال برررررررين  -

 .الأفراد والإدارات 

 .تحديد معدبت الحوافز بما يتناسب مع طبيعة العمل في المنظمة وظروفها الخاصة -
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وضرررررررررررررع إطار مرن لتعديل نظام الحوافز بما يتماشرررررررررررررى مع التغيرات المسرررررررررررررتمرة في بيئة العمل   -

 وتطورات المنظمة. 

تشرمل ميزانية الحوافز التياليف المالية المخ ر رة للحوافز المباشررة  ، حيث  تحديد ميزانية الحوافز .3

كما تت رررررررررمن    ،وغير المباشررررررررررة، بالإضرررررررررافة إلى التياليف الإدارية المتعللة بتلييم النظام وتعديلك

التياليف المرتبطة بالتدريب وتوفير المنا، الملاوم لعلد الللاءات مع العاملين لشرح خطة الحوافز  

 .والتا د من ملاءمتها للتطبيق في المنظمة

تترجم خطة الحوافز إلى خطوات و جراءات متسررلسررلة ت ررمن وضرروح الأدوار  ، و وضررع الإجراءات  .4

 :تشمل هذه الخطوات والمسؤوليات، بحيث 

تحديد دور كل روي  في متابعة سرررررررلو  مرتوسررررررريك وتسرررررررجيل الأداء المتميز المسرررررررتحق للحوافز   -

 .باستخدام نماذج موحدة

 .رفع تلارير الأداء المتميز إلى الجهات المعنية بعتماد منح الحوافز -

 .إجراء التعديلات اللازمة على خطة الحوافز أو السياسات الأخر  ل مان نجاحها -

متابعة تنفيذ خطة الحوافز بشرررررركل دوري من خلال اجتماعات لجنة الحوافز لرصررررررد المسررررررتجدات   -

 .وتلافي أي علبات 

 تحديات نجاح التحفيز . 7

فتعردد   تواجرك أنظمرة التحفيز العرديرد من المعوقرات التي قرد تؤثر على فعراليتهرا وتحليق أهردافهرا،

أهداف الموظفين وتباين أداوهم بالملابل تحليق أهداف المؤسررررررررررسررررررررررة قد  شرررررررررركل عب  على إدارة الموارد  

في كتابك تحفيز    (2018)منيف،  ذكرها الياتب كحل منيف   البشرررررررررررررررية وهنا نسرررررررررررررررد أهم التحد ات كما

 العاملين وبناء الرضا الوظيفي:

أنها تحفز    على  أداوك  فترض الأجر المحفز ب  عد بديلا للإدارة الجيدة فمكافاة الفرد عن مسررتو    .1

 .من الجهد  على البذل المزيد 

 .التركيز فلط على ما  منح الحافز من أجلك .2
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الى أن المال   " Frederick Herzberg " إن الأجر لي  الحافز الوحيد، حيث أشرررررررار عالم النف  .3

 .الهدوء المؤقت لد  الفرد وسرعان ما يزول تاثير هذا الحافز  حلق حالة من

كرافراة المخط ، فرالبعض ينظر إلى المكرافراة والعلراب على أنهمرا وجهران لعملرة واحردة، لرذلر، فرإن  م .4

"افعل هذا أو لماذا    عبارة:عن    كثير اب تختلف   افعل هذا وسوف تح ل على تل،"لية "العبارة التا

قرد تمزق العلاقرات بين الأفراد لرذلر، فهي تللرل من فرص    لم تح رررررررررررررررل على تلر،" إن المكرافر ت 

 ." م لحتك الخاصة تشكيل فرق العمل بسبب تركيز الفرد على تحليق

  ما  مكن أن ت ادف صعوبات أخر  تتمثل فيما يلي:

 .عدم وضوح الهدف من نظام الحوافز -

 .تطبيق نظام واحد هو نمطية في عدد كبير من المنظمات  -

 .غياب الدراسات والبحو  المتعللة بدوافع العاملين واتجاهاتهم -

 .عدم تحديد الدقيق لمعدبت الأداء الذي تمنح الحوافز في ضووها -

 .عدم دقك تلويم أداء الأفراد  -

 .غموض بعض المواد اللانونية التي تتعلق بالحوافز -

 .سوء استخدام الحوافز من قبل المديرين -

 .ارتفاع تياليف الحوافز -

 .عدم وجود ملياس دقيق للتيلفة والعاود من الحوافز -

 .ق ور المتابعة والرقابة على الحوافز من حيث فاعليتها -
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  الحوافز المعنوية ب.

ة( على تعزيز دافعية الموظفين وتحفيزهم من خلال وسررررراول  د تركز الحوافز المعنوية )غير الما

معنوية تظهر احترام العن ررر البشررري بوصررفك كاونا حيا لك مشرراعر وتطلعات اجتماعية  سررعى لتحليلها  

عبر عملك داخل المؤسرررررررسرررررررة، وتشرررررررمل هذه الحوافز مجموعة من العوامل التي تعزز شرررررررعور الموظف 

 بالرضا وابنتماء.

هي الحوافز التي تسررراعد الإنسررران وتحلق لك إشرررباع حاجاتك النفسرررية    المعنوية:وتعرف الحوافز  

)موسرري م.، أثر الحوافز   والمعنوية فتزيد من شررعور العامل بالرضررا عن عملك ووبوك لك وتحليق التعاون 

العررررراملين: أداء  مررررردرسرررررررررررررررررررة    المعنويرررررة على   بجررررردة   اببترررررداويرررررةالأهليرررررة    الأق ررررررررررررررىبرررررالتطبيق على 

وتعرف أ  ررررررا بانها تل، الحوافز التي تشرررررربع الحاجات المعنوية، فلا  كفي    .(2017م،  2010-2016

أبد أن تشرربع الحوافز الماد ة، و نما يتطلب اسررتلرار وفاعلية أع رراء جماعات العمل أن تشرربع حاجاتهم  

 رها الياتب أشررررركال الحوافز المعنوية كما ذك ت وتعدد   (.2015)بنات،   الماد ة والمعنوية بشررررركل متيامل

 : وهي (2010)المرعي،  في كتابك إدارة الأفراد  حجاج بن صالح المرعيالدكتور 

 سرررررررراعده   مما الوظيفة المناسرررررررربة، وضررررررررع الموظف في مكانك المناسررررررررب حسررررررررب مهاراتك وقدراتك -

 لممارسة عملك بكل بشغف ويخلق لك فرص للابتيار والإبداع.

هو استراتيجية إدارية تهدف إلى زيادة الرضا والتحفيز لد  الموظفين من خلال   الإثراء الوظيفي، -

الواجبررررات  التنويع في  ا و ثررررارة، وذلرررر، من خلال  تحررررد رررر  تعزيز محتو  وظرررراوفهم وجعلهررررا أ ثر 

 المسؤوليات الوظيفية ليكسب الموظفين مهارات جديدة.

اللرارات، دعوة الموظفين للمشرررررررراركة ب راوهم في اللرارات الإدارية التي تؤثر المشرررررررراركة في اتخاذ   -

 على عملهم، مما  عزز شعورهم باهمية دورهم.

، إذ أنهرا تيسررررررررررررررب الموظف برابنتلرال  كرذلر،الترقيرة، حيرث إنهرا تعتبر حرافز معنوي وحرافز مرادي   -

 مسؤوليات وواجبات أخر . أعلى معلدرجة 

https://www.google.com.om/search?sca_esv=9f43d3a7dae88e4e&hl=ar&sxsrf=ADLYWILDHVv75EVBbaXalk6441WKcikf4w:1735279768517&q=inauthor:%22%D8%AD%D8%AC%D8%A7%D8%AC+%D8%A8%D9%86+%D8%B5%D8%A7%D9%84%D8%AD+%D8%A8%D9%86+%D8%AD%D8%AC%D8%A7%D8%AC+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B1%D8%B9%D9%8A%22&udm=36
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قناة تواصررررررل شررررررفافة مع الموظفين تتيح لهم التعبير عن آراوهم وملاحظاتهم   المفتوح، خلقالباب  -

 لمسؤوليهم ولرتساء الأقسام.

، إدراج أسرماء الموظفين المتميزين في لوحة الشررف تلديرا لجهودهم المبذولة، ويزيد لوحة الشررف -

 من وبوهم للمؤسسة. 

، ابحتفاء بالمناسربات وخاصرة التي حلق فيها الموظفين إنجازا وتسرليمهم الأوسرمة تسرليم الأوسرمة -

 وتعتبر حافز إ جابي وتلديرا لجهودهم وأحليتهم بالتلدير وابحترام.

 أثر الحوافز المعنوية على أداء الموظفين .1

الحوافز المعنوية لها دور حيوي في تحسررررين أداء الموظفين وتعزيز إنتاجيتهم، إذ تسررررهم بشرررركل  

  المرراد ررة، فيلاهمرا، وهي ب تلررل ترراثيرا عن الحوافز   بير في رفع معنويرراتهم وتحليق الرضرررررررررررررررا الوظيفي

فيما يلي اسرررررتعراض لأبرز الآثار الإ جابية   شرررررتركان في التاثير الإ جابي للموظف والمؤسرررررسرررررة ككل، و 

 :(2024وسام،  ر)عبي للحوافز المعنوية على أداء الموظفين

الحوافز المعنوية شررررررررررعور   زيعز ت: من خلال والجودةوتحسررررررررررين الإنتاجية    زيادة الرضررررررررررا الوظيفي -

 الموظفين بررالرضرررررررررررررررا تجرراه وظرراوفهم، تحفز الموظفين على تلررد م أداء أف رررررررررررررررل و نجرراز المهررام 

 .بجودة عالية

تشررررررجع الموظفين على البلاء مع المؤسررررررسررررررة لفترات أطول، مما  للل من   :تعزيز الوبء وابنتماء -

 .معدبت دوران العمل

 .مبتيرة الموظفين الثلة والحرية لطرح أفيار جديدة والعمل بطرق  تمنح :واببتيارتنمية الإبداع  -

تسرررررهم في بناء علاقات إ جابية  وتلليل التوتر الوظيفي:   تحسرررررين العلاقات بين الموظفين والإدارة -

 .توفر بيئة عمل داعمة تللل من ال غو  النفسية، و ومنا، عمل تعاوني داخل المؤسسة

تجعل الموظفين أ ثر التزاما بتحليق أهداف المؤسرسرة من خلال   :تحليق أهداف المؤسرسرة بفعالية -

 .مساهماتهم الإ جابية
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 ين عاملالعلاقة بين الحوافز المعنوية وأداء ال. 2

توجد علاقة إ جابية قوية بين الحوافز المعنوية وأداء الموظفين، حيث تسررررهم الحوافز في تعزيز  

الرضرررررررررا الوظيفي، مما يدفع الموظفين لتلد م أداء أعلى وجودة أف رررررررررل في العمل، وغيرها من الجوانب 

 الإ جابية الأخر  التي تم التطرق لها سابلا.

تاثير  ناقشرررررت    التي   ها الدراسرررررة من هنا  العديد من الدراسرررررات السرررررابلة التي ناقشرررررت هذه العلاقة و و 

الحوافز المعنوية على أداء العاملين في المؤسرسرات ابقت راد ة والتي قام بعملها الباحث عمر يوسرفات في  

هدفت هذه الدراسرررررررررررررة إلى التعرف على درجة تاثير الحوافز المعنوية على أداء العراملين في    م، 2019عام  

المؤسسات ابقت اد ة، ولتحليق هدف هذه الدراسة تم ابعتماد على المنه  الوصفي التحليلي الذي  عتمد  

الدراسرررررررة الميدانية  على جمع البيانات، وقد تم ابعتماد على ابسرررررررتبانة كاداة لجمع البيانات، بحيث طبلت  

اسررتبانة و عادة جمعها ومعالجتها عن طريق    100على عينة من المؤسررسررات ابقت رراد ة من خلال توزيع  

، وخل ررررررت الدراسررررررة إلى أن هنال، تاثير كبير للحوافز  23الإصرررررردار  SPSS برنام  التحليل الإح رررررراوي 

المعنوية على أداء العاملين في المؤسررسررات ابقت رراد ة، كما قدمت الدراسررة مجموعة من التوصرريات ولعل  

من أبرزها: ضررررورة تلد م الترقيات والمكاف ت وفق أسررر  مدروسرررة وعادلة وكذا العمل على تشرررجيع العمال  

 ( 2019)يوسفات،    .الشخ ية من أجل تحليق الوبء للمنظمة لتحليق أهدافهم  

دراسرررررررة بعنوان أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين: بالتطبيق على مدرسرررررررة   كذل،وأجريت 

إن  ، يم، قام بها الباحث محمد أبكر عمر موسرررررررررررررر2016 –  2010الأق ررررررررررررررى الأهلية اببتداوية بجدة 

الهدف من هذه الدراسررررررررة التعرف على أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين من خلال أنواع الحوافز 

المعنوية الملدمة، ومد  أهميتها لد  العاملين، وكذل، قياس مستو  اهتمام الإدارة بتل، الحوافز، ومد  

ة اببتداوية بجدة لإجراء البحث وضرروح وعدالة أنظمتها، وقد تم اختيار العاملين بمدرسررة الأق ررى الأهلي

، وكانت ابسررتبانة  باسررتخدام المنه  التاريخي والمنه  الوصررفي التحليلي، وح ررر شررامل لمجتمع البحث 

منها بنسررربة بلغت   174اسرررتبانة على مجتمع الدراسرررة، وتم اسرررترداد    180هي أداة البحث وقد تم توزيع  

%. وتتلخص مشررررررررررركلة البحث حول التسررررررررررراتل الرويسررررررررررري: هل الحوافز المعنوية تؤثر على أداء 96.7

إلى مجموعة من النتاو     العاملين في مدرسرررررة الأق رررررى الأهلية اببتداوية بجدة  وقد توصرررررلت الدراسرررررة
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أهمها: أن هنا  علاقة بين الحوافز المعنوية وارتفاع مسررتو  أداء العاملين في مدرسررة الأق ررى الأهلية  

اببتداوية، كما أظهرت الدراسررررررة ارتفاع نسرررررربة تاثير الحوافز المعنوية على أداء العاملين، وكذل، ارتفاع  

كما أوضرررحت الدراسرررة ارتفاع نسررربة  نسررربة اهتمام الإدارة بتلد م الحوافز المعنوية وتطوير أنظمة الأداء، 

رضررررا العاملين عن الحوافز المعنوية الملدمة، وأن مسررررتو  أداوهم مرتفع من خلال اتجاهاتهم الإ جابية،  

واعتزاز المنظمة باداوهم، ورضررررررا العملاء. وقد خل ررررررت الدراسررررررة إلى مجموعة من التوصرررررريات أهمها:  

ى أهميتهررا وتراثيرهرا على الأداء من خلال العمررل على  العنررا رة برالحوافز المعنويرة التي تمررت الموافلررة عل

تطويرها وتجديدها وكذل، ضررررررررررررورة عمل ابسرررررررررررتبانات والملابلات الموجهة  للياس مد  تاثير الحوافز  

المعنوية على الأداء ب رررررورة دورية، كما  جب ابهتمام بتحليق التناسرررررب بين الحوافز المعنوية الملدمة 

ا التا يد على ضرررررورة مشرررراركة العاملين في وضررررع معايير تلييم الأداء، ومسررررتو  أداء العاملين، وأ  رررر

من هنا نسرررررتنت   و   .(2017 ،)موسررررري واختيار الحوافز المعنوية التي تسررررراعد على رفع وتحسرررررين الأداء

وجود علاقرررة طرد رررة بين تررراثير الحوافز المعنويرررة وأداء الموظفين  حيرررث إن زيرررادة مسررررررررررررررتو  الحوافز  

رة في تحسرررين أداء الموظفين وتعزيز إنتاجيتهم، وهذه العلاقة تعك  الدور الحيوي  المعنوية تسرررهم مباشررر

 الذي تلعبك الحوافز المعنوية في تلبية ابحتياجات النفسية وابجتماعية للموظفين.
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 ل ـــــــــالعمة ـــــــــبيئ ج.

 مفهوم بيئة العمل  .1

الأحدا  والمنظمات واللو  ابجتماعية وابقت رراد ة والتينولوجية والسررياسررية التي  "تعري: البيئة هي    أ.

وعرف معجم العلوم ابجتمراعية  ،  (2017)الحريري،   "تلع خارج داورة السرررررررررررررريطرة المبراشرررررررررررررررة للإدارة

للبيئة: هي تل، العوامل الخارجية التي  ستجيب لها المجتمع بررررررررراسره، اسرررررررررتجابة فعليرررررررررة أو استجابة  

احتمراليرة، وذلر، كرالعوامرل الجغرافيرة والمنراخيرة، والعوامرل ابجتمراعيرة والثلرافيرة التي تسررررررررررررررود المجتمع  

فرررالبيئرررة هي الإطرررار الطبيعي  ،  (2016،  الطررراتوس)العرررايرررب و   والمؤثرة على حيررراة الفرد والمجتمع

العوامل الماد ة، البيولوجية،  وتشمل البيئة جميع  ، وابجتماعي الذي  عيش فيك الإنسان ويتفاعل معك

 وابجتماعية التي تحيط بالياونات الحية.

بيئرة العمرل هي "البيئرة التي  عمرل فيهرا الأفراد داخرل المنظمرة الواحردة والإطرار الرذي يتم من خلالرك   ب.

العمل، وتشرررررررررمل بيئة العمل الداخلية في م رررررررررمونها بيئة اجتماعية وبيئة وظيفية، فاما البيئة    إنجاز

ابجتماعية تعبر عن الموقف ابجتماعي الذي تتم فيك العلاقات بين الأفراد بطرق تفرضررررررررها اللواعد 

البيئة  التنظيمية في المؤسرررررسرررررة، كما تعبر عن الممارسرررررات وابت رررررابت والعلاقات بين الأفراد، أما 

الوظيفية فتعبر عن مد  مشررراركة الأفراد في تلرير أهداف المؤسرررسرررة ومد  مناسررربة برام  التخطيط  

 تويرات قردرات الأفراد"لللو  العراملرة وتحرديرد الوظراوف وتبيران المسررررررررررررررؤوليرات والعلاقرات ورفع مسرررررررررررررر

وعرفهررا البرراحثين هي "مجموع العوامررل الررداخليررة والخررارجيررة التي تؤثر بطريلررة  ،  (2013)رحمون،  

وهي " مجموعة اللو  والعناصر التي تحيط بالمنظمة مررررررررررن  "مباشرة أو غير في أداء العامل لمهامك

مباشر على الطريلة التي تعمل بها، وتؤثر في طريلة   الرررداخل والخرررارج، ولهرررا تررراثير مبررراشر أو غرررير

ح ولها على الموارد اللازمة بستمرار عملها مثرررررل المرررررواد الخرررررام، والعرررررمال المؤهلين لإنتاج السلع 

والخردمرات، والمعلومرات التي تحتراجهرا لتحسررررررررررررررين التينولوجيرا المسررررررررررررررتخردمرة أو تلرير اسررررررررررررررتراتيجيهرا  

الررم أصرررررررررررررررحررررررراب  دعررم  وطرررق  فررالررتررنرررررررافسررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررريرررررررة،  الررخرررررررارجرريرريررن  الررمررنررظررمرررررررة" رررررررررررررررررررررالررح     ي 

وخلاصررررررررررررررة مرا سرررررررررررررربق من تعريفرات لبيئرة العمرل نعرفهرا إجراويرا برانهرا    (2016،  الطراتوسو   )العرايرب 



 

27 

مجموعررة من الظروف والعوامررل المرراد ررة، ابجتمرراعيررة، والنفسرررررررررررررريررة التي تحيط بررالموظف أثنرراء أداء 

 مهامك داخل المؤسسة، والتي تؤثر بشكل مباشر على إنتاجيتك ورضاه الوظيفي.

 العمل اتبيئ أنواع .2

انلسررررررررمت بيئة العمل في مجال علم الإدارة إلى عدة أنواع، بهدف توضرررررررريح طبيعة العلاقة بين  

هذه البيئات المختلفة، مما  سررررراعد على فهم العناصرررررر التي تتيون منها كل بيئة عمل بشررررركل أف رررررل. 

ُ سرررررررررررهم هذا التلسررررررررررريم في تلد م شررررررررررررح مف رررررررررررل حول مكونات بيئة العمل وتاثيراتها على الأداء داخل 

 .(2013)رحمون، .مؤسسات. فيما يلي استعراض لأهم أنواع بيئات العمل وأبرز خ او هاال

بيئررة العمررل العررامررة: هي الإطررار الخررارجي الررذي يتيون من مجموعررة من العوامررل التي تعمررل  

خارج نطاق سرررررريطرة المؤسررررررسررررررة، لينها تؤثر بشرررررركل كبير على اسررررررتراتيجياتها وأداوها يؤثر على جميع  

مثل: العوامل البيئية، ابقت رررررررراد ة،    صررررررررناعاتها،المؤسررررررررسررررررررات بغض النظر عن طبيعة أنشررررررررطتها أو 

 السياسية واللانونية، والتينولوجية.والثلافية،  ابجتماعية

 هي مجموعة العوامل والظروف المحيطة بمؤسررررررررررسررررررررررة أو قطاع معين،    بيئة العمل الخاصررررررررررة:

والتي تؤثر بشرركل مباشررر على أداوها وعملياتها اليومية، فهي البيئة التي تعيش فيها المؤسررسررة بمفردها،  

فيها وكل ما  دون أن  شررررراركها أحد في التاثير بها، كالأنظمة الداخلية للمؤسرررررسرررررة وأسرررررلوب إدارة العمل  

 يتعلق بلطاعها.

هي مجموعة العوامل والظروف التي تؤثر على أداء المؤسررسررة من خارج    بيئة العمل الخارجية:

نطاقها التنظيمي المباشرر، وتشرمل جميع التاثيرات التي ب تخ رع لسريطرة المؤسرسرة ولينها تحد  تاثيرا  

 . بيرا على أنشطتها وقراراتها، وتحتوي بيئة العمل الخارجية إلى بيئة عامة وبيئة خاصة

هي مجموعة العوامل والظروف الموجودة داخل المؤسررررررررررررسررررررررررررة والتي تؤثر   بيئة العمل الداخلية:

حيث تشمل هذه البيئة جميع المكونات التي  مكن    الموظفين،بشكل مباشر على العمليات اليومية وأداء 

مثل العوامل  المؤسرررررسرررررية،للمؤسرررررسرررررة التحكم بها وتعديلها لتحسرررررين اليفاءة والإنتاجية وتحليق الأهداف 

 الثلافة المؤسسية، ونظم وسياسات العمل. والبشرية،الماد ة 
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 من خلال هررررذا الطرح نسررررررررررررررتنت  على المؤسررررررررررررررسرررررررررررررررررات الموازنررررة بين بيئررررات العمررررل الأربع  

)العامة، الخاصررررة، الداخلية، والخارجية(، حيث تسررررهم بيئة العمل العامة في تحديد الإطار ابقت ررررادي 

والسرررررياسررررري وابجتماعي الذي تعمل ضرررررمنك المؤسرررررسرررررة، بينما تبرز البيئة الخاصرررررة التحد ات والفرص 

لتنظيمي الذي  المتعللة باللطاع أو ال ررررررررناعة المحددة، وفي الملابل، تشرررررررركل البيئة الداخلية الأسرررررررراس ا

 مكن للمؤسرررررسرررررة التحكم فيك لتطوير الأداء وتحفيز العاملين، وأخيرا البيئة الخارجية تجمع العوامل التي  

يئات يتطلب  تُؤثر على المؤسرررررررررررررسرررررررررررررة من الخارج وتفرض عليها التييف. إن تحليق التوازن بين هذه الب

التحليل المسررررررررتمر، المرونة في ابسررررررررتجابة للتغيرات، التيامل بين الموارد الداخلية، والفرص الخارجية،  

 .مما  عزز من كفاءة المؤسسة وقدرتها على تحليق أهدافها ابستراتيجية

 أهمية بيئة العمل .3

تعد بيئة العمل من العوامل الأسررررررراسرررررررية التي تؤثر بشررررررركل مباشرررررررر على أداء الموظفين وجودة 

العمل داخل المؤسررررررسررررررات، إن بيئة العمل الجيدة ب تلت ررررررر على توفير المسرررررراحات المريحة والمعدات 

ا العوامل النفسرية وابجتماعية التي تسراهم في رفع معنويات الموظف ين  المناسربة فحسرب، بل تشرمل أ  ر 

وتحفيزهم على الإبداع والإنتاجية، من خلال بيئة عمل صررحية وآمنة،  مكن للمؤسررسررة أن ت ررمن رضررا 

علاوة على    .موظفيها وتللل من معدل التوتر وال ررررررغوطات، مما يؤدي إلى تعزيز الوبء وتلليل التغيب 

الموظفون إلى ذل،، وتعتبر بيئة العمل عاملا رويسرررررررريا في جذب المواهب وابحتفاي بها، حيث  سررررررررعى  

العمل في بيئات تلدر حلوقهم وتعزز من تطويرهم الشررررررررخ رررررررري والمهني، كما أن بيئة العمل التنظيمية  

تؤثر على مسرررررتو  التعاون بين الفرق، وتسررررراهم في تحسرررررين فعالية العمليات التشرررررغيلية، مما يؤدي إلى 

 ن بيئة العمل ال ررررررحية ليسررررررت مجرد رفاهية بل ضرررررررورة  و  .تحليق الأهداف المؤسررررررسررررررية بكفاءة أعلى

اسررتثمارية تسرراهم في تعزيز اببتيار وتلوية ثلافة العمل الجماعي، وتحليق نتاو  طويلة الأمد من حيث  

ابسررررتدامة والنمو المؤسررررسرررري. بناء عليك، فإن المؤسررررسررررات التي تولي اهتماما كبيرا لبيئة العمل تحسررررن  

 .(2023، وخليل، عيد، عبد ي) سوق نافسية وت من استدامتها في البشكل مباشر من قدرتها الت
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 عاملينالعلاقة بين بيئة العمل وأداء ال .4

تشرررررررركل العلاقة بين بيئة العمل وأداء الموظفين علاقة وثيلة وتاثيرية  إذ تؤثر جودة بيئة العمل 

 بشكل مباشر على إنتاجية الموظفين، رضاهم الوظيفي، ومستو  التزامهم تجاه المؤسسة.

  ها وهنا  العديد من الدراسرات تناولت هذا الجانب وأوصرت ب ررورة ابهتمام بشران بيئة العمل وأثر 

بعنوان أثر بيئة    جلال م ررررررررررررطفى عبد الرزاق   ، ومنها الدراسررررررررررررة التي قام بها الباحث  على أداء الموظفين 

العمل الداخلية على أداء العاملين: دراسرررررة تطبيلية على مكتب ال رررررحة وفروعك في محافظة تعز، وهدفت  

الرردراسرررررررررررررررة إلى التعرف إلى أثر بيئررة العمررل الررداخليررة بررابعرراده )الأنظمررة والإجراءات، والترردريررب والتطوير  

لمررراد رررة( على أداء العررراملين في مكترررب  الوظيفي، و دمررراج الموظفين، وعلاقرررات العمرررل، وظروف العمرررل ا 

ال رحة وفروعك في محافظة تعز، وقد تيون مجتمع الدراسرة من جميع العاملين في المكتب محل الدراسرة،  

( اسررتبانة باسررتخدام طريلة الح ررر الشررامل، واعتمد  180وموظفة، ووزعت عليهم ) موظف ا  (  180وعددهم ) 

قدمت الدراسرررررررررة عدد من ابقتراحات لليادة مكتب ال ررررررررحة  و ( اسرررررررررتبانة للتحليل الإح ررررررررراوي،  150منها ) 

والسرررررررركان محل الدراسررررررررة بتحسررررررررين بيئة العمل الداخلية للعاملين لما لها من أثر كبير في تحسررررررررين الأداء  

الوظيفي، وزيادة إدماج العاملين في عمليات التحسين والتطوير، وتمكينهم من أعمالهم وبناء علاقة إ جابية  

والدراسرررررررررررة التي أجرها الباحث محمد بن سرررررررررررعيد العمري بعنوان العلاقة بين البيئة  ،  ( 2023) ليب،    م معه 

،  الرداخليرة والأداء الوظيفي لرد  العراملين برالأجهزة الحكوميرة السرررررررررررررعود رة بمردينرة الريراض: دراسررررررررررررررة تطبيلية 

لتعرف على طبيعة العلاقة بين البيئة الداخلية والأداء الوظيفي، بالتطبيق على عينة  ا وهدفت الدراسررررررررة إلى  

ولتحليق هررذا الهرردف تم مراجعررة نترراو  اهم   ، من العرراملين بررالأجهزة الحكوميررة السرررررررررررررعود ررة بمرردينررة الريرراض 

وتم لهذا الغا ة توزيع اسرتبانة على عينة الدراسرة التي تمثل الموظفين في  ،  الأدبيات السرابلة في هذا المجال 

( موظف. واسرررتندت  462جميع المسرررتويات الوظيفية في الأجهزة الحكومية بمدينة الرياض والبالغ عددهم ) 

الدراسرررررررة إلى منهجية البحث الوصرررررررفي التحليلي الذي يت رررررررمن أسرررررررلوب المسرررررررح المكتبي والميداني لجمع  

إلى النتاو  التالية: • يدر  العاملون في الأجهزة الحكومية  توصررررلت الدراسررررة  و ،  البيانات بواسررررطة ابسررررتبانة 

ارتبا  عناصرررررر البيئة الداخلية )الإشرررررراف، والحوافز(    ، السرررررعود ة تاثير البيئة الداخلية على الأداء الوظيفي 

ارتبا  عن رررررررررررر البيئة الداخلية )صرررررررررررراع الدور، وغموض الدور( بعلاقات ارتبا     ، بعلاقات ارتبا  موجبة 

https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D9%83%D9%84%D9%8A%D8%A8%D8%8C+%D8%AC%D9%84%D8%A7%D9%84+%D9%85%D8%B5%D8%B7%D9%81%D9%89+%D8%B9%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B2%D8%A7%D9%82
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وجود فروق في إدرا  العاملين لتاثير عناصررر البيئة الداخلية على الأداء الوظيفي بسرربب اختلاف  و   ، سررالبة 

بعض متغيراتهم الشررخ ررية والوظيفية. أخيرا قدمت الدراسررة عدد من التوصرريات هدفها العمل على تحسررين  

ملا     والدراسررررة التي قامت بها الباحثة  ،  ( 2017)العمري،     ة البيئة الداخلية في الأجهزة الحكومية السررررعود 

بعنوان بيئة العمل ودورها في تحسرين ابداء: دراسرة حالة البن، الزراعي السروداني "الرواسرة" الفترة  حسرن ي  

حيث هدفت إلى التعرف على دور بيئة العمل في تحسين الأداء من خلال معرفة  ،  م 2017  –   2016من  

دور طبيعة العمل في تحسررررين الأداء، توضرررريح أهمية نمط الليادة في تحسررررين الأداء، وأتبع البحث المنه   

الوصررفي التحليلي لتحليل البيانات والمنه  التاريخي بسررتعراض الدراسررات السررابلة توصررل البحث إلى عدد  

من النتاو  من أبرزها توفر الأدوات والأجهزة المناسررربة واليافية للليام بالعمل مما سررراعد في إنجاز الأعمال  

للليام بالعمل مما أد  إلى تحسرررين الأداء، أتباع نظام  بالسررررعة المطلوبة، تجهيز المكاتب ب رررورة مناسررربة  

تدريب فعال بالبن، سررررراعد على اببتيار والإبداع لد  العاملين. كما خرج البحث بعدد من التوصررررريات من  

أبرزها التا يد على ابسررررررتمرار في توفير الأدوات والأجهزة المناسرررررربة للعمل على إنجاز الأعمال بالسرررررررعة  

ين على العمل على اسرررررتخدام نظام تدريب حديث بالبن، لأنك  سررررراعد في اببتيار والإبداع  المطلوبة، والتام 

  . ( 2019)محمود،    للعاملين، وتعزيز اسرتخدام التلنيات الحديثة المناسربة لإنجاز الأعمال بالسررعة المطلوبة 

وتشرررررررررررررير أغلرب الردراسررررررررررررررات إلى وجود علاقرة قويرة ومتبرادلرة بين بيئرة العمرل وأداء الموظفين، حيرث أثبترت  

ا في تعزيز إنتاجية الموظفين، تحسررررين مسررررتويات رضرررراهم  ا حاسررررم  الأبحا  أن جودة بيئة العمل تلعب دور  

الوظيفي، وزيادة التزامهم تجاه المؤسررررررررسررررررررة، وزيادة الإبداع واببتيار، مما  عزز من اسررررررررتدامة المؤسررررررررسررررررررة  

وأظهرت هرذه الردراسررررررررررررررات أن بيئرة العمرل التي توفر ظروفرا مراد رة مريحرة،    ونجراحهرا على المرد  الطويرل. 

وعلاقات إنسرررررانية داعمة، وثلافة تنظيمية محفزة تؤدي إلى تاثير إ جابي مباشرررررر على أداء العاملين وجودة  

ق الوظيفي. وبذل،،   ررررربح ابسرررررتثمار في تحسرررررين  النتاو  التي  حللونها،  للل من معدبت التوتر والإرها 

 .بيئة العمل ضرورة استراتيجية ولي  مجرد خيار لتحسين الأداء العام للمؤسسة 

  

https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF%D8%8C+%D9%85%D9%84%D8%A7%D9%83+%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%A7%D8%A8%D9%88
https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF%D8%8C+%D9%85%D9%84%D8%A7%D9%83+%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%A7%D9%84%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%A7%D8%A8%D9%88
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 ب  ـــــــــــالتدري د.

إن التدريب هو عملية مسرتمرة تهدف إلى تحسرين أداء الأفراد والجماعات داخل المؤسرسرات من  

خلال تزويردهم برالمهرارات والمعرارف اللازمرة التي توا رب التغيرات في سرررررررررررررروق العمرل، فهو لي  مجرد 

ة نشررررررا  منف ررررررل، بل  عتبر جزءا اسررررررتراتيجيا من إدارة الموارد البشرررررررية، حيث  سررررررهم في تعزيز اليفاء

 .الإنتاجية، وتحفيز الإبداع، ودعم ابستدامة المؤسسية

فعرفها السرررررنبل بانك "إعداد وتاهيل الأفراد فنيا ومهنيا و داريا، و  سرررررابهم إمكانات ومهارات ترفع  

من قدراتهم الإنتاجية في الوحدات ال ررررررررررررناعية، والخدمية، والإدارية، لسررررررررررررد نلص كمي، يتطلب إنجاز  

 (. 2019)السيوفى،    خطو  التحول، أو مواجهة ما تحتاجك هذه الوحدات من العناصر البشرية المدربة"

وعرفك الياتب محمود عبد الفاتح بانك "مجموعة من الأنشرطة التي تهدف إلى تحسرين المعارف واللدرات 

المهنية، مع الأخذ في ابعتبار داوما إمكانية تطبيلها في العمل، كما أنك النشرررررررررررا  الخاص با تسررررررررررراب  

 .(2013 ،)رضوان وزيادة معرفة ومهارة الفرد لأداء عمل معين"

نسررررررررررررتنت  من هذا أن التدريب هو عملية تنمية المهارات والمعرفة من خلال توجيك وتعليم الفرد 

في مجال محدد أو ا تسرررررابك مهارات جديدة في مجال معين، بحيث ينت  عنها تحسرررررين في الأداء ورفع  

اليوميرة  المسررررررررررررررتو  المعرفي لرد رك. وتتنوع برام  التردريرب بين التردريرب الوظيفي الرذي يركز على المهرام  

والتخ ررررررر رررررررية، والتدريب الإداري الذي يهدف إلى تطوير المهارات اللياد ة واتخاذ اللرار، كما تشرررررررمل  

الأنواع الحديثة التدريب الإليتروني، والتدريب الميداني، والتدريب اللاوم على المحا اة، والتي تسررررررررررررتخدم  

 .لمواجهة تحد ات العمل في بيئات تلنية وديناميكية متغيرة

  عناصر التدريب .1

داخل المؤسسات ول مان عملية    ةعملية التدريبالتتيون عملية التدريب من عدة عناصر لإدارة  

 فإنها تحتوي على:التدريب 

المادة العلمية: هي الأسررراس الذي يبنى عليك التدريب، حيث تلدم المعلومات والمهارات والمعارف أ. 

  .التي  حتاجها المتدربون 
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المدرب: هو الشررررررررخص المسررررررررؤول عن نلل المعرفة والمهارات إلى المتدربين، وهو أحد العوامل ب. 

 .الحاسمة في نجاح العملية التدريبية

المتدرب: هو المحور الأسرررررررررررراسرررررررررررري للعملية التدريبية، حيث يهدف التدريب إلى تزويده بالمعرفة ج. 

 والمهارات المطلوبة.

عندما تيون هذه العناصررررررررر متوافلة ومتياملة، فإن التدريب   رررررررربح أداة فع الة لتحسررررررررين الأداء 

وبهذا تحلق المؤسرررررسرررررات العديد من الأهداف  المهني، تعزيز اليفاءات، وزيادة الإنتاجية في المؤسررررر ، 

 .(2017، وحاج)أمحمد  من خلال تطبيق عملية التدريب مكتملة الأركان

 أهمية التدريب .2

ابرتلاء    ومنها: تتمحور أهمية التدريب في العديد من الجوانب على مسرررررررتو  المؤسرررررررسرررررررة والموظف  

الرضرررررررا الوظيفي بخلق الشرررررررعور بابسرررررررتلرار والوبء    الإنتاجية، تحسرررررررين زيادة    والمهني، بالمسرررررررتو  المعرفي  

التفاعل والتعاون مما  خلق مبدأ الوحدة والألفة بينهم بن كل    الشررررخ رررري، تعزيز التطوير    للمؤسررررسررررة، تحفيز 

الأهداف الشرخ رية والمهنية، وتجنب العديد    وابسرتمرارية، تحليق فرد ح رل على فرص تدريبية، تعزيز الثلة  

بالعمل، فالتدريب هو اسررتثمار اسررتراتيجي  حلق منافع متبادلة ليل من  من مشررا ل العمل وتلليل نسرربة دوران  

العامل والمؤسرررسرررة، فهو يرفع من كفاءة العامل، ويمنحك فرصرررا للتطور المهني والشرررخ ررري، بينما  سررراهم في  

أحد المحركات  تحليق اليفاءة التشررررررغيلية واللدرة التنافسررررررية للمؤسررررررسررررررة، في عالم سررررررريع التغير،  عد التدريب  

 . ( 2022)عبدالرحمن،    الأساسية التي ت من استدامة النجاح والنمو للمؤسسات والعاملين على حد سواء 

 أساليب التدريب .3

 تتنوع أساليب التدريب وهذا  عتمد على طبيعة العمل ومهارات المستفيدين واحتياجاتهم ومنها:

، وتعتبررررررر مررررررن الطرررررررق ينلررررررل فيهررررررا المحاضررررررر المعلومررررررات والمعرفررررررة للمترررررردربين المحاضــــــرات: .أ

 .التلليد ة بالتدريب 

رض محتو  تدريبي عبر ملاطع الفيديو، الشرررررررراوح  ع :اســـــتخدام التقنيات الســـــمعية والبصـــــرية .ب

التوضرررررررررريحية، أو المواد ال رررررررررروتية، تعد هذه الطريلة من أ ثر الأسرررررررررراليب شرررررررررريوعا في المعاهد 
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والمؤسرسرات التعليمية، حيث تسراعد على توضريح المفاهيم وتعزيز الفهم من خلال عرض ب رري 

 .وسمعي للمعلومات 

إعررداد بيئررة تمثررل بيئررة العمررل الواقع للترردريررب على المواقف والتجررارب المتوقع حرردوثهررا    المحـااـاة: .ج

، وتعتبر المحرا راة من أ ثر أسرررررررررررررراليرب التردريرب فعراليرة وتطورا، حيرث توفر تجربرة تعليميرة  برالعمرل

 وتدريبية تحا ي الواقع العملي. 

تعتمد هذه الطريلة على توجيك الأسررررئلة المفتوحة للمتدربين، مما يدفعهم للتعبير   النقاش الموجه: .د

ويسررررررررررررراعد هذا الأسرررررررررررررلوب على تنمية معارفهم ومهاراتهم من   عن آراوهم وتلد م إجابات منطلية،

 .خلال المناقشة الهادفة، كما  شجع التفاعل بينهم وبين المدرب 

 عتمد هذا الأسرررلوب على طرح مشررركلة محددة، حيث  طلب من المشررراركين تلد م    :العصــا الذهني  . ه 

أفيار وحلول مبتيرة في وقت ق ررير دون قيود أو انتلاد، ويسرراعد هذا الأسررلوب على تحسررين اللدرة  

 على اتخاذ اللرارات وحل المشكلات بفعالية، ويعزز الع ف الذهني التفيير الإبداعي. 

 كذل،التنوع في أسررراليب التدريب أمرا حيويا ل رررمان تحليق الأهداف التدريبية المختلفة،   شررركل 

 سرررررررررررراعد على تلبية احتياجات المتدربين بمسررررررررررررتوياتهم المختلفة، وتعزيز مهاراتهم في مجابت متعددة، 

 .ويسرررررررررررررهم في تحسرررررررررررررين الأداء وزيادة قدرة المتدربين على التييف مع التحد ات العملية في بيئة العمل

باسرررتخدام هذه الأسررراليب بشررركل متيامل،  مكن تحليق برام  تدريبية شررراملة تركز على تنمية المهارات و 

 .(2020، والبشير)نشاش  وتعزيز اليفاءة العملية للمتدربين

 التدريب  إهمالالسلبيات المترتبة عن  .4

إهمال التدريب  عتبر من أ بر التحد ات التي قد تواجك المؤسررسررات، إذ يؤدي إلى مجموعة من  

النتاو  السررلبية التي تؤثر على الأفراد والمنظمة على حد سررواء. وفيما يلي أبرز السررلبيات المترتبة على  

 (:2019)سعيد،  عدم ابستثمار في التدريب 

تدني الإنتاجية، بسرررررررررربب الشررررررررررعور بعدم الدعم والح ررررررررررول على فرص تدريبية يؤدي إلى تراجع   .أ

 الإنتاجية والأداء العام.
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ارتفاع معدبت دوران العمل، عدم الح ررررررررررررور على التدريب يدفع الموظف للبحث عن فرصررررررررررررة  .ب

 أخر  بمزا ا أف ل.

انخفاض الرضررررررررا الوظيفي، وهذا أمر متوقع للموظف إذا لم  ح ررررررررل على تدريب ودعم تدريجيا   .ج

 يبدأ الملل تسلل ويلل شغفك بالعمل.

تدني اببتيار والأبداع، إذا لم يتوفر برنام  التدريب يدعم المبتير والمبدع فسرررررررررررروف يتراجع وهذا   .د

 يؤثر على قدرة المؤسسة بالنمو والتطور لموا بة الع ر.

التناف  وعدم موا بة التطور، لن تسررتطيع المؤسررسررة التناف  والتلدم باسررتخدام الأسرراليب   فضررع .ه

 اللد مة والطرق التلليد ة.

نلص في المعرفرة والمهرارات يؤدي إلى ارتفراع معردبت الأخطراء في إنجراز المهرام، ممرا قرد يترتب   .و

 .عليك خساور ماد ة ومعنوية للمؤسسة

 ينلعاملالعلاقة بين التدريب بأداء ا .5

 في تحسررين أداء الموظفين، إذ  سرراهم  ا فعاب  تشررير الدراسررات البحثية إلى أن التدريب يلعب دور  

بشرررررركل واضررررررح في تعزيز المهارات والمعرفة، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية العامة، وتبرز أهمية برام   

التدريب، سرررواء كانت تنفذ أثناء سررراعات العمل أو خارجها، في تمكين الموظفين من ا تسررراب اليفاءات 

 ال رورية لتحليق التميز في وظاوفهم. 

حيث تؤكد هذه الأدبيات على الجوانب الأسرراسررية التي توضررح تاثير التدريب كعامل اسررتراتيجي  

الباحث وليد قرونلة بعنوان أثر اسررتراتيجية التدريب على  في تحسررين أداء اللو  العاملة، وجاءت دراسررة 

 ت هدفأداء العاملين في المؤسرررسرررات البترولية: دراسرررة ميدانية للمؤسرررسرررة الوطنية لخدمات الآبار، حيث 

الدراسرررة إلى التعرف على مد  مسررراهمة اسرررتراتيجية التدريب في تحسرررين أداء العاملين في المؤسرررسرررات 

البترولية ب ررفة عامة، والمؤسررسررة الوطنية لخدمات اببار ب ررفة خاصررة باعتبار هذه الأخير هي محل 

لمحور ابول الإطار  الدراسرررررة الميدانية، وذل، من خلال التطرق الى محورين أسررررراسرررررين، حيث  شرررررمل ا

النظري بسررررررتراتيجية التدريب وأداء العاملين )مفاهيم عامة( والمحور الثاني خ ررررررص للتطرق إلى واقع 
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كما تم ابعتماد في هذه الدراسررة على  ، ENSP اسررتراتيجية التدريب بالمؤسررسررة الوطنية لخدمات اببار

- 2008مجموعة التلارير الإح ررررراوية التي ت ررررردرها المؤسرررررسرررررة سرررررنويا وذل، للفترة الممتدة من سرررررنة  

، بالإضرررافة إلى اسرررتعمال الملابلة مع مسرررير م رررلحة الموارد البشررررية بالمؤسرررسرررة توصرررلت أهم  2015

نتاو  الدراسرة ومن خلال الملابلة التي تم إجراوها مع مسرير م رلحة الموارد البشررية أن المؤسرسرة تسرعى  

ما أن المؤسرسرة لم تلع  داوما لوضرع اسرتراتيجية تدريبية وفق مشراريعها واسرتثماراتها وأهدافها المسرتلبلية، ك

دة أو ابنطلاق في نشرررررررررا  جديد، أما في إشررررررررركالية ابحتياج للموارد البشررررررررررية عند اقتناءها لآليات جدي

بخ ررروص تحديد ابحتياجات التدريبية فإن المؤسرررسرررة تسرررعى إلى إعطاوها أهمية كبيرة وهي قادرة على  

العرررامرررل وكرررذلررر، من خلال الملرررارنرررة بين اللررردرات   أداءتحرررديررردهرررا بررردقرررة، وذلررر، من خلال الرقرررابرررة على  

 .(2019)قرونلة،  والمهارات الحالية للعاملين ومتطلبات الوظيفة المراد تنفيذها

وأشررررررررارت دراسررررررررة الباحث حفظي خليل محمد بعنوان محددات فعالية التدريب وتاثيره على أداء 

العاملين في المنظمات ال رررررررحية: دراسرررررررة تطبيلية على مركز الخدمات الطبية الجامعي بجامعة المل، 

هدفت الدراسررة إلى دراسررة أثر محددات التدريب التالية: )طبيعة كل من: الحليبة التدريبية،    عبد العزيز،

مكان التدريب، المدربين، المتدربين( على أداء العاملين بمركز الخدمات الطبية الجامعي بجامعة المل،  

تبيان لجمع  عبد العزيز، ولتحليق أهداف الدراسرررررررة اسرررررررتخدم الباحث المنه  الوصرررررررفي التحليلي، وابسررررررر

ني عبارة عن خمسررة محاور تبعا   البيانات، وتيون قسررمين: اللسررم الأول البيانات الشررخ ررية، واللسررم الثا

( موظف. ومن أهم  151لمتغيرات الدراسرررررة، وتم تطبيق الدراسرررررة على عينة من موظفي المركز بلغت )

نتاو  الدراسرررة: توجد علاقة ارتباطية بين محددات التدريب وأداء العاملين وكان وفي المرتبة الأولى من  

  ا( وأخير  0.689(، يليهرا طبيعرة المتردربين )0.765)حيرث التراثير طبيعرة مكران التردريرب بمعرامرل ارتبرا   

(. وخرجت باهم التوصررريات: التركيز بشررركل أ بر على  0.679طبيعة الحليبة التدريبية بمعامل ارتبا  )

لأهميتك وأثره في تحسررررررين أداء العاملين، شرررررررح أهداف  نظر ا  التدريب الداخلي، ابسررررررتمرارية في التدريب  

البرنام  التدريبي للمتدربين، اسررررررررررررتحدا  أسرررررررررررراليب غير تلليد ة في التدريب، وت ررررررررررررميم برام  تاهيلية  

 .(2022)آل الذيب،  للملتحلين الجدد بالعمل
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 ينعاملأداء ال ه.

 ةــــــــــــمقدم

حظي الأداء الوظيفي للعراملين براهتمرام كبير من قبرل البراحثين، براعتبراره مجراب متعردد الجوانرب 

في تحليق أهداف المنظمات ورفع    جوهرياويشركل أداء الموظفين محورا  ،   مكن دراسرتك من زوا ا مختلفة

وقد أثبتت الدراسررررررررررات أن ابهتمام باداء الفرد  كون من خلال توفير البيئة الداعمة ،  مسررررررررررتو  إنتاجيتها

هو الحال داوما،  المؤسررررررسررررررية، وكماوالتدريب الملاوم، حيث  سررررررهم بشرررررركل إ جابي في تحليق الأهداف  

تسرعى المؤسرسرات إلى تنفيذ مهامها بكفاءة وفعالية بهدف تحليق النتاو  المرجوة وفق التخطيط المحدد، 

 .مع تلليل التياليف ومعالجة المشكلات المحتملة

ومع التغيرات السررررررررريعة في بيئات العمل وتزايد المنافسررررررررة العالمية، أصرررررررربح تعزيز أداء الموظفين   

تحسررررررررين أداء  ، ل ا من قبل الباحثين والممارسررررررررين على حد سررررررررواء ا متزايد  ق ررررررررية اسررررررررتراتيجية تتطلب اهتمام  

 الموظفين في تعزيز اليفاءة التشغيلية للمؤسسات، ورفع مستو  جودة الخدمات والمنتجات الملدمة للعملاء. 

 مفهوم الأداء  .1

الأداء مشررررررررررررررتق من الفعرل "أد  "، ويعني الليرام بشرررررررررررررريء أو إنجرازه أو إتمرامرك،  لرال "أد     لغرة:

الشررريء" بمعنى أنجزه أو أوصرررلك إلى غايتك، كما  سرررتخدم للإشرررارة إلى تلد م الحلوق أو ابلتزامات مثل  

واصررررررررطلاحا:  شررررررررير الأداء إلى الييفية التي ينجز بها العمل أو المهمة، ويعبر    .أداء الدين أو الواجب 

عن تحليق النتاو  وفق معايير محددة، ويشمل الأداء في السياقات المهنية أو الوظيفية الجهود المبذولة 

"ويرجع أصرررررررل كلمة الأداء إلى   .(2011)العربية،   لتحليق الأهداف المرجوة بناء على اليفاءة والفعالية

، النتراو ، وبرالترالي  ل رررررررررررررررد برالإداء تنفيرذ  والتي تعني الإنجراز، التنفيرذ   performanceاليلمرة الإنجليزيرة 

الأعمال بناء على هدف أو مجموعة من الأهداف مع مراعاة النتاو  المترتبة عن هذه الأعمال" وأ  ررررا  

عرف بران الأداء فهو تحليق أهرداف المنظمرة بغض النظر عن طبيعرة واختلاف هرذه الأهرداف، والأداء 

أعمالك وواجباتك المكلف بها من قبل المنظمة، أي أنك  عني    على مسرتو  الفرد وهو قيام المشرتغل بتنفيذ 

وعرف الأداء بررانررك  ،  (2022اللطيف،    )عبررد   النترراو  التي  حللهررا الفرد للمنظمررة نتيجررة للعمررل المؤد "

نات  جهد معين قام ببذلك فرد أو مجموعة لإنجاز عمل معين، كما أن هنا  مسررررررررميات وم ررررررررطلحات  "
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متعددة تسرررررررتخدم للتعبير عن مفهوم الأداء كالإنتاجية واليفاءة في الأداء أو انجاز المهام كما يوصرررررررف  

و ن   .(2014)بكوش،    "الأداء بررانررك النررات  الررذي  حللررك الموظف عنررد قيررامررك برراي عمررل من الأعمررال

تعررددت المفرراهيم يبلى أن الأداء  حمررل معرراني متلرراربررة وهو أن الأداء هو مجموعررة من السررررررررررررررلوكيررات  

والأنشررررررطة التي  لوم بها الفرد أو المنظمة لتحليق الأهداف المحددة، ويعتبر ملياسررررررا للدرة العامل على  

 الية.تحويل الموارد المتاحة إلى نتاو  ملموسة وفق معايير اليفاءة والفعالية الع

 محددات الأداء  .2

محددات الأداء تمثل العوامل الجوهرية التي تؤثر على مسررررتو  وكفاءة الأداء الذي  لدمك الفرد 

ا  هذه المحددات إطار    ، وتمثلفي مختلف السررررياقات، سررررواء في العمل، التعليم، أو النشرررراطات الرياضررررية

 .ا لدراسة الأداء البشري، حيث تتيح فهم العلاقة بين العناصر المؤثرة على النتاو  وتحسينهاتحليلي  

 :محددات الأداء الرويسية

 شرير إلى ملدار الطاقة البدنية أو العللية التي  سرتثمرها الفرد أثناء أداء المهام. يتاثر  :  الجهد المبذول  -

 .هذا الجهد بدرجة التحفيز الداخلي والخارجي، ويمثل عاملا حاسما في تحديد مستو  الأداء 

تمثرل المهرارات والمعرارف التي  متليهرا الفرد، والتي تمكنرك من تنفيرذ المهرام المطلوبرة بفعراليرة.  :  اللردرات  -

 .تتطور هذه اللدرات من خلال التعليم، التدريب، والخبرة العملية، وهي ضرورية لتحليق الأداء الأمثل 

 عنى بمد  وعي الفرد بمسرررررؤولياتك ومتطلبات المهام الموكلة إليك، ويت رررررمن ذل، فهمك :  إدرا  الدور  -

 .للتوقعات والأهداف، ومد  وضوح الدور المنو  بك، مما يؤثر على دقتك وكفاءتك في الأداء 

وهنرا تيمن أهميرة العوامرل الثلاثرة الأسرررررررررررررراسررررررررررررريرة التي تؤثر على تحليق الأداء الجيرد، وهي: الجهرد  

ا ولين في ابتجراه الخراط  أو  ا كبير  المبرذول، اللردرات، و درا  الردور، فرإذا كران الفرد  عمرل بجرد رة ويبرذل جهرد  

بطرق غير صحيحة، فإن النتيجة لن تيون مرضية. كذل،، إذا لم  متل، الفرد اللدرات أو المهارات المناسبة 

لتنفيذ المهام المطلوبة، فإن الأداء سرررررررريكون منخف ررررررررا حتى مع بذل أق ررررررررى الجهود، وا  ررررررررا غياب الفهم 

  .إهدار الجهد واللدرات، ما يؤثر سررررررررلبا على جودة الأداء  ال ررررررررحيح لدور الفرد ومتطلبات المهمة يؤدي إلى 
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لذل،، من ال رروري أن يتمتع الفرد بمسرتو  عال من اللدرات المناسربة لطبيعة العمل، وأن يبذل جهدا كافيا 

 . ( 2020)آمال وهادي،   وموجها نحو تحليق الأهداف، مع إدرا  واضح لدوره ومتطلبات المهمة 

 العوامل المؤثرة في الأداء .3

 مكن ت ررنيف العوامل المؤثرة على أداء الأفراد في المؤسررسررات إلى محورين رويسرريين: العوامل  

الداخلية والعوامل الخارجية، ونركز على تحليل العوامل الداخلية بوصرفها محددات أسراسرية تؤثر مباشررة  

 :(2024، ويسمينك)سيلين  يليعلى جودة وكفاءة الأداء، وتشمل ما 

 العوامل الداخلية  أ.

تشمل العوامل الداخلية كافة العناصر التي تنشا داخل المؤسسة، والتي تسهم في تحديد مستو   

 :الأداء بشكل مباشر، أبرز هذه العوامل

لدوره الديناميكي في جميع  نظر ا  حيث  عتبر الركيزة الأسررراسرررية في المؤسرررسرررة،  العن رررر البشرررري: -

مراحرل الإنتراج، ويتمثرل تراثيره في اتخراذ اللرارات، مواجهرة التحرد رات بسرررررررررررررررعرة، والمسرررررررررررررراهمرة في 

 تحسين جودة الإنتاج وكميتك وتلليل تياليفك. 

،  ا في تحليق ابسررررررررتخدام الأمثل للموارد المتاحة في المؤسررررررررسررررررررةا محوري  دارة دور  الإالإدارة: تمثل   -

، % من تحسرن معدبت الأداء  عتمد على كفاءة الإدارة75تشرير الدراسرات إلى أن ما يزيد عن  و 

فإن أي ضررررررررعف في هذه ،  يتجلى تاثير الإدارة في التخطيط والتنظيم والتنسرررررررريق والليادة والرقابةو 

 .الجوانب سيؤدي إلى انخفاض فعالية وكفاءة الأداء اليلي للمؤسسة

للتخ ر رات، مع ضرمان التنسريق بين  وفل ا التنظيم تحديد المهام وتوزيع المسرؤوليات   شرمل   :التنظيم  -

تحليق التوازن في التنظيم واسررررتجابة المؤسررررسررررة للتغيرات الطاروة في نظم العمل،  و  ، مختلف الأقسررررام 

 .التدريب، والحوافز  سهم بشكل كبير في تعزيز الأداء وتحليق الأهداف باعلى مستويات اليفاءة 

مكونات البيئة الداخلية للمؤسررررسررررة بشرررركل كبير على السررررلو  الأداوي للعاملين.   : تؤثربيئة العمل -

تشرمل هذه المكونات العلاقات التنظيمية الأفلية والرأسرية، نظم الحوافز، ووسراول ابت رال.  مكن  

أن يؤدي غيراب ابنتظرام أو ارتفراع معردبت الغيراب، الحواد ، أو دوران العمرالرة إلى خلق بيئرة  

 .تؤثر سلبا على الأداء والإنتاجيةعمل سلبية 
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شررررررررررررررير طبيعرة العمرل إلى أهميرة الوظيفرة التي يؤديهرا العرامرل، ومرد  توافر فرص  : تطبيعرة العمرل -

النمو المهني والترقيررة، والإشرررررررررررررربرراع الوظيفي. كلمررا زاد التوافق بين العررامررل وطبيعررة العمررل الررذي  

 .يؤد ك، ارتفعت دافعيتك ووبته للمؤسسة، ما ينعك  إ جابا على الإنتاجية

تشمل هذه العوامل جودة    ، حيث تؤثر الأدوات والمعدات بشكل مباشر على الأداء :العوامل الفنية -

تلعب هذه العوامل  ، و الما ينات، كفاءة عمليات ال رررررررريانة، توفر قطع الغيار، وظروف التشررررررررغيل

 .ا في تحديد مستو  الطاقة الإنتاجية المستخدمة ومد  تحليق الأهداف التشغيليةا أساسي  دور  

 العوامل الخارجية ب.

تؤثر العوامل الخارجية بشررركل كبير على أداء المؤسرررسرررات، حيث تشررركل البيئة المحيطة إطارا  و 

تشرررررمل العوامل الخارجية مجموعة متنوعة من المؤثرات ، و واسرررررعا  حدد الفرص والتحد ات التي تواجهها

. ء المؤسسةفي توجيك أداؤثر بشكل غير مباشر  التي ب تخ ع لسيطرة المؤسسة بشكل مباشر، لينها ت

 :ومن أبرز هذه العوامل

في تحديد أنما   ضرررروريا  البيئة ابجتماعية والثلافية عاملا  شررركلت، إذ  البيئة ابجتماعية والثلافية -

تشرررررمل هذه البيئة العادات والتلاليد الموروثة، ، و السرررررلو  داخل المجتمع وأثرها على المؤسرررررسرررررات 

النزعات الفرد ة أو الجماعية في المجتمع، ومسررررررررررتو  التعليم، بما في ذل، نسرررررررررربة الأمية ونوعية  

برام  التعليم المهني والفني. هذه العوامل تؤثر على توفر اليفاءات البشرية، طبيعة سوق العمل،  

 .ومستو  قبول اببتيار والتغيير

ا في توفير ابسررررتلرار الذي  ا محوري  تلعب البيئة السررررياسررررية واللانونية دور  ، و البيئة السررررياسررررية واللانونية  -

يشرمل ذل، طبيعة النظام السرياسري، درجة ابسرتلرار السرياسري، ، و تحتاجك المؤسرسرات لتحليق أهدافها 

السرياسرات الخارجية على بيئة الأعمال من خلال    أ  را  تؤثر و  ، ومرونة الأنظمة والتشرريعات المطبلة 

 .تنظيم التجارة وابستثمار، مما ينعك  مباشرة على فرص النمو وابستدامة المؤسسية 

تشرررررررررير البيئة ابقت ررررررررراد ة إلى الإطار ابقت رررررررررادي العام الذي تعمل فيك ، و البيئة ابقت ررررررررراد ة -

 حدد هذا الإطار طبيعة ابقت ررراد )حر أو موجك(، مسرررتو  الت رررخم، أسرررعار ، حيث  المؤسرررسرررة
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كل هذه العوامل تؤثر على قرارات ابسرتثمار، تياليف  ، و ال ررف، والسرياسرات ابقت راد ة العامة

 .الإنتاج، وأسواق البيع، وبالتالي تحدد قدرة المؤسسات على المنافسة والنمو

  تقييم الأداء. 4

تسررررعى معظم المؤسررررسررررات إلى تحديد الأداء الوظيفي للأفراد من خلال معايير موضرررروعية تهدف  

إلى قياس مسررررررررتو  الأداء بشرررررررركل دقيق، ويهدف هذا النه  إلى تلييم كفاءة الأفراد وجودة أداوهم، بما يتيح  

،  بسررتراتيجية للمؤسررسررة تحديد نلا  اللوة وال ررعف، والعمل على تحسررين الأداء بما يتماشررى مع الأهداف ا 

حيث يتم التركيز على تلييم أداء العامل بدب من تلييم العامل نفسرك، حيث  عتبر الأداء انعكاسرا لمجموعة  و 

د. سرررررعد  وكما عرف    .من العوامل المرتبطة بالمهام والظروف المحيطة، ولي  حكما شرررررخ ررررريا على الفرد 

المحمررردي أن تلييم الأداء هو "العمليرررة التي يتم من خلالهرررا فحص وتحليرررل أداء الفرد للأعمرررال الحررراليرررة  

وتحرديرد نلرا  ال رررررررررررررعف ومواجهتهرا ومعرالجتهرا، ونلرا  اللوة والعمرل على تنميتهرا وتطويرهرا في المسرررررررررررررتلبل  

 ( 2022)المحمدي،    معين" وقياس مد  التزام العاملين بسياقات وسلوكيات العمل خلال فترة زمنية  

 معايير وخطوات تقييم الأداء. 5

  ، ا من تطوير الموظفين وتحسرررين بيئة العمل داخل المؤسرررسرررة أسررراسررري    ا عملية تلييم الأداء جزء    تعتبر 

ول ررمان تحليق تلييم فعال وموضرروعي،  جب تحديد مجموعة من المتطلبات والأهداف التي ترتبط مباشرررة 

 : ( 2017)العجمي،   ية بتحديد معايير الأداء المراد قياسها.  مكن تلخيص ذل، في النلا  التال 

يتطلب تحديد المتطلبات اللازمة للتلييم، بالإضافة إلى الأهداف ، و تحديد متطلبات التلييم وأهدافك .أ

المرجوة من عملية التلييم، مثل تحديد المهارات المطلوبة، النتاو  المنشررودة، والمعايير التي سرريتم  

 :لها. من أهم هذه المتطلبات وفل ا قياس الأداء 

 .قياس مد  جودة وكفاءة الأداء في إنجاز المهام :نوعية العمل المنجز -

تحليل كيفية تعامل الموظف مع فريق العمل والرتسررررررررراء، ومد   :التعاون مع الرتسررررررررراء والزملاء -

 .قدرتك على التعاون والتفاعل الإ جابي

قيراس قردرة الموظف على تلرد م حلول جرديردة وأفيرار مبتيرة لتحسررررررررررررررين   :درجرة اببتيرار في الأداء -

 .العمليات والمهام
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 جب أن يتم اختيار طريلة التلييم المناسرررررررررررررربة بناء على ، حيث تحديد الطريلة المناسرررررررررررررربة للتلييم .ب

طبيعة الوظاوف والمهام داخل المؤسررررررسررررررة. إذ تختلف طرق التلييم حسررررررب الفئات الوظيفية )مثل 

الموظفين التنفيذيين، الإداريين، الفنيين، أو اللياديين(، ويجب أن تيون الطريلة المختارة مناسررررربة  

 .للمهام التي يؤديها الموظف

هنا  العديد من الطرق المتاحة للتلييم مثل: التلييم بالمعايير، التلييم بالأهداف، التلييم  

يجب على المؤسرررررررررررررسرررررررررررررة اختيار الطريلة التي ت رررررررررررررمن العدالة  ي، و درجة، والتلييم الذات  360

 .والشفافية وتعك  بدقة مستو  الأداء

من أجل ضرررررمان دقة وموضررررروعية التلييم، من ال رررررروري تدريب ،  تدريب المشررررررفين على التلييم .ج

يت رمن التدريب فهم الأسراليب  وفعال، و المشررفين على كيفية تطبيق أسراليب التلييم بشركل مهني  

المختلفة للتلييم، تحديد معايير التلييم بوضرررررروح، والتا د من تجنب التحيز الشررررررخ رررررري في عملية  

التلييم. كما  جب تدريبهم على كيفية تلد م التغذ ة الراجعة بطريلة بناءة تسرررررررررراعد الموظفين على 

 .التحسين المستمر

من ال روري أن  كون الموظفون على درا ة تامة  ،  مناقشة طرق التلييم مع الموظفين وعناصرها .د

 :بكيفية إجراء عملية التلييم.  جب أن تشمل المناقشة ما يلي

 .الطريلة المستخدمة في التلييم )مثل التلييم الذاتي أو التلييم من قبل الأقران( -

 .العناصر التي سيركز عليها التلييم )مثل اليفاءة، التفاعل ابجتماعي، اببتيار، إلخ( -

الفواود التي سرررررريجنيها الموظف من هذه العملية، مثل تحسررررررين أداوك، تطوير مهاراتك، والح ررررررول   -

 .على فرص للتدريب والتطوير

من أجل ضرمان تلييم عادل وموضروعي،  جب تحديد معايير أداء  ،  تحديد معايير مسربلة للملارنة .ه

تشررررررمل هذه المعايير مسررررررتويات الأداء المتوقعة من الموظفين في جوانب مختلفة    ، بحيث مسرررررربلة

تتعلق برابلتزام برالجرداول الزمنيرة وجودة    معراييركمرا  مكن أن تت ررررررررررررررمن   ،مثرل اليفراءة والفعراليرة

 .العمل ودرجة ابن با 
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من المهم أن يتم مناقشررررررة نتاو  التلييم مع الموظف بشرررررركل ، و مناقشررررررة نتاو  التلييم مع الموظف .و

هذه المناقشرررررة تسررررراعد الموظف على معرفة نلا  قوتك والمجابت التي  مكنك  ، و شرررررفاف ومباشرررررر

من خلال تلد م تغذ ة راجعة صررادقة وبناءة،  مكن تحفيز الموظف على تحسررين أداوك ،  تحسررينها

 .وتطوير مهاراتك بما يتماشى مع الأهداف التنظيمية

بناء على نتاو  التلييم،  جب تحديد أهداف تطوير الأداء  ، و تحديد أهداف تطوير الأداء مسرررررتلبلا .ز

الأهداف  مكن أن تشررررررررمل تحسررررررررين المهارات الفنية، تعزيز اللدرة على العمل   المسررررررررتلبلي، وهذه

الجماعي، أو تطوير مهارات الليادة. كما  جب وضرررررررع خطة واضرررررررحة وواقعية لتحسرررررررين الأداء،  

 .تشمل التدريب أو البرام  التعليمية اللازمة لتحليق تل، الأهداف

تلييم الأداء عملية ضرررررررررررورية ل ررررررررررمان تحسررررررررررين كفاءة الموظفين ورفع مسررررررررررتو  أداوهم داخل  لذا 

من خلال تحرديد المتطلبرات والأهداف، واختيرار الطريلرة المنراسررررررررررررربرة للتلييم، وتدريب المشررررررررررررررفين،   ، المنظمرة 

يتمكن المديرون من تحسرين نتاو  التلييم بشركل مسرتمر. كما أن تفاعل الموظفين مع عملية التلييم ومناقشرة 

 . بشكل أف ل نتاوجها  ساهم في تحفيزهم على العمل على تطوير أداوهم وتحليق أهداف المؤسسة  

  تقييم الأداء أهمية .6

ا في تحسررررررين بيئة  ا حيوي   مكن اسررررررتخلاص العديد من الفواود من عملية تلييم الأداء التي تلعب دور  

   : ( 2024)سيلين ويسمينة،  كما جاءت في دراسة   العمل ورفع كفاءة الموظفين. ومن أبرز هذه الفواود 
 اليشف عن المهارات التي  حتاجها الموظفين والمهارات والخيارات التي  فترقون لها. -

تعتبر عملية التلييم وسررررريلة ل رررررحة التعيين بحيث يوضرررررع الموظف في المكان المناسرررررب للدراتك  -

 ومؤهلاتك وخبراتك.

 تتم العدالة في الرواتب والعلاوات من خلال عملية التلييم. -

تسرررراهم عملية تلييم الأداء في تغيير وتعديل سررررلو  الموظفين بما يتناسررررب وطبيعة وظاوفهم وبما  -

 يتناسب أ  ا م لحة المواطن كان العمل مباشرة مع الجمهور.

عملية تلييم الأداء ت رررررع المسرررررؤول في صرررررورة سرررررير العمل بابتجاه ال رررررحيح وبالتالي أي خلل  -

  فشل عمل المنظمة وب  حلق أهدافها.
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عملية تلييم الأداء تسراعد في اليشرف عن أف رل طرق الحوافز التشرجيعية للموظفين بحيث  حدد  -

 بموجبها نوع الحوافز الفعالة التي  ستجيب لها الموظفون.

 .عملية تلييم الأداء تيشف للروي  قدرات ومواهب و مكانيات الموظفين -
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 الدراسات السابقة  ثانيًا:

ت ررررنف الدراسررررات السررررابلة من العناصررررر الأسرررراسررررية التي تسررررهم بشرررركل كبير في حل مشرررركلة  

البحث، حيث تيتسرررب أهميتها من كونها توفر خلفية معرفية متعملة تسررراعد الباحث في تنظيم موضررروع  

دراسررررررتك، إذ تسررررررهم هذه الدراسررررررات في تمهيد الطريق أمام الباحث لإعداد دراسررررررتك واختيار موضرررررروعها، 

ة إلى إثراوها من خلال ابسرتفادة من نتاوجها. كما أن هذه الدراسرات تسراهم في تجنب تيرار ما  بالإضراف

تم التوصررررل إليك سررررابلا، مما يتيح للباحث ابنطلاق من الأسرررر  التي أثبتتها الأبحا  السررررابلة. في هذا 

بية، مع توضريح  السررياق، سرريتناول هذا المبحث عرضررا لبعض الدراسررات السررابلة، سررواء العربية أو الأجن

 .المزا ا التي تتميز بها الدراسة الحالية ملارنة بالدراسات السابلة

 الدراسات العربية  أ.

وكانت  ، م بواسررطة الباحث أحمدنا محمد محمود اعمر السررالم2024دراسررة تم إجراتها في عام  

أسررراليب التحفيز من منظور إسرررلامي ودورها في تحسرررين أداء العاملين في المؤسرررسرررات التربوية(  )بعنوان

وهدفت الدراسرة إلى التعرف على أسراليب التحفيز من منظور إسرلامي ودورها في تحسرين أداء العاملين  

ما قام  في المؤسررررررسررررررات التربوية، ولتحليق هذا الهدف اسررررررتخدم الباحث المنه  التحليلي ابسررررررتلراوي، ك

بتلسريم البحث إلى ملدمة ومبحثين حيث تناول في المبحث الأول: التحفيز في الفير الإداري الإسرلامي  

من خلال إبراز بعض أسرراليب التحفيز في اللرآن اليريم والسررنة النبوية، بينما تناول في المبحث الثاني:  

فيز، ودور المؤسررررسررررات التربوية في مفهوم التحفيز الإداري، وأهميتك، وأنواعك، وشررررروطك، ونظريات التح

تحسررررررين أداء العاملين من خلال التحفيز، ومعوقات تحفيز العاملين في المؤسررررررسررررررات التربوية، وخلص 

الباحث إلى النتاو  التالية: أن التحفيز من أهم العوامل التي تؤثر على أداء العاملين في المؤسررررررررسررررررررات 

ديهم، ويدفعهم لبذل أق ررى ما لديهم من جهد لتحليق  التربوية، حيث  سرراعد على رفع مسررتو  الدافعية ل

الأهداف التربوية، وأن الإسرررررررلام سررررررربق النظريات الحديثة في الدعوة إلى ممارسرررررررة التحفيز مع العاملين  

لخلق بيئرة عمرل إ جرابيرة من خلال الحرث على المثرابرة، والإخلاص في العمرل، وتجويرده، وتعزيز روح 

 .التعاون بين العاملين
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 الشرررررررغدليم بواسرررررررطة الباحثة هيا بنت حمود 2024هذا العام  كذل،والدراسرررررررة التي تم إجراتها 

الحوافز على الأداء الوظيفي لررد  العرراملين في المنظمررة    بعنوان )أثروكررانررت  ،  (2024)الشررررررررررررررغرردلي،  

إلى إظهرار أثر الحوافز المراد رة والمعنويرة، التحفيز الوظيفي، الأداء   (، وتهردف)دراسررررررررررررررة نظريرة تحليليرة

الوظيفي. حيث تم تلخيص مشرركلة البحث من خلال الإجابة على السررؤال الرويسرري: ما هو أثر الحوافز 

بنوعيهرا المراد رة والمعنويرة على الأداء الوظيفي لرد  العراملين في المنظمرة ، وقرد اعتمرد البحرث الحرالي 

ام المنه  الوصررفي اللاوم على مراجعة عدد من الأدبيات السررابلة )عربية وأجنبية(، حيث تم  على اسررتخد 

شررررررررح مفهوم الحوافز من حيث أهميتك وأهدافك وأسررررررراليبك ونظرياتك، وقد خلص البحث إلى مجموعة من  

و  كرران من أبرزهررا: وجود أثر للحوافز المرراد ررة على أداء العرراملين في المنظمررات، وهررذا مررا  عك   النتررا

أهمية الجانب المادي بالنسررربة لأفراد المنظمة، والذين قد  كونون من أصرررحاب الدخول المنخف رررة. كما  

ة، وهذا ما يؤكد أن للحوافز المعنوية أثر إ جابي ومعنوي على أداء العاملين في المنظمات قيد الدراسررررررررررر

أهميررة وقوف المنظمررة إلى جررانررب العرراملين في مختلف المنرراسرررررررررررررربررات ابجتمرراعيررة خرراصرررررررررررررررة مررا تعلق  

بالمسرراعدات والإعانات المالية التي تمنح وما لتاثير ذل، على نفسررية ومعنويات الفرد. أوصررت الدراسررة 

الحوافز بحيث تشرررررمل الجانبين    بعدة توصررررريات منها: العدالة في تلد م الحوافز وكفايتها للعاملين، تنويع

المادي والمعنوي، مشرراركة العاملين في وضررع نظام الحوافز،  مكن أن يزيد من اقتناعهم بك، وتحمسررهم  

لك، والمحافظة عليك، تحديد الوقت الملاوم الذي تسررررررتخدم فيك الحوافز، وخاصررررررة تل، الماد ة التي ب بد 

هتمام بمراجعة نظام الحوافز بشرررركل داوم ومسررررتمر من  أن تيون في مواعيد محددة ومتلاربة، ضرررررورة اب

أجل تطويرها بما يتلاءم مع المتغيرات في البيئة الخارجية للمنظمة، ابلتزام بنظام علمي وموضرررررررررررروعي  

في عمليرة اسررررررررررررررتخردام التحفيز بحيرث يتم تلرد م مكرافر ت وترقيرات تحفيز الموظفين على إنجراز مهرامهم  

لوية الدورية وابسررررررتثناوية والهدا ا العينية تيفل إنجاز الأعمال بشرررررركل  ضرررررررورة توفير أنظمة للعبكفاءة،  

والدراسررررة التي كانت   جيد ويتم الحد من ابعتماد على اعتبارات شررررخ ررررية في ال ررررداقة وصررررلة اللربة.

وفروعك(  أثر بررريرررئة الرررعررررررمل الررررررداخرررلية علرررى أداء العررررررامررررررلين دراسة تطبيلية على مكتب ال حة)  بعنوان

) ليرب و السرررررررررررررريفراني،    م2024للبراحثين جلال عبردالرزاق كليربا عبرد الرحمن محمرد السررررررررررررررفيراني لعرام  

والتي تهدف إلى التعرف إلى أثر بيئة الرررررررررررعرررررررررررمل الررررررررررررررررررررررداخلية بابعاده )الأنظمة والإجراءات، ،  (2024
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والتدريب والتطوير الوظيفي، و دماج الموظفين، وعلاقات العمل، وظروف العمل الماد ة( علرررررررررررررررررى أداء  

العرررررررامررررررررررررررلين في مكتب ال حة وفروعك في محافظة تعز، وقد تيون مجتمع الدراسة من جميع العاملين  

( اسرررررتبانة باسرررررتخدام  180وموظفة، ووزعت عليهم )موظف ا  (  180في المكتب محل الدراسرررررة، وعددهم )

( اسرررتبانة للتحليل الإح ررراوي. ولتحليق أهداف الدراسرررة تم  150طريلة الح رررر الشرررامل، واعتمد منها )

اسررتخدام المنه  الوصررفي وعدد من الأسرراليب الإح رراوية المناسرربة للتحلق من أهداف الدراسررة واختبار  

ل رررررررحة وفروعك في وأظهرت النتاو  أن مسرررررررتو  تحسرررررررين بيئة العمل الداخلية في مكتب ا،  فرضرررررررياتها

محرافظرة تعز متوسررررررررررررررط، ومسررررررررررررررتو  أداء العراملين مرتفع، كمرا أظهرت النتراو  أن هنرا  تراثير ا ذا دبلرة  

إح ررررررررررراوية لبيئة العمل الداخلية في المكتب محل الدراسرررررررررررة على أداء العاملين، وكان التاثير الإ جابي  

على أداء  (β = 0.192) وظُرُوف العمرررل المررراد رررة (β = 0.401) لمتغيري الأنظمرررة والإجراءات 

قلة العمل( لي  لها  العاملين، بينما بلية المتغيرات المتمثلة برررررررررررر)التدريب والتطوير و دماج الموظفين وعللال

٪ من التباين في إجمالي أداء العاملين في 43.4تاثير. علاوة على ذل،، أظهر النتاو  أن ما  لدر برررررررر 

بيئة العمل الداخلية. أخير ا، قدمت  مكتب ال رررررررحة وفروعك في محافظة تعز، ويمكن تفسررررررريره من خلال

الدراسرررة عدد من ابقتراحات لليادة مكتب ال رررحة والسررركان محل الدراسرررة بتحسرررين بيئة العمل الداخلية 

للعاملين لما لها من أثر كبير في تحسرررين الأداء الوظيفي، وزيادة إدماج العاملين في عمليات التحسرررين  

 علاقة إ جابية معهم.والتطوير، وتمكينهم من أعمالهم وبناء 

بعنوان )أثر جودة بيئرة العمرل على أداء العراملين في الجرامعرات الحكوميرة  والردراسررررررررررررررة التي كرانرت  

ة العنود عبد ي العمري في  ( للباحث بالمملية العربية السرررررررررعود ة )دراسرررررررررة ميدانية على موظفي جامعة جدة 

، هردفرت هرذه الردراسررررررررررررررة الى التعرف على أثر جودة بيئرة العمرل كمتغير  ( 2022)العمري ا.،   م 2022عرام  

مسرررررررررررتلل بابعاده )الدعم المعنوي، العلاقات ابجتماعية، مشررررررررررراركة العاملين، ابمان الوظيفي، ابت رررررررررررال  

المفتوح، والظروف المراد رة للعمرل( على ابداء الوظيفي برابعراده )ابلتزام التنظيمي، ابن ررررررررررررربرا  الوظيفي،  

المهام( كمتغير تابع على موظفي جامعة جدة. كما اعتمدت الدراسررة على اسررتخدام المنه  الوصررفي  انجاز  

من خلال توزيع ابسرررررررتبانة على عينة من موظفي جامعة جدة تيونت من اداريين وا اد ميين، اذ تم توزيع  

( اسرتبانة  62ها ) ( اسرتبانة وقد ورد 100ابسرتبانات إليترونيا على موظفي وموظفات جامعة جدة وعددها ) 
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 صررالحة للتحليل، كما تم تفريغ ابسررتبانات ثم ترميز و دخال البيانات الى الحاسررب الآلي باسررتخدام برنام  

(SPSS)     حيث تم اسررتخدام التيرارات والنسررب المئوية والأوسررا  الحسررابية وابنحرافات المعيارية لوصررف

اظهرت نتاو  الدراسررة على وجود اثر ذو دبلة إح رراوية  و   اتجاهات مفردات الدراسررة نحو متغيرات الدراسررة 

( بين المتغير المسررررررتلل )جودة بيئة العمل( وبين المتغير التابع )الأداء الوظيفي( يؤكد  0.05) عند مسررررررتو  

وجود أثر إ جرابي ذو دبلرة اح ررررررررررررراويرة لجودة بيئرة العمرل على ابداء الوظيفي برابعراده. فيمرا عردا العلاقات  

ودراسرررررررررة أخر  أجريت    بي ذو دبلة اح ررررررررراوية لجودة بيئة العمل. ابجتماعية حيث أنها لي  لها أثر إ جا 

التدريب    )أثر وكانت بعنوان    ، ش غو بهيجيت  ا م للباحثين الدكتور ملبل العنزي، محمد شرمسري، و 2023عام  

)العنزي،    في أداء العاملين دراسررررررة تطبيلية على م ررررررلحة مطابع الحكومة في المملية العربية السررررررعود ة( 

وتهدف هذه الدراسررررررة إلى معرفة أثر التدريب بابعاده )الدورات التدريبية على    ( 2023شررررررمسرررررري، و غوش،  

المعلومرات الفنيرة، الردورات التردريبيرة على المعلومرات الإداريرة، التردريرب أثنراء العمرل( في أداء العراملين في  

ثيرا في  م رررررررررلحة مطابع الحكومة. كما تهدف الدراسرررررررررة الى تحديد أي بعد من أبعاد التدريب هو الأ ثر تا 

أداء العاملين في م ررررلحة مطابع الحكومة في المملية العربية السررررعود ة. وكذل، بيان مد  اختلاف أبعاد  

التدريب وأداء العاملين باختلاف المتغيرات الد موغرافية )العمر، المسرررررررتو  التعليمي، عدد سرررررررنوات الخبرة،  

المنه  الوصررفي التحليلي، وتيونت عينة الدراسررة    المرتبة الوظيفية، الحالة ابجتماعية(. وقد اتبعت الدراسررة 

وجميعهم مرررررررررررررن المواطنيررررررررررررن  موظف ا  (  250( من موظفي م لحة مطابع الحكومة البالغ عددهم ) 77من ) 

 السرعوديين. وتم اختيار العينة بطريلة عشرواوية. ومن ثم تم تحليل الإجابات باسرتخدام البرنام  ابح راوي 

SPSS.     وكان أهم نتاو  الدراسرررة: أن التدريب يؤدي إلى تحسرررين معارف ومهارات العاملين ويسررراعد في

تجديد المعلومات وتحديثها، وان التدريب أثناء الخدمة  سررراعد على ا تسررراب اتجاهات إ جابية تجاه العمل،  

وجود فروق ذات دبلرة    وأن هنرا  علاقرة ارتبرا  قويرة بين التردريرب بكرافرة أبعراده والأداء الوظيفي، و لى عردم 

إح رراوية بين التدريب بعناصررره والمتغيرات الد موغرافية للدراسررة. وأهم ما أوصررت بك الدراسررة: تعزيز أبعاد  

التدريب المختلفة في م ررررررررلحة مطابع الحكومة في المملية العربية السررررررررعود ة ومؤسررررررررسررررررررات اللطاع العام  

الحكومة من أجل ضررمان كفاءة وفعالية ونزاهة أبعاد  والتطبيق الميداني لأبعاد التدريب في م ررلحة مطابع  
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التدريب في تطوير أداء موظفي م ررررررررررلحة مطابع الحكومة وضرررررررررررورة توفير م ررررررررررلحة المطابع الحكومة  

 مؤشرات أداء محددة وعلى درجة عالية من اليفاءة والنزاهة، حتى يتم تلييم أداء الموظفين بناء عليك. 

والدراسرررة التي كانت بعنوان )أثر التحفيز على تحسرررين الأداء الوظيفي في المؤسرررسرررات: دراسرررة  

 ول،حم للباحثة سررررامية ل2016الجزاور( في عام    –وكالة باتنة    -حالة مؤسررررسررررة موبيلي  للات ررررابت 

وتهدف هذه الدراسرررررة إلى إبراز أثر التحفيز على تحسرررررين الأداء   (2016)لحول و زعزع،    فطيمة زعزع

الجزاور. وقد تم جمع البيانات  -الوظيفي في المؤسرررسرررات في مؤسرررسرررة موبيلي  للات رررابت وكالة باتنة

موظف في وكالة موبيلي  عن طريق اسرررررررتبانة تم ت رررررررميمها    32من عينة عشرررررررواوية منتظمة تلدر ب  

لتفرغ وتحليل ابسرررررتبيان. وتشرررررير   (SPSS) برنام  التحليل الإح ررررراويلهذه الغا ة. كما تم اسرررررتخدام  

نتاو  الدراسرررررررة إلى وجود تاثير ذو دبلة إح ررررررراوية لعناصرررررررر التحفيز في وكالة موبيلي  إجماب بباتنة  

على تحسين الأداء الوظيفي بما وأنك يوجد تاثير ذو دبلة إح اوية للحوافر الماد ة والمعنوية في وكالة 

  للات رررررررررابت بباتنة على تحسرررررررررين أداء الموظفين بما كما تشرررررررررير النتاو  أ  رررررررررا أنك ب توجد موبيلي

اختلافات في اهتمام وكالة موبيلي  بوب ة باتنة بالتحفيز من حيث تاثيره على الأداء الوظيفي باختلاف  

 .نوع الموظفين وسنهم والمستو  التعليمي، بالإضافة إلى خبرتهم المهنية

 الدراسات الأجنبية ب.

 The Impact of Motivation on)بعنوان   (Bafaneli & Lesalamose, 2018) أجريت دراسررررررة

Employee Performance: The Case of North East District Administration 

الردراسررررررررررررررة التي    ، هردفرت Salini Bafaneli، Randine Lesalamoseم، للبراحثين  2018في عرام

أجريت على موظفي إدارة منطلة الشرررررمال الشررررررقي إلى تحديد ما إذا كان الموظفون متحمسرررررين وتحديد  

تاثير التحفيز على الأداء الوظيفي. تم اعتماد ت ررررميم دراسررررة الحالة. تم اسررررتخدام أسررررئلة الملابلة شرررربك  

 NEDAوجرد أن الموظفين في  مسررررررررررررررتجيبين. وقرد    10المنظمرة والملرابلرة الجمراعيرة لجمع البيرانرات من  

متحمسررون وأن المكاف ت النلد ة/ الراتب تحفز الموظفين أ ثر من غيرها. وفي الختام، وجد أن المسرراواة 

. أوصررررررررت الدراسررررررررة بتدريب المشرررررررررفين على كيفية تحفيز الموظفين  NEDAبين الموظفين موجودة في 

 ن.وتلليل العواوق / الليود المتعللة بالموارد لأداء الموظفي
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 م، والتي كرررانرررت بعنوان 2021التي قرررام بهرررا البررراحرررث في عرررام   (Alwedyan, 2021)  والررردراسرررررررررررررررة   
  (The Impact of Motivation on Employees Performance at Government Agencies in Jordan)  

وتهدف الدراسة إلى التعرف على أثر الدوافع على أداء العاملين في عدد من الجهات الحكومية في محافظة 

جرش في الأردن. وقد اسرررررررررتخدم الباحث المنه  الوصرررررررررفي التحليلي وقام بتطوير اسرررررررررتبانة تم توزيعها على  

. وتعد الدراسررررة مهمة ( 2020تموز  - 2020( موظف حكومي مثلوا عينة الدراسررررة خلال الفترة )آذار  101) 

لتسررررليط ال رررروء على تلييم أثر الدوافع على العاملين في الحكومة الأردنية، وهي شررررريحة غير ممثلة نسرررربيا   

من مجتمع الردراسرررررررررررررة ضرررررررررررررمن نظريرات الردوافع. وقرد أظهرت النتراو  أن العلاقرة بين الردوافع المعنويرة وأداء  

ين الدوافع الجسررد ة وأداء نف  العاملين. كما أظهرت  % من العلاقة ب 30العاملين في الحكومة أقو  بنسرربة  

  Fالنتاو  عدم وجود تاثير كبير إح ررررررررررراويا  للدوافع الجسرررررررررررد ة على أداء عينة الدراسرررررررررررة، حيث بلغت قيمة  

(. وتوصرررررررررري الدراسررررررررررة بإجراء تعديلات على نظام الدوافع بما يتماشررررررررررى مع طبيعة عمل الموظفين 1.68) 

أجريت في عام    التي   (A. Carandang, 2023)  والدراسرررررررة   وجهودهم، وابهتمام بالدوافع الجسرررررررد ة والمعنوية. 

للبرررررراحررررررث  م 2023  ،Roxaine Lourrest A. Carandang بعنوان  ، (Impact of incentives to the job 

performance of employees on selected private companies in San Pablo City, Laguna) ،   في هذه

الردراسررررررررررررررة، تم النظر في العوامرل التحفيزيرة النلرد رة وغير النلرد رة. ركز البحرث على كيفيرة تراثير هرذا الردافع،  

وخاصررررررررة الحوافز العملية، على أداء وظاوف موظفي الشررررررررركات الخاصررررررررة المختارة في مدينة سرررررررران بابلو،  

من شرررركات خاصرررة. تم اسرررتخدام ت رررميم  موظف ا  (  53بجونا، الفلبين. شرررار  في الدراسرررة ثلاثة وخمسرررون ) 

بحث كمي باسرررررررتخدام اسرررررررتبيان مسرررررررح معتمد للياس آثار الحوافز على أداء الوظيفة من حيث أربعة أبعاد:  

المرجح المتوسررط  سررلو  العمل المتعلق بالمهمة والسررياقي والتييفي والم رراد للإنتاجية. تم اسررتخدام متوسررط  

أحرراد ررة ابتجرراه لتحررديررد آثررار الحوافز والفرق اليبير في أداء الموظفين  ANOVA  ررررررررررررررراويررات وتحليررل إح 

الوظيفي. بناء  على النتاو ، تم التوصررل إلى اسررتنتاج مفاده أن تلد م الحوافز، وخاصررة الحوافز النلد ة، أد  

افز على  إلى تحسين أداء الموظفين بشكل كبير. علاوة على ذل،، وجد أن هنا  فرقا كبيرا بين تاثيرات الحو 

ا  أداء الموظفين الوظيفي عنردمرا تم تجميع الموظفين   لنوع الحوافز المف ررررررررررررررل لرديهم. ومن ثم، فرإن تلرد م  وفلر 
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الحوافز للموظفين أمر يوصررررررررررى بك بشرررررررررردة، لأن ارتفاع الحوافز المالية  عني ارتفاع الدافعية. ونتيجة لذل،،  

ا أف ل   .سوف ترتفع الروح المعنوية للعاملين وسوف تحلق الشركات أرباح 

 The impact of work environment on) بعنوان التي كانت  (Shammout, 2022)   الدراسرة  ا وأخير 

employees performance)    م، للباحث 2022في عامEngr. Mohamad Shammout  ،  وكانت الدراسررررررررررررة

تعنى بتاثر بيئة العمل على أداء الموظفين، وهدفت الدراسة إلى أن بيئة العمل الجيدة ضرورية ل مان أداء  

الموظف وتجنب الإجهاد المفر ، والذي  مكن أن يؤثر سرررررررررلب ا على أداء الوظيفة، وتلعب العديد من جوانب 

، فإن الهدف من هذه الدراسرررررررة هو التحليق أوب  في  بيئة العمل دور ا في رضرررررررا الوظيفة وأداء الموظف. لذل، 

الموظفين في العمرل. تم اختيرار    العلاقرة بين أداء الموظف وبيئرة العمرل وتحرديرد تراثير بيئرة العمرل على أداء 

لهذه الدراسررررررررة بسرررررررربب إمكانية الوصررررررررول والجدو . وجد أن السرررررررركان   Investo Globalشررررررررركة العلارات  

وهم المسرررتجيبون للدراسررررة    92وجد أن حجم العينة  RAO Soft، من خلال  120المسرررتهدفين للدراسرررة هم  

٪ المتبلية خطا. لجمع البيانات، تم تيييف اسرررررتبيان  5٪ بينما تم اعتبار  95وسررررريتم اختبارهم، بمسرررررتو  ثلة  

 مي منظم من البحث السرررررررابق بإذن ومرجع. تم اختيار منهجية مختلطة لهذه الدراسرررررررة. يتم تحليل البيانات 

، وتم اسرررررررررررررتخرردام النه  الملطعي. بختبررار البيررانررات، تم تحليررل  SPSSتم جمعهررا من خلال برنررام     التي 

وتفسررررررررير كل سررررررررؤال على حدة أوب ، وللتعرف على مسرررررررراهمة كل متغير ومسرررررررراهمتك في أداء عمل موظفي 

Investo Global تم اسررررررتخدام تحليل ارتبا  بيرسررررررون لمعرفة العلاقة بين المتغيرات. كانت العوامل التي ،

تم اختيرارهرا لليراس بيئرة العمرل هي مزا را الموظفين، ودعم المشررررررررررررررفين وزملاء العمرل، والتردريرب والتطوير،  

علاقة مهمة و  جابية وحجم العمل اليافي، وبيئة العمل الماد ة. تظهر النتاو  أن جميع المتغيرات كانت لها  

الأ ثر هيمنرررررة على الإطلاق  كررررران المتغير  الموظفين.  الموظفين كمرررررا اعتبرهرررررا موظفو    بررررراداء  هو مزا رررررا 

Investo Global   .والتي تؤثر على أداوهم في العمل بشكل كبير 
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51 

 التعقيب على الدراسات السابقة ج.

من خلال اسرتعراضرنا لأبرز الدراسرات التي تناولت متغيري الدراسرة الحالية، وهما التحفيز وأداء 

يت رررررح تنوع الجوانب التي عالجتها تل، الدراسرررررات، حيث تم التطرق إلى موضررررروعي التحفيز    ين،عاملال

وأداء الموظفين وربطهما بمجابت متعددة، ويعك  هذا التنوع أهمية الموضوعين وكونهما مجاب خ با  

 .للدراسة والبحث العلمي

اختلافات  في ضرروء الدراسررات السررابلة التي تناولت تاثير التحفيز على الأداء الوظيفي، برزت  و 

( مثل الحوافز الماد ة  المسررتلل)التحفيزفي مجابت كل متغير كتناول بعض الدراسررات مجابت للمتغير 

والمعنوية، بيئة العمل، التدريب، العلاقات ابجتماعية، مشرررررراركة العاملين، ابمان الوظيفي، وابت رررررال  

 أما المتغير التابع )أداء الموظفين أو العاملين( اتفلت عليك أغلب الدراسات. المفتوح،

واعتمدت الدراسرررات السرررابلة غالبا المنه  الوصرررفي التحليلي، مسرررتخدمة أدوات مثل ابسرررتبانات  

، وتحليرل بيرانراترك من خلال برنرام  الحزمرة وزعرت على عينرات من مجتمعرات الردراسرررررررررررررررة المختلفرة  التي

. وقد تنوعت هذه المجتمعات من حيث اللطاعات المسررررتهدفة  إذ شررررملت بع ررررها  SPSS  الإح رررراوية

اللطاع ال رررحي، وبع رررها اللطاع التربوي، وأخر  اللطاع الخاص وقطاع ابت رررابت، بالإضرررافة إلى 

 .قطاعات أخر  متنوعة

 ما أجريت هذه الدراسررررررررررات في بيئات جغرافية متنوعة، حيث شررررررررررملت بلدانا متعددة وقطاعات  

في نتراوجهرا وسرررررررررررررراهم في تعزيز فهم العلاقرة بين التحفيز    للتيرامرل والتوافقمتبراينرة، ممرا أضرررررررررررررراف بعردا 

 .والمتغيرات المرتبطة بك في سياقات متنوعة

وأظهرت الدراسررررررات السررررررابلة تلارب في الأهداف التي سررررررعت إلى تحليلها، مع مراعاة اختلاف  

طبيعة عينات تل، الدراسررات وتباين حدودها المكانية. وقد انعك  ذل، على تنوع النتاو ، حيث أشررارت 

ي،  بعض الدراسرررات إلى أن زيادة مسرررتو  تاثير التحفيز تسرررهم بشررركل إ جابي في تحسرررين الأداء الوظيف

 .مما ينعك  على اليفاءة والإنتاجية لد  الموظفين في المؤسسات 
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 ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة د.

ين في إدارة الأوقاف والشرؤون عاملعلى أداء ال غير المادي  للد تناولت هذه الدارسرة أثر التحفيز
( وهي الحوافز غير المادي  التحفيز)المسررررتلل وتميزت بابعاد للمتغير    الدينية بمحافظة شررررمال الشرررررقية،

في المعنويرة، بيئرة العمرل، التردريرب، وهرذه الأبعراد تم اختيرارهرا بردقرة وتتنراسررررررررررررررب مع طبيعرة عمرل اليوادر  
 والثلافي ووجدت لخدمة المجتمع. بيئة عمل تتسم بالطابع الديني

، وسرررررررررررعيا من  في هذا اللطاع لندرة الدراسرررررررررررات الحاليةنظر ا   عد البحث الحالي نلطة ابنطلاق  
انعكاسررررات إ جابية   االباحثة التعمق في هذا الموضرررروع والتوصررررل إلى نتاو  ودببت حليلة، سرررريكون له

" إدارة الأوقاف والشررررؤون    وهو دارسررررة عن قطاع حكوميالوتمثل   ين وأداء الإدارة ككل،عاملأداء ال  على
ان أبرز ما  بة  لمحافظباالمؤسررررسررررات الحكومية  الدينية بمحافظة شررررمال الشرررررقية " التي تعتبر واحدة من  

  العاملينعلى أداء   غير المادي  أثر التحفيز  ةسرررررررادر  اسرررررررتهدفت كونها من أواول الدارسرررررررات التي ها   ميز 
 . على حد علم الباحثة إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقيةب

إدارة الأوقاف والشررررررررررررؤون  ب ين عامل على أداء ال   غير المادي   ويتفرد هذا البحث بدراسررررررررررررة أثر التحفيز 
الدينية بمحافظة شرررررمال الشررررررقية، وهو مجال لم يتم تناولك بشررررركل مكثف في الدراسرررررات السرررررابلة، وقد  كون  

وهنرا نفتح  بسررررررررررررربرب طرابع بيئرة العمرل الردينيرة التي تتميز بليمهرا الثلرافيرة وابجتمراعيرة وب يتم ربطهرا برالتحفيز، 
 ين في هذا اللطاع. عامل مما يتيح فرصة لفهم كيف يؤثر التحفيز بابعاده على أداء ال المجال للدراسة  

في سياق ديني، مما   يف بعدا والأداء  للعلاقة بين التحفيز    اعميل     ما أن البحث  لدم تحليلا  
  عمرايمكننرا التعبير و  .جرديردا للبحو  التي عرادة مرا تركز على اللطراعرات الخراصررررررررررررررة أو العرامرة الأخر  

با ورة وأسررررراس تنطلق منها دراسرررررات مسرررررتلبلية تهتم    سررررروف تيون و على أنها الأولى  هذه الدراسرررررة ميز  
إدارة الأوقاف والشررررررررررررؤون الدينية بمحافظة شررررررررررررمال ب  نيالعاملعلى أداء   غير المادي  بلياس أثر التحفيز

، وتحتوي على قاعدة بيانات أولية تحمل العديد من المعلومات والتوصررررررررريات والملترحات التي  الشررررررررررقية
سررررروف ت رررررب في م رررررلحة المبحوثين ومتخذي اللرار في الإدارة وب نغفل عن المهتمين بشررررران تطوير  

أ  ررا من أهم ما  ميز هذه الدارسررة هي انها سرروف ت ررع  ،  مجال العمل في اللطاع الحكومي بالسررلطنة
 ررررررررررهم من أجل بذل على أخر مسررررررررررتجدات أداء الموظفين وماذا ينل  بين يدي متخذي اللرار في الإدارة

  على تعزيزها والمحافظة عليها.والسعي العمل في المزيد من الجهد وتبرز الجوانب الإ جابية 
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 ملخص الدراسات السابلة ( 1جدول )

سنة   المرجع 
 النشر

المتغير  مشكلة الدراسة  المجال  الدولة
 المستقل

أداة جمع   المتغير التابع 
 المعلومات

 تحليل البيانات 

 أولا: الدراسات العربية:
الموارد   السعود ة 2024 ( 2024 السالم، )

 البشرية
ما أساليب التحفيز من منظور 
إسلامي وما دورها في تحسين أداء 
 العاملين في المؤسسات التربوية

أساليب 
 التحفيز

تحسين أداء  
العاملين في  
 المؤسسات التربوية

المنه  
التحليلي  
 ابستلراوي 

- 

الموارد   السعود ة 2020 ( 2020)أبوحيمد، 
 البشرية

عدم توفر الحوافز الماد ة والمعنوية 
المناسبة للموظف المجتهد في عملك  
 قد يؤثر سلبا على أداوك المستلبلي

الحوافز  
الماد ة  
 والمعنوية

أداء العاملين  
بشركة نسما  
 اللاب ة 

 المعالجة الإح اوية  ابستبانة 

الموارد   الجزاور 2018 ( 2018)بلبخاري، 
 البشرية

هل تؤثر سياسات التحفيز  
لمؤسسات ابت ابت في مدينتي 
 عنابة وقالمة على أداء العاملين

الحوافز  
الماد ة  
 والمعنوية

اختبار التوزيع الطبيعي، تحليل  ابستبانة  أداء العاملين 
الثبات، ابنحدار الخطي المتعدد، 
 ملايي  الإح اء الوصفي 

)العجمي ف.،  
2017 ) 

الموارد   اليويت  2017
 البشرية

ما أثر الحوافز الماد ة والمعنوية في  
الرضا الوظيفي للعاملين في  تحليق

بعض اللطاعات التربوية لوزارة 
 التربية في اليويت 

الحوافز  
الماد ة  
 والمعنوية

الرضا الوظيفي 
في بعض 
 قطاعات التربية

المتوسط. الحسابي وابنحراف  ابستبانة 
 .المعياري 

 تحليل ابنحدار الخطي 
 اختبار ت للفروق بين المجموعات

.t- test 
 تحليل التباين الأحادي

،  وبطور)آل كاظم 
2021 ) 

الإمارات   2021
العربية 
 المتحدة

الموارد  
 البشرية

غياب مرجعية أساسية لتحديد  
 التحفيز

دور  
 التحفيز

المنه   تحسين الأداء
ابستلراوي  
 ابستنباطي

- 



 

54 

سنة   المرجع 
 النشر

المتغير  مشكلة الدراسة  المجال  الدولة
 المستقل

أداة جمع   المتغير التابع 
 المعلومات

 تحليل البيانات 

الموارد   تشاد 2022 ( 2022)تيجاني، 
 البشرية

إلى أي مد  تؤثر الحوافز في  
 تحسين أداء العاملين في 
 المؤسسات الإنتاجية  

تحسين أداء   التحفيز
  العاملين في
المؤسسات 
الإنتاجية  
دراسة -بانجمينا

حالة مخبز  
 -روتاتيف

الجداول والتوزيع التيراري للإجابات  ابستبانة 
والنسب المئوية والوسيط واختبار 

 مربع كاي 

الموارد   فلسطين 2015 ( 2015)الأيوبي م.، 
 البشرية

ما أثر بيئة العمل في تحليق التميز 
المؤسسي باليليات التلنية الحكومية 

 في محافظات غزة

المؤسسي التميز  بيئة العمل
التلنية  باليليات

الحكومية في  
 محافظات غزة 

المتوسط. الحسابي وابنحراف  ابستبانة 
 .المعياري 

 تحليل ابنحدار المتعدد
 اختبار ت للفروق بين المجموعات

.t- test 
 تحليل التباين الأحادي

الموارد   الجزاور 2019 ( 2019)سعيدة، 
 البشرية

إلى أي مد  تساهم الحوافز في  
 تحليق الرضا الوظيفي

 المعالجة الإح اوية  ابستبانة  الرضا الوظيفي الحوافز 

، وطبعان) ويحل 
2019 ) 

الموارد   الجزاور 2019
 البشرية

ما علاقة بيئة العمل بتحسين أداء 
 العمال

الملاحظة،   أداء العمال  بيئة العمل
الملابلة،  
ابستبانة،  
الوثاوق 
 والسجلات 

أساليب المعالجة السوسيولوجية 
 )التفسير اليمي والنوعي( 
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سنة   المرجع 
 النشر

المتغير  مشكلة الدراسة  المجال  الدولة
 المستقل

أداة جمع   المتغير التابع 
 المعلومات

 تحليل البيانات 

الموارد   الجزاور 2022 ( 2022)حدة، 
 البشرية

ما مد  تاثير بيئة العمل الداخلية 
العاملين بمؤسسة سيرام  على أداء

 د كور باتنة 

بيئة العمل 
 الداخلية 

المنه   أداء العاملين 
ابستلراوي  
 ابستنباطي

النسب المئوية والتيرارات لإجابات 
 - مجتمع الدراسة، الوسط الحسابي
 .وابنحراف المعياري 

برنام  الحزمة ابح اوية للعلوم  
 SPSS - ابجتماعية

  وعبد)السهلي، تمام، 
 ( 2017، السلام

الموارد   اليويت  2017
 البشرية

ما هو دور الحوافز الملدمة  
للعاملين داخل الدواور الحکومية 

فی  متميزبالکويت لتحليق مستو  
 العاملينلد  هؤبء  الإداري الإبداع 

 معامل ألفا کرونبا،  ابستبانة  الإبداع الإداري  الحوافز 
 المتوسطات الحسابية
 وابنحرافات المعيارية 

، وحجازي )أبوعشيبة 
2018 ) 

الموارد   الأردن  2018
 البشرية

وجود بعض أوجك الل ور في نظم 
وأساليب بعض الحوافز المطبلة في 

 مدارس النلب

الإدارة 
 بالتحفيز 

ابستبانة   الأداء الوظيفي
 والملابلة 

 معامل ارتبا  بيرسون 
 المتوسطات الحسابية
 وابنحرافات المعيارية 

 ثانيا: الدراسات الأجنبية:
 

(Afroz, 2018) 
الموارد   بنجلادش  2018

 البشرية
تلييم آثار التدريب على أداء  
 الموظفين في اللطاع الم رفي 

أداء العاملين في   التدريب
 اللطاع الم رفي 

  Tالتحليل الوصفي واختبار  ابستبانة 
 وابرتبا  وتحليل ابنحدار

(Asim, 2015) 2015  الموارد   با ستان
 البشرية

دراسة تاثير التحفيز والتدريب على 
أداء الموظفين في قطاع التعليم 

 .البا ستاني

التحفيز 
 والتدريب
 

تحليل إح اوي باستخدام برنام   ابستبانة  أداء الموظفين
SPSS 
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سنة   المرجع 
 النشر

المتغير  مشكلة الدراسة  المجال  الدولة
 المستقل

أداة جمع   المتغير التابع 
 المعلومات

 تحليل البيانات 

(Ekundayo, 

2018) 
الموارد   نيجيريا  2018

 البشرية
تبحث في العلاقة بين الدافع  
ومستو  أداء الموظفين كما يتم 
تطبيلها على بعض شركات التامين 

 المختارة في بجوس.

 النسب المئوية البسيطة ابستبانة  أداء الموظفين التحفيز
 جداول التوزيع

 أدوات إح اوية للمخططات الداورية
 ( X2مربع كاي )

(Alfandi & 

Alkahsawneh, 

2011) 

الموارد   الأردن  2011
 البشرية

البحث في دور الحوافز على أداء 
الموظفين في مؤسسات السفر 

مع التركيز  الأردنية،والسياحة  
بشكل خاص على تاثير الترقيات 
والمكاف ت والحوافز المعنوية وكفاءة 
 .نظام المكاف ت على أداء الموظفين

تحليل إح اوي باستخدام برنام   ابستبانة  أداء الموظفين التحفيز
SPSS 
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 الفصل  خاتمة
من خلال هذا الف ررررررررل حاولنا أن نشررررررررير إلى أهمية التحفيز بكافة أنواعك للرفع والتحسررررررررين في 

ا وكبير في دفع الموظفين إلى برذل المزيرد من الجهرد ا هرامر  دور    الحوافزتلييمرك، حيرث تلعرب   الأداء وطرق 

 .وتحسين أداوهم وتختلف تاثيرات هذه الحوافز على الموظفين حسب احتياجاتهم ورغباتهم

إلى مجموعرة من الردراسررررررررررررررات السررررررررررررررابلرة التي تنراولرت العلاقرة بين التحفيز   ةالبراحثر  ت  مرا تطرقر

واختلاف مسررررررررررررررتويرات    لطبيعرة البيئرة الإداريرة وطبيعرة العمرلنظر ا  والأداء، والتي أظهرت نتراو  متبراينرة  

وقد تم من خلال تحليل هذه الدراسررات التعرف على أوجك ابتفاق وابختلاف    ،التحفيز الملدمة للعاملين

 فيما بينها، مما ساعد في تحديد الفجوات البحثية التي تسعى هذه الدراسة إلى سدها.

بناء قاعدة معرفية، تسرررراعد في تاطير العلاقة بين متغيرات الدراسررررة وفق وقد أتاح هذا الف ررررل  

وهذا ما  لود إلى أهمية دراسرررررررررررة هذا   رتية علمية واضرررررررررررحة، وأسررررررررررراس منهجي لتفسرررررررررررير النتاو  بحلا،

 تتسم بطابع ديني كإدارة الأوقاف والشؤون الدينية. مؤسسةالموضوع في 
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 الفصل الثالث 

 منهجية الدراسة وإجراءاتها 

 ةـــــــــــمقدم  1.3
إدارة  بررين عررامل على أداء ال   غير المررادي  تركز الرردراسرررررررررررررررة الحرراليررة على التعرف على أثر التحفيز 

على المنه     ة الباحث   ت الأوقاف والشررررؤون الدينية بمحافظة شررررمال الشرررررقية ولتحليق أهداف الدراسررررة، اعتمد 

 الوصفي والتحليلي، وذل، من خلال استخدام الأساليب الإح اوية لتحليل العلاقة بين متغيرات الدراسة. 

هذا الف ل من البحث على عدة أقسام والتي تتحد  عن نوع ومنهجية الدراسة ومجتمع    حتوي  

الدراسرة وخ راو رك وعينة الدراسرة كيفية التوصرل إليها وأداة الدراسرة وكيفية تييفها مع أهداف ومتغيرات  

  .هذا البحث والمجتمع الذي سررررتطبق الدراسررررة عليك وقياس مد  صرررردق وثبات أداة الدراسررررة المسررررتخدمة 

تم ت ررررررميم اسررررررتبانة مسررررررتندة إلى أدبيات علمية موثوقة، حيث سرررررريتم توزيعها على عينة تمثل مجتمع  و 

بعد جمع البيانات، سررريتم معالجتها وتحليلها إح ررراويا بختبار فرضررريات البحث والإجابة عن  ، و الدراسرررة

 .تساتبتك، وبناء نموذج الدراسة الملترح

وتهدف هذه المنهجية إلى الوصرررررول إلى نتاو  دقيلة تسرررررهم في الإجابة عن تسررررراتبت الدراسرررررة  

 وتحليق أهدافها المنشودة.

 الدراسة  منهجية  3.2
أن    ةالباحث اختارت فلد   التحفيزالدراسرررررررررررررات السرررررررررررررابلة التي أجريت على متغير    ابعتماد علىب

إدارة  سرررررررررتخدم المنه  الوصرررررررررفي في اختبار فرضررررررررريات البحث على العينة المسرررررررررتهدفة من الموظفين بت

، وقد تم اسرررررتخدام هذا المنه  في جميع الدراسرررررات الأوقاف والشرررررؤون الدينية بمحافظة شرررررمال الشررررررقية

وعليك سرررررريتم اسررررررتخدام المنه  الوصررررررفي التحليلي   ،السررررررابلة المذكورة في الف ررررررل الثاني من هذا البحث 

ن لرد  إدارة الأوقراف والشررررررررررررررؤون الردينيرة بمحرافظرة شررررررررررررررمرال  عرامليأثر التحفيز على أداء الللتعرف على  

جمع البيانات الأولية باسرررررتخدام أداة ابسرررررتبيان التي صرررررممت بعنا ة لتشرررررمل    وذل، عن طريقالشررررررقية 
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، وابعتماد على م رررادر ثانوية من الدراسرررات السرررابلة والمراجع الأخر ،  عاملينمحاور التحفيز وأداء ال

 وذل، باسرررررررررررتخدام برام  إح ررررررررررراوية مثلالتحليل اليمي للبيانات التي يتم جمعها من العينة البحثية    ثم

SPSS    اختبرار فرضرررررررررررررريرات البحرث لتحرديرد مرد  قوة وتراثير العلاقرة بين المتغيرات أو مرا  عرادلهرا، و  ،

بالإضررررافة إلى وصررررف وتحليل العلاقة بين متغيرات الدراسررررة، واسررررتخلاص النتاو  التي تسرررراهم في فهم  

 .أداء العاملينالأثر المباشر للتحفيز على 

 مجتمع الدراسة  3.3
بإدارة الأوقاف والشرررررؤون الدينية بمحافظة شرررررمال الشررررررقية  مجتمع الدراسرررررة هو جميع الموظفين  

  .وموظفةموظف ا  830 عددهموالبالغ 

 توزيع مجتمع الدراسة ( 2جدول )
 المجموع الإنا   الذكور  

 830 343 487 موظفينعدد ال

 عينة الدراسة  4.3
من موظفي إدارة الأوقاف والشررررررررررؤون الدينية    لميسرررررررررررة تم اختيار عينة الدراسررررررررررة باسررررررررررلوب العينة ا 

ا على قرانون كريجي ومورجران لتحرديرد حجم العينرة  بمحرافظرة الشررررررررررررررقيرة، وقرد تم تحرديرد حجم العينرة اعتمراد  

وموظفة، وبناء على ذل،، تم تحديد حجم العينة  موظف ا   830المناسررررررررررررب من مجتمع الدراسررررررررررررة الذي يبلغ  

  مشاركا، وهو حجم كاف لتحليق درجة عالية من الدقة والموثوقية في نتاو  الدراسة، مع الأخذ   266  ليكون 

تشرمل العينة فئات متنوعة من الموظفين ل رمان  و   ، .%5% وهامش خطا  95بعين ابعتبار مسرتو  الثلة  

التمثيل الشررررررامل لجميع الأقسررررررام والمسررررررتويات الوظيفية في الإدارة، كما تم ت ررررررميم أداة ابسررررررتبيان بعنا ة  

الموظفين، مع ضرمان تحليق التوازن في توزيع  بسرتهداف جميع الجوانب المتعللة بالتحفيز وأثره على أداء  

   .العينة حسب متغيرات مثل النوع، طبيعة العمل، المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة 
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 أداة الدراسة  5.3
بعد مراجعة الأدوات المسررتخدمة في الدراسررات السررابلة المتعللة بالمتغير المسررتلل )التحفيز(، تبين  

كما اسررتخدمت أداة    أن غالبية هذه الدراسررات اعتمدت على المنه  الوصررفي التحليلي باعتباره الأنسررب لها، 

 . ابستبانة لجمع البيانات بوصفها أداة موثوقة وفعالة للح ول على المعلومات من المشاركين 

  وقد تم ت رررررميم ابسرررررتبانة بحيث تتيون من عدة محاور تغطي أبعاد المتغير المسرررررتلل والتابع،

( فلرات، والمحور الثاني  6موزعة على أربع محاور، المحور الأول يتيون من ) ةفلر   31والتي ت منت  

واعتمدت الباحثة في بناء ابسرررررررررتبانة  ( فلرة،  11( فلرات، والمحور الرابع)8( فلرات، والمحور الثالث)6)

  (2022)الحبسرررري،  على ابطلاع على عدد من الدراسررررات ذات ال ررررلة بموضرررروع الدراسررررة مثل دراسررررة

التي تناولت أثر نظام التحفيز في تحسررررررررررررين الأداء الوظيفي لد  العاملين بشررررررررررررركات النفط، ودراسررررررررررررة 

مديرية الخدمات الجامعية  دور التدريب في تحسررررررين أداء العاملين في التي تناولت   (2021)حمادوش، 

لمراجعتها،    بوب ة عين الدفلى، واسررررررتشررررررارة عدد من المتخ رررررر ررررررين في مجال الإدارة والبحو  التربوية

بما  سررررهم في تحليق ال رررردق الظاهري    لتحكيم ابسررررتبانةالتا د من سررررلامة صررررياغتها، دقة محتواها، و 

 ، وتم تعديل ابستبانة بعد جمع آراء المحكمين.للأداة 

ملياس ليكرت الخماسي، والذي  عد من أ ثر الملايي  شيوعا وملاءمة للياس  ستخدام  ا  وقد تم 

يتيح هذا الملياس ت ررررنيف ابسررررتجابات إلى خم  درجات تتدرج بين "أوافق ، مما آراء الأفراد ومواقفهم

ب أوافق بشرردة"، مما   ررمن دقة وموضرروعية في قياس البيانات وتحليلها بما يتوافق مع أهداف  "و بشرردة"

 .البحث 

 ملياس ليكرت الخماسي ( 3) جدول
 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد موافق موافق بشدة

5 4 3 2 1 
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 تكييا أداة الدراسة  6.3
تم تيييف أداة ابسرررررتبانة المسرررررتخدمة في هذه الدراسرررررة بناء على الأدوات التي تم مراجعتها في 

الدراسرررررات السرررررابلة التي تناولت متغير التحفيز، والتي اعتمدت المنه  الوصرررررفي التحليلي، وتم ت رررررميم  

شرؤون الدينية  ابسرتبانة لتناسرب طبيعة البحث الحالي وخ روصريات مجتمع الدراسرة في إدارة الأوقاف وال

 .بمحافظة الشرقية

اعتمدت الباحثة في تيييف الأداة على ملياس ليكرت الخماسررررررررري للياس آراء المشررررررررراركين حول 

، وتم تعديل الأسررررررررررررئلة لتغطي العوامل المختلفة  لعاملينمختلف جوانب التحفيز التي قد تؤثر على أداء ا

ين  عاملللتحفيز مثل: الحوافز المعنوي، بيئة العمل، والتدريب، بحيث تعك  العوامل المؤثرة في تحفيز ال

  .بشكل دقيق

 ما تم التا د من وضرررروح الأسررررئلة وسررررهولة فهمها لجميع الفئات المسررررتهدفة من العينة، وسرررريتم  

( لتحليل النتاو  وتفسررررير العلاقة بين التحفيز وأداء 5إلى   1اسررررتخدام الليم العدد ة لملياس ليكرت )من 

 .الموظفين بدقة وموضوعية

 ةصدق أداة الدراس  7.3
تم التا د من ال ردق الظاهري لأداة الدراسرة من خلال عرض ابسرتبانة على عدد من الأسراتذة  

المتخ رررررر ررررررين في مجالي إدارة الأعمال و دارة الموارد البشرررررررية، بهدف تلييم مد  ملاءمة ذوي الخبرة 

العبارات المسررررررررررررتخدمة في ابسررررررررررررتبانة مع المفاهيم والمجابت المسررررررررررررتهدفة، والتا د من توافق المحاور  

  والعبارات مع أهداف الدراسررررررررررررة، وبناء على ملاحظات المحكمين، تم إجراء تعديلات على ابسررررررررررررتبانة،

شملت حذف بعض العبارات التي لم تين ملاومة، واستبدالها برررررررعبارات أخر  تعك  بشكل أدق محتو   

 .الدراسة وتلاوم أهداف البحث بشكل أف ل

 ثبات أداة الدراسة  8.3 
تم الترا رد من ثبرات أداة الردراسررررررررررررررة من خلال تطبيلهرا على عينرة تجريبيرة تمثرل جزء من مجتمع  

من الموظفين في إدارة الأوقاف والشرررؤون الدينية  موظف   (32)  الدراسرررة، حيث تم توزيع ابسرررتبانة على
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بمحافظة الشررررررررررقية قبل التطبيق الفعلي على العينة المسرررررررررتهدفة بعد جمع البيانات، تم حسررررررررراب معامل 

، وهي من أ ثر الطرق شررررررررريوعا للياس مد  (Cronbach's Alpha)الثبات باسرررررررررتخدام أداة ألفا كرونبا،  

  -0.817راوح بين  كانت الليمة المح ررررررررل عليها لألفا كرونبا، تتو ،  اتسرررررررراق ابسررررررررتجابات داخل الأداة 

 شررير إلى أن الأداة تتمتع بمسررتو  عال من الثبات، مما  عزز م ررداقية النتاو     وهذا،  للفلرات   0.951

 .وي من أن ابستبانة تلي  المتغيرات بشكل دقيق ومستمر

 الإحصائية  المعالجة  9.3
اسررررررررررررتخدام مجموعة من الأسرررررررررررراليب الإح رررررررررررراوية لمعالجة البيانات التي تم جمعها من أداة   تم

اسررررررررررررتخدام برنام  الرزمة و   ابسررررررررررررتبانة بهدف اختبار فرضرررررررررررريات الدراسررررررررررررة وتحليق الأهداف المحددة،

لمعالجة البيانات التي تم تجميعها إليترونيا باسرررررتخدام خدمات  (SPSS) للإح ررررراوية للعلوم ابجتماعية

 :استمارات جوجل، وذل، لإ جاد الليم الإح اوية للتالية

 .حساب معامل الثبات ألفا كرونبا، لمعرفة نسبة ثبات الفلرات واتساقها مع المجال -

 .المتوسط الحسابي ليل مجال من مجابت ابستبانة -

 .ابنحراف المعياري ليل المجابت  -

 تحليل ابنحدار الخطي المتعدد. -

تسرررررراعد هذه الأسرررررراليب الإح رررررراوية في تلد م تفسررررررير دقيق للبيانات وسررررررتخدم بختبار صررررررحة  

 .فرضيات البحث واستخلاص النتاو  التي تساهم في فهم العلاقة بين التحفيز وأداء الموظفين

 ة  ـــــــخاتمال 10.3
في ضررروء ما تم عرضرررك في هذا الف رررل، يتبين أن منهجية الدراسرررة قد تم إعدادها بما يتناسرررب مع  

طبيعية الموضررررررروع وأهداف الدراسرررررررة، وقد تم تحديد المنه  الوصرررررررفي التحليلي كإطار مناسرررررررب لتحليق هذه 

،  ابسرررررتبانة ثلة في  الأهداف، مع تحديد مجتمع الدراسرررررة وعينتها بدقة، واختيار أداة الدراسرررررة المناسررررربة والمتم 

ا والتي تم ت ميمها    إلى أطر نظرية وعلمية بالإضافة إلى التا د من صدقها وثباتها.  استناد 

 ما تناول هذا الف ررررل الإجراءات المتبعة في جمع البيانات والأسرررراليب الإح رررراوية التي سرررريتم  

 استخدامها لتحليلها واختبار فرضيات الدراسة.
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 الفصل الرابع 

 ة ـــــــــة التطبيقيـــــــــــالدراس
 ة ـــــــــــالمقدم 1.4

 عنى هذا الف ررررل بعرض النتاو  التي تم التوصررررل إليها من خلال تحليل البيانات التي جمعت 

من أفراد عينة الدراسرررة، وذل، بغرض الإجابة عن أسرررئلة البحث واختبار فروضرررك. وتم إجراء التحليلات  

 (SPSS) باسرررررررتخدام الأسررررررراليب الإح ررررررراوية المناسررررررربة لطبيعة كل سرررررررؤال بحثي، وذل، عبر برنام 

باثر  تم تنظيم هذا الف ررررررررررل بحيث يتناول عرضررررررررررا مف ررررررررررلا للنتاو  اليمية المتعللة   وقد   .الإح رررررررررراوي

على المتغير التابع  –والمتمثلة في الحوافز المعنوية، بيئة العمل، وبرام  التدريب  –المسرررتللة    المتغيرات 

 .أداء العاملين في إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية

ويسررررتعرض في هذا الف ررررل عدد من الجداول التوضرررريحية، تت ررررمن مؤشرررررات إح رررراوية مثل  

المتوسررطات الحسررابية وابنحرافات المعيارية، ومعاملات ابنحدار، واختبارات الدبلة الإح رراوية، والتي 

ق تتيح بناء ت رور علمي دقيق حول طبيعة العلاقات بين متغيرات الدراسرة. ويختتم الف رل بتحليل معم  

 .للفروق الإح اوية الدالة لها

 صدق وثبات متغيرات الدراسة  2.4
 صدق الاتساق الداخلي 1.2.4

للتحلق من صرررردق ابتسرررراق الداخلي لمحاور الدراسررررة، تم احتسرررراب معاملات ابرتبا  بين كل 

عبررارة من عبررارات كرل محور والردرجرة اليليررة للمحور الرذي تنتمي إليررك، وذلر، برابعتمرراد على البيررانرات  

من العاملين بإدارة الأوقاف والشررؤون الدينية  موظف ا  (  32المسررتخل ررة من عينة اسررتطلاعية مكونة من )

بمحافظة شرررمال الشررررقية. ويعد هذا النوع من التحليل أحد الأدلة الإح ررراوية المهمة التي تدعم ال ررردق 

البناوي للملياس، حيث  عك  مد  اتسراق كل عبارة مع البعد المفاهيمي الذي تليسرك ضرمن البناء العام  

الداخلي، إذ تشررررررررررررير الليم    وقد تم اعتماد معامل ابرتبا  كاداة للتحلق من صرررررررررررردق ابتسرررررررررررراق للمفهوم.

المرتفعة والدالة إح ررررراويا إلى انسرررررجام العبارة مع المتغير اليلي، في حين تشرررررير الليم المنخف رررررة إلى 
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ضرررررررعف الترابط أو احتمالية ضرررررررعف تمثيل العبارة للمتغير. وفيما يلي عرض تف ررررررريلي لنتاو  صررررررردق 

 ابتساق الداخلي لجميع متغيرات الدراسة بناء على العينة ابستطلاعية:

 المتغير الأول: الحوافز المعنوية  1.1.2.4

 صدق ابتساق الداخلي لعبارات متغير الحوافز المعنوية  (4جدول )

معامل ارتباط   ارة ـــــــــــــــــــــــــالعب م
 العبارة بالمتغير 

 *354. .لك تاثير إ جابي في أداوي للعمل التحفيز المعنوي  1
 **837. .المعمول بك في الإدارة  لوم على أس  موضوعية وواقعية نظام التحفيز 2
 **876. .بيئة عمل تساهم في تعزيز رضا واستلرار العاملين توفر الإدارة 3
 **786. .بيئة عمل تساهم في تعزيز مشاركة العاملين في اتخاذ اللرارات توفر الإدارة 4
 **829. .اقتراحات واسهامات العاملين المتعللة بتطوير العمل تلدر الإدارة 5
 **644. .الإدارة بالح ول على التحفير المعنوي مثل: الشكر، الثناء، التلدير  يهتم العاملين في  6
 *375. .المكلف بها بفاعلية في حال ح لت على التحفيز المعنوي  أقوم بمھامي 7
 α 0.01=**ابرتبا  دال إح اويا عند مستو  دبلة          α 0.05=ابرتبا  دال إح اويا عند مستو  دبلة *

تشررررررررررررررير نترراو  معررامررل ابرتبررا  بين عبررارات مليرراس الحوافز المعنويررة  (  4 مررا جرراء بررالجرردول )

والمجموع اليلي للمتغير إلى وجود درجة عالية من ابتسررررررررررراق الداخلي بين غالبية العبارات، مما  عك   

( معراملات ارتبرا  مرتفعرة تجراوزت  5،  4،  3،  2صررررررررررررررردقرا بنراويرا جيردا للمليراس. فلرد حللرت العبرارات )

هذه الليم مؤشررررا قويا على أن    مثلوت.‌‌(α = 0.01)  إح ررراويا عند مسرررتو  دبلة ، وجميعها دالة0.78

هررذه العبررارات تلي  بفرراعليررة بعررد "الحوافز المعنويررة"، وتعك  انسررررررررررررررجررامررا دقيلررا في البنرراء المفرراهيمي  

وجك الخ رررروص، جاءت العبارة الثالثة "توفر الإدارة بيئة عمل تسرررراهم في تعزيز رضررررا  وعلى  .للملياس

**( ثم  0.829**(، تلتها العبارة الخامسررررررررررررة )0.876واسررررررررررررتلرار العاملين" باعلى معامل ارتبا  بلغ )

  **(، ممرا  عزز من أهميرة المحراور المتعللرة برالعردالرة التنظيميرة،0.786**( والرابعرة )0.837الثرانيرة )

من جهة أخر ، جاءت   .والمشررررراركة، وتلدير المسررررراهمات في تشررررركيل إدرا  الموظفين للحوافز المعنوية

لإدارة بالح رول على التحفيز المعنوي مثل: الشركر، الثناء، التلدير"  العبارة السرادسرة "يهتم العاملين في ا

**( يدل على ارتبا  متوسرررررررط مرتفع بالملياس اليلي، بما يؤكد أهمية  0.644بمعامل ارتبا  جيد بلغ )

إب أن العبررارتين الأولى والسرررررررررررررررابعررة أظهرتررا  ،  البعررد المتعلق بررالتلرردير الرمزي واللفظي في بيئررة العمررل
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*(، بينمرا سررررررررررررررجلرت 0.354معراملات ارتبرا  أقرل من غيرهرا، حيرث بلغ معرامرل ارتبرا  العبرارة الأولى )

، إب أن قيمتيهما تعدان  (α = 0.05)   *(، وهما دالتان إح رراويا عند مسررتو  0.375العبارة السررابعة )

بناء على ما سربق،  مكن اللول إن الملياس يتمتع ب ردق   .منخف رتين نسربيا بالملارنة مع بلية العبارات 

‌.عام اتساق داخلي مرتفع بوجك

   المتغير الثاني: بيئة العمل 2.1.2.4

 صدق ابتساق الداخلي لعبارات متغير بيئة العمل (5جدول )
 معامل ارتباط العبارة بالمتغير  العبارة  م
 **834. .تسعى الإدارة لتوفير بيئة عمل آمنة ومريحة 1
 0.327 .على الأداء وجودتك تؤثر بيئة العمل 2
 **722. .العاملين والإدارة في بيئة العمل فعالة التواصل بين 3
 **685. .الدعم اللازم لإنجاز المهام بكفاءة بيئة العمل توفر 4
 **847. .على التحسين واببتيار المستمر تسهم بيئة عملي 5
 **635. .ملاوم  شجعني على تلد م أداء جيد توفير جو عمل 6
 **620. .بيئة العمل الحالية تشعر بالرضا عن 7
 α 0.01=ابرتبا  دال إح اويا عند مستو  دبلة   **

تعك  نترراو  معررامررل ابرتبررا  بين العبررارات السررررررررررررربع لمتغير بيئررة العمررل والمجموع اليلي للمليرراس 

مسررتو  ملبوب إلى مرتفع من صرردق ابتسرراق الداخلي، بما  شررير إلى اتسرراق المفهوم العام الذي تليسررك هذه 

( معاملات  7،  6،  5،  4،  3،  1تظهر العبارات ) و   .العبارات، مع وجود تباين طفيف في قوة بعض العبارات 

ارتبا  جيدة إلى عالية، وجميعها دالة إح ررررررراويا. حيث سرررررررجلت العبارة الخامسرررررررة "تسرررررررهم بيئة عملي على  

**( ما  عك  دور بيئة العمل الإ جابية في تعزيز 0.847التحسررررررررررررين واببتيار المسررررررررررررتمر" أعلى ارتبا  ) 

رة تمثل جوهر البُعد الملاس. كما جاءت مرتفعة تشررير إلى أن العبا ممارسررات التحسررين المسررتمر، وهي قيمة 

ا )  **(، مما  0.834العبارة الأولى "تسررررررعى الإدارة لتوفير بيئة عمل آمنة ومريحة" بليمة ارتبا  عالية أ  رررررر 

وفي ذات السرررياق، حللت العبارة  .يدل على أن أمان وراحة بيئة العمل عن رررر أسررراسررري في تلييم الأفراد لها 

**(، تليها العبارة 0.722الثالثة "التواصررل بين العاملين والإدارة في بيئة العمل فعالة" معامل ارتبا  مرتفع ) 

**( على التوالي، مما  0.620**( و) 0.635**( والعبارتان السرررررررادسرررررررة والسرررررررابعة بليم ) 0.685الرابعة ) 
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ومع ذل،،    . عك  تغطية الملياس لمكونات متعددة لبيئة العمل، منها الدعم، والتواصرررررررررررررل، والرضرررررررررررررا العام 

( ولم  0.327تظهر العبارة الثانية "تؤثر بيئة العمل على الأداء وجودتك" قيمة ارتبا  ضرررررعيفة نسررررربيا بلغت ) 

تشررررر إلى دبلة إح رررراوية، مما يثير التسرررراتل حول مد  ملاءمتها المفاهيمية لهذا البعد. ويحتمل أن تيون  

العبرارة إمرا عرامرة جردا، أو أن المشرررررررررررررراركين لم يردركوا صرررررررررررررلتهرا ببليرة العبرارات التي ركزت على جوانرب   هرذه 

عدم دبلتها إح ررراويا، ملارنة ببلية العبارات،  شرررير إلى أنها ب تسرررهم بشررركل  و   ملموسرررة من البيئة التنظيمية 

بناء على ما تلدم،  مكن اللول إن ملياس بيئة العمل   .لملياس فعال في تعزيز صرررررررررردق ابتسرررررررررراق الداخلي ل 

يتمتع ب رررررردق اتسرررررراق داخلي مرتفع بشرررررركل عام، تدعمك معاملات ارتبا  قوية لمعظم العبارات. ومع ذل،،  

يوصررررررررى بإعادة النظر في العبارة الثانية من حيث صررررررررياغتها أو محتواها، بهدف تعزيز اتسرررررررراقها مع البنية  

 .سواء من خلال التعديل أو ابستبدال  النظرية لبعد بيئة العمل، 

  المتغير الثالث: التدريب 3.1.2.4

 صدق ابتساق الداخلي لعبارات متغير التدريب  (6جدول )

 α 0.01=**ابرتبا  دال إح اويا عند مستو  دبلة  

تشرير نتاو  معامل ابرتبا  بين العبارات الخاصرة ببعد التدريب والمجموع اليلي للملياس إلى وجود  

اتسررررراق داخلي مرتفع للغا ة،  عك  درجة عالية من ال ررررردق البناوي لهذا البعد. فلد جاءت جميع معاملات  

، مما يؤكد تجان  العبارات وقدرتها على  (α = 0.01)  ابرتبا  مرتفعة ودالة إح رررراويا عند مسررررتو  دبلة 

أبرزت النتاو  قوة العلاقة بين معظم العبارات والملياس اليلي، حيث   .قياس البعد المسررررررتهدف بدقة واتسرررررراق 

 معامل ارتباط العبارة بالمتغير  العبارة  م
 **914. .تلدم الإدارة برام  تدريبة تساعدني على تطوير مهاراتي 1
 **857. .التدريبية مع احتياجات العمل الفعلية يتم تحديث البرام  2
 **788. .بمرا ز ومعاهد متخ  ة لتدريب وتطوير أداء العاملين تستعين الإدارة 3
 **857. . فا ة من التدريب أح ل على فرص 4
 **920. .بتوفير برام  تدريبية ل لل المواهب واللدرات تهتم الإدارة 5
 **885. .الحديثة في التدريب لتطوير العاملين بالإدارة تستخدم الوساول 6
 **869. .العاملين للتعررف علرى مرد  ابستفادة من البرام  التدريبية يتم تلييم 7
 **827. .البرام  التدريبية الملدمة تشعر بالرضا حول 8
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سررررررررررجلت العبارة الخامسررررررررررة "تهتم الإدارة بتوفير برام  تدريبية ل ررررررررررلل المواهب واللدرات" أعلى قيمة ارتبا  

**(، تلتهرررا العبرررارة الأولى "تلررردم الإدارة برام  تررردريبرررة تسررررررررررررررراعررردني على تطوير مهررراراتي" بليمرررة  0.920) 

ويعكسررران إدرا  المشررراركين    **(، وهما عبارتان تمثلان محورا جوهريا في فلسرررفة التدريب المهني، 0.914) 

كرذلر، حللرت العبرارة و   .لوجود جهود واضرررررررررررررحرة من قبرل الإدارة في دعم التردريرب الموجرك نحو بنراء اللردرات 

ا  السررررررررررررررادسررررررررررررررة "تسرررررررررررررتخردم الوسرررررررررررررراورل الحرديثرة في التردريرب لتطوير العراملين برالإدارة" معرامرل ارتبرا  مرتفعر 

سرررتخدمة، وهو ما  عزز من جودة العملية التدريبية.  **(، بما  شرررير إلى فاعلية الوسررراول التلنية الم 0.885) 

**( مرا يردل على قوة محتواهمرا وارتبراطهمرا  0.857أمرا العبرارات الثرانيرة والرابعرة فلرد سرررررررررررررجلترا نف  الليمرة ) 

**( والعبرارة  0.869برابحتيراجرات العمليرة والتيراريرة في فرص التردريرب، في حين جراءت العبرارة السرررررررررررررابعرة ) 

**( ضرررررمن النطاق المرتفع،  0.827"تشرررررعر بالرضرررررا حول البرام  التدريبية الملدمة" )   الأخيرة غير المرقمة 

ا أن العبارة  ررررررمن الجدير بالذكر أ  و   .مما  عك  انسررررررجاما في رضررررررا المشرررررراركين وتلييمهم لنتاو  التدريب 

ل ارتبا  الثالثة "تسرتعين الإدارة بمرا ز ومعاهد متخ ر رة لتدريب وتطوير أداء العاملين" سرجلت أدنى معام 

**(، إب أنها ب تزال تلع ضررررمن المسررررتو  المرتفع، مما يدل على أن جميع العبارات  0.788في الملياس ) 

بناء عليك،  مكن التا يد أن بعد   .تسررررررررراهم بشررررررررركل فعال في بناء المفهوم اليلي للتدريب داخل المؤسرررررررررسرررررررررة 

"التدريب" يتمتع ب ررررردق اتسررررراق داخلي ممتاز، وجميع العبارات تسرررررهم بدرجة عالية في تمثيل هذا البعد. ب  

تظهر النتاو  أي حاجة لتعديل أو اسرررررتبعاد عبارات، بل تشرررررير إلى أن الملياس في صررررريغتك الحالية  عك   

 .حول أنشطة التدريب الملدمة من قبل الإدارة ب ورة دقيلة ومتجانسة ت ورات المشاركين  

   : أداء العاملينتابعالمتغير ال 4.1.2.4

 صدق ابتساق الداخلي لعبارات متغير أداء العاملين  (7جدول )
 معامل ارتباط العبارة بالمتغير  العبارة  م
 **732. .أشعر بانني أودي عملي باليفاءة والفعالية المطلوبة 1
 **754. .لدي اللدرة على تطوير أداوي بشكل مستمر 2
 **732. .تتلبل الأعمال الطاروة ضمن نطاق عمل، 3
 **646. .ألتزم بالح ور وابن راف في الوقت المحدد 4
 **715. .لدي اللدرة على العمل والتييف مع ضغو  العمل 5
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 معامل ارتباط العبارة بالمتغير  العبارة  م
 **685. .لدي معرفة باهداف العمل، و جراءاتك، ومهامك 6
 **762. .أحرص على اتخاذ أف ل الطرق لأداء العمل وحل المشكلات 7
 **554. .أعود إلى المسؤول المباشر وأستشيره عند اتخاذ اللرارات 8
 **774. .ألتزم بمواعيد تسليم الأعمال المحددة 9
 **552. .أستخدم الموارد المتاحة بشكل فعال لإنجاز العمل 10
 **760. .أبادر بتلد م ملترحات تسهم في تحسين سير العمل 11

 α 0.01=**ابرتبا  دال إح اويا  عند مستو  دبلة  

ا  د تعك  معراملات ابرتبرا  بين العبرارات والمجموع اليلي لمليراس "أداء العراملين" مسررررررررررررررتو  جير

عد بإلى مرتفع من صررردق ابتسررراق الداخلي، وهو ما  شرررير إلى تجان  نسررربي بين العبارات في تمثيلها ل

، مما  عزز  (α = 0.01)  الأداء الوظيفي في بيئة العمل. جميع الليم كانت دالة إح ررراويا عند مسرررتو  

تظهر النتاو  أن غالبية العبارات تندرج ضررررررررررررررمن نطاق ابرتباطات الجيدة، حيث  و   .من موثوقية النتاو 

**(. حللت العبارة التاسررررررررررررعة "ألتزم بمواعيد تسررررررررررررليم  0.774**( و)0.646تراوحت معظم الليم بين )

ص على اتخاذ أف رررررررررل  **(، تلتها العبارة السرررررررررابعة "أحر 0.774الأعمال المحددة" أعلى قيمة ارتبا  )

**(، والعبارة الحاد ة عشررة "أبادر بتلد م ملترحات تسرهم  0.762الطرق لأداء العمل وحل المشركلات" )

**(. وتظهر هذه النتاو  أن ابلتزام بالمواعيد، وحسررررررررررررن الأداء، 0.760في تحسررررررررررررين سررررررررررررير العمل" )

  .وظف في هذا السررررياق المؤسررررسرررري والمبادرة تعتبر من أبرز المؤشرررررات المتسررررلة التي تعبر عن أداء الم

 ما حللت العبارات الأولى، والثانية، والثالثة، والخامسرررة، والسرررادسرررة، والتي تتعلق باليفاءة الشرررخ رررية،  

( بين  تراوحررررررت  ارتبررررررا   معرررررراملات  التييف،  على  واللرررررردرة  وابن رررررررررررررربررررررا ،  **(  0.685والمرونررررررة، 

ال بالمتغير اليلي، وتعك   **(، وهي مؤشرررررررررررررات على أن هذه الجوانب مرتبطة بشرررررررررررركل فع  0.754و)

ا فرعيرة متيراملرة من مفهوم الأداء الوظيفي في الملرابرل، سررررررررررررررجلرت العبرارتران الثرامنرة "أعود إلى و   .أبعراد 

**( والعاشرررة "أسررتخدم الموارد المتاحة بشرركل  0.554المسررؤول المباشررر وأسررتشرريره عند اتخاذ اللرارات" )

**( أقررل معرراملات ارتبررا  في المليرراس. بوجررك عررام، ترردعم هررذه النترراو   0.552فعررال لإنجرراز العمررل" )

حيث صرررررررررررردق ابتسرررررررررررراق الداخلي، حيث تظهر معظم العبارات    صررررررررررررلاحية ملياس "أداء العاملين" من



 

71 

ارتباطات مرتفعة تدل على تجان  مفهومي، بينما تشرررررير الليم الأقل ارتباطا إلى نلا  ممكنة للتحسرررررين  

 .أو المراجعة في ال ياغة لتعزيز تماس، الملياس

 الثبات  2.2.4

من أجل التحلق من ثبات أداة الدراسررررررررة، وبيان قدرتها على تلد م نتاو  مسررررررررتلرة ومتسررررررررلة عند  

تيرار تطبيلها في ظروف مماثلة، تم احتسراب معامل الثبات ) رونبا، ألفا( ليل بعد من أبعاد متغيرات  

واوية مكونة  الدراسرررة. وقد تم ابعتماد في هذا التحليل على بيانات تم جمعها من عينة اسرررتطلاعية عشررر

 ( فردا من العاملين بإدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية.32من )

ويمثل معامل كرونبا، ألفا مؤشررررررا إح ررررراويا على مد  التجان  الداخلي بين عبارات كل بعد، 

( مؤشررا جيدا على تمتع الملياس بدرجة ملبولة من الثبات. وفيما يلي  0.70حيث تعد الليم التي تفوق )

 .اراتهاعرض تف يلي لليم معامل الثبات ليل من أبعاد الدراسة، إلى جانب اللدرات التمييزية لعب

   ثبات الحوافز المعنوية  1.2.2.4 

 معامل ثبات الحوافز المعنوية (8جدول )
 التميزية القدرة الثبات معامل ارة ــــــــــــــــــــالعب

 .للعمل أداوي في إ جابي تاثير لك المعنوي  التحفيز

0.854 

0.233 
 0.771 .وواقعية موضوعية أس  على  لوم الإدارة في بك المعمول التحفيز نظام
 0.779 .العاملين واستلرار رضا تعزيز في تساهم عمل بيئة الإدارة توفر
 0.693 .اللرارات اتخاذ في العاملين مشاركة تعزيز في تساهم عمل بيئة الإدارة توفر
 0.796 .العمل بتطوير المتعللة العاملين واسهامات اقتراحات الإدارة تلدر
 0.565 .التلدير  الثناء،  الشكر، :  مثل  المعنوي  التحفير  على  بالح ول  الإدارة  في  العاملين  يهتم 

ا من الثبات اليلي لملياس "الحوافز المعنوية"، حيث بلغ  ( مسرررررتو  جيد  8تعك  نتاو  الجدول )

  طراقن(، وهي قيمرة تلع ضررررررررررررررمن 0.854معرامرل الثبرات العرام )غرالبرا براسررررررررررررررتخردام كرونبرا، ألفرا( قيمرة )

ا موثوقية عالية   ، مما  شرررررير إلى درجة مناسررررربة من التجان  بين  بجتماعيةوفق المعايير النفسرررررية واجد 

للرردرة التمييزيررة للعبررارات، تظهر النترراو  أن معظم العبررارات  افيمررا يتعلق بررو   .العبررارات المكونررة للمليرراس

، ممررا يرردل على قرردرتهررا على التمييز بين الأفراد ذوي الرردرجررات (0.20)  تجرراوزت الحررد الأدنى الملبول
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 واسرررررررررررهامات  اقتراحات  الإدارة تلدرالمرتفعة والمنخف رررررررررررة على المتغير اليلي. وقد سرررررررررررجلت العبارة "

ة  (، وهي أعلى الليم المسرجلة، تليها العبار 0.796قدرة تمييزية بلغت )  ."العمل بتطوير المتعللة العاملين

(  0.693( على الترتيرررب، ثم بليرررة العبرررارات بليم تتفررراوت بين )0.771( و)790.7لثرررانيرررة )الثرررالثرررة وا

 .(، مما  عك  قوة العبارات في تمييز استجابات الأفراد 0.233و)

 ثبات بيئة العمل   2.2.2.4

 معامل ثبات البيئة العمل (9جدول )
 القدرة التمييزية معامل الثبات العبارة 

 .تسعى الإدارة لتوفير بيئة عمل آمنة ومريحة

0.817 

0.76 
 0.587 .التواصل بين العاملين والإدارة في بيئة العمل فعالة
 0.529 .بيئة العمل توفر الدعم اللازم لإنجاز المهام بكفاءة
 0.761 .تسهم بيئة عملي على التحسين واببتيار المستمر
 0.44 .توفير جو عمل ملاوم  شجعني على تلد م أداء جيد

 0.51 .تشعر بالرضا عن بيئة العمل الحالية

أن مليراس "بيئرة العمرل" يتمتع بردرجرة جيردة من الثبرات اليلي،   إلى  (9)  تشررررررررررررررير نتراو  الجردول

ا وفل ا  موثوقية عالية    قيمة تلع ضمن نطاق  وهي  (0.817) الثبات حيث بلغ معامل   للمعايير النفسية  جد 

، ممررا يرردل على وجود تجرران  داخلي بين العبررارات المكونررة للمليرراس، وقرردرتررك على قيرراس  جتمرراعيررةواب

وفيما يتعلق باللدرة التمييزية، تظهر النتاو  أن جميع العبارات   .المفهوم المسرررررررررررررتهدف ب رررررررررررررورة موثوقة

، مما  عك  قدرتها على التفريق بين المشررررررررراركين الذين  ختلفون  (0.20) تجاوزت الحد الأدنى الملبول

في مسرتويات إدرا هم أو تلييمهم لبيئة العمل. وقد جاءت العبارة ابولى "تسرعى الإدارة لتوفير بيئة عمل  

(، مما  شرررررررررررير إلى أهميتها في التعبير عن هذا البعد، 0.759آمنة ومريحة" باعلى قدرة تمييزية بلغت )

ة  ثاني (، ثم العبارة ال0.761بارة الخامسررة "تسررهم بيئة عملي على التحسررين واببتيار المسررتمر" )تليها الع

(، وكلهرا تعك  محراور جوهرية ترتبط  0.587"التواصررررررررررررررل بين العراملين والإدارة في بيئرة العمرل فعرالة" )

  الرابعررةت  كمررا سررررررررررررررجلررت العبررارا  .بمنررا، العمررل وجودتررك من حيررث الأمرران، التطوير، والتفرراعررل الإداري 

قدرات تمييزية وهي قيم ملبولة تشررررير إلى مسرررراهمتها في تعزيز صرررردق    (0.51والسررررادسررررة )  (،0.761)

 ( كلدرة تميزية.0.44، والعبارة الخامسة سجلت )الملياس بشكل متوسط
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 ثبات التدريب   3.2.2.4 

 معامل ثبات التدريب ( 10جدول )
 القدرة التمييزية معامل الثبات العبارة 

 .مهاراتي تطوير على  تساعدني تدريبة برام  الإدارة تلدم

0.951 

.884 
 815. .الفعلية العمل احتياجات مع التدريبية البرام  تحديث يتم

 716. .العاملين أداء وتطوير لتدريب متخ  ة  ومعاهد بمرا ز الإدارة تستعين
 810. .التدريب من  فا ة فرص على أح ل
 892. .واللدرات المواهب ل لل تدريبية برام  بتوفير الإدارة تهتم

 847. .بالإدارة العاملين لتطوير التدريب في الحديثة الوساول تستخدم
 831. .التدريبية البرام  من ابستفادة مرد  علرى للتعررف العاملين تلييم يتم
 769. .الملدمة التدريبية البرام  حول بالرضا تشعر

ا من الثبات، حيث   (10) تشير نتاو  الجدول  إلى أن ملياس "التدريب" يتمتع بمستو  عالٍ جد 

ا تفوق الحرد الأدنى الملبول في الردراسرررررررررررررررات 0.951بلغ معرامرل الثبرات اليلي   ، وهي قيمرة مرتفعرة جرد 

النفسرررية والتربوية، وتعك  درجة عالية من ابتسررراق الداخلي بين العبارات. هذا  شرررير إلى تجان  كبير  

أما فيما يتعلق   .مشرراركين، ويؤكد موثوقية الملياس في قياس بُعد التدريب ب ررورة دقيلةفي اسررتجابات ال

، مما يدل (0.20)  للدرة التمييزية للعبارات، فإن جميع العبارات قد تجاوزت الحد الأدنى الملبول البالغاب

على أن كرل عبرارة من عبرارات المليراس قرادرة على التفرقرة بين الأفراد الرذين  ختلفون في إدرا هم لجودة 

وقد سررررررررج لت العبارة الأولى "تلدم الإدارة برام  تدريبة تسرررررررراعدني    .وفعالية برام  التدريب في بيئة العمل

(، تلتهرا العبرارة الخرامسررررررررررررررة "تهتم الإدارة بتوفير  0.884على تطوير مهراراتي" أعلى قردرة تمييزيرة بلغرت )

(،  0.831(، والسررررررررابعة )0.847(، ثم السررررررررادسررررررررة )0.892برام  تدريبية ل ررررررررلل المواهب واللدرات" )

وتشرررررررررررررير هذه الليم إلى أن محاور الملياس المرتبطة بتطوير المهارات، وتحسرررررررررررررين  (.  0.815والثانية )

دريبي، تمثل جوهرا حليليا للياس التدريب من منظور  الأداء، والوسرررررررررررراول المسررررررررررررتخدمة، وتلييم الأثر الت

أمرا أقرل قردرة تمييزيرة مسررررررررررررررجلرة فيرانرت في العبرارة الثرالثرة "تسررررررررررررررتعين الإدارة بمرا ز ومعراهرد   .الموظفين

(، إب أنها ب تزال ضرررمن النطاق المرتفع، ما يؤكد 0.716متخ ررر رررة لتدريب وتطوير أداء العاملين" )

 .أن جميع العبارات تسهم بفعالية في قياس المفهوم المستهدف
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 ثبات أداء العاملين  4.2.2.4

 معامل أداء العاملين ( 11جدول )
 القدرة التمييزية معامل الثبات ارة ـــــــــــــ ـــالعب

 .المطلوبة والفعالية باليفاءة  عملي أودي بانني أشعر

0.895 

.661 
 694. .مستمر بشكل أداوي تطوير على  اللدرة لدي
 661. .عمل، نطاق ضمن الطاروة الأعمال تتلبل
 565. .المحدد الوقت في  وابن راف بالح ور ألتزم
 632. .العمل ضغو  مع والتييف العمل على  اللدرة لدي
 602. .ومهامك و جراءاتك، العمل، باهداف معرفة لدي

 706. .المشكلات وحل العمل لأداء الطرق  أف ل اتخاذ على أحرص
 461. .اللرارات اتخاذ عند وأستشيره المباشر المسؤول إلى  أعود
 703. .المحددة الأعمال تسليم بمواعيد ألتزم

 463. .العمل لإنجاز فعال بشكل المتاحة الموارد أستخدم
 696. .العمل سير تحسين في تسهم ملترحات بتلد م أبادر

تشرررررررير نتاو  الجدول إلى أن ملياس "أداء العاملين" يتمتع بمسرررررررتو  عالٍ من الثبات، حيث بلغ  

، وهي قيمة مرتفعة تعك  درجة قوية من ابتسرررراق الداخلي بين العبارات،  0.895معامل الثبات اليلي 

أما على    .بما  عزز من صدق الملياس وقدرتك على قياس مفهوم الأداء الوظيفي ب ورة دقيلة ومنتظمة

، ممرا  (0.20)  مسررررررررررررررتو  اللردرة التمييزيرة، فرإن جميع العبرارات أظهرت قيمرا تفوق الحرد الأدنى الملبول

 شررررررررير إلى أن كل عبارة قادرة على التمييز بين المشرررررررراركين تبعا بختلاف مسررررررررتويات أداوهم الإدرا ي  

جلت في العبارة السرررابعة "أحرص على اتخاذ أف رررل الطرق تميزية سرررأعلى قدرة و   .والسرررلوكي في العمل

(، والعبارة التاسرررررررررررعة "ألتزم بمواعيد تسرررررررررررليم الأعمال المحددة"  0.706لأداء العمل وحل المشررررررررررركلات" )

(،  0.696(، تليها العبارة الحاد ة عشرة "أبادر بتلد م ملترحات تسهم في تحسين سير العمل" )0.703)

(. هذه العبارات تعب ر بوضرررررروح  0.694مر" )لدرة على تطوير أداوي بشرررررركل مسررررررتوالعبارة الثانية "لدي ال

عن أبعاد فاعلة من الأداء المهني، مثل ابلتزام، التطوير المستمر، المبادرة، وحل المشكلات، وجميعها  

كما حافظت العبارات الأخر  على مسررررتو    .محاور مركزية في تلييم فاعلية الموظف داخل المؤسررررسررررة

(، مما يدل على أن الملياس يت ررررررررمن عناصررررررررر  0.665( و)0.602تمييزي جيد، حيث تراوحت بين )
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في الملرابرل، جراءت أقرل الليم في العبرارة الثرامنرة "أعود إلى المسررررررررررررررؤول   .متعرددة ومتيراملرة لليراس الأداء

(، والعاشررة "أسرتخدم الموارد المتاحة بشركل فعال لإنجاز  0.461المباشرر وأسرتشريره عند اتخاذ اللرارات" )

 .(، ورغم أن هذه الليم ب تزال ملبولة، إب أنها أقل ملارنة ببلية العبارات 0.463العمل" )

 تحليل المعالجات الإحصائية  3.4
 خصائص عينة الدراسة  1.3.4

  للمتغير الد موغرافية وفل ا وصف عينة الدراسة ( 12جدول )
 النسبة المئوية  ( 266التكرار )العدد= الفئة المتغير الديموغرافي

 النوع
 35 93 ذكر
 65 173 أنثى

 طبيعة العمل 
 24.1 64 إدارية 

 75.9 202 فنية )دعوية ميدانية( 

 المستو  التعليمي
 36.1 96 دبلوم عام أو أقل 

 53.8 143 بكالوريوس" ،  تخ  ي"دبلوم جامعي 
 10.2 27 ، دكتوراه" ماجستيرعليا "دراسات 

 سنوات الخبرة بالمؤسسة
 2.3 6 سنوات 5من  أقل
 16.5 44 سنوات 10- 5 من
 81.2 216 سنوات  10 من أ ثر

( مشرراركا من العاملين  266( التوزيع الوصررفي لعينة الدراسررة البالغ عددها )12يوضررح جدول )

في إدارة الأوقاف والشرررررررررررررؤون الدينية بمحافظة شرررررررررررررمال الشررررررررررررررقية، وذل، بحسرررررررررررررب عدد من المتغيرات  

 .الد موغرافية الرويسة، وهي: النوع، طبيعة العمل، المستو  التعليمي، وسنوات الخبرة في المؤسسة

%(  65يتبين أن العينة ت رم نسربة أ بر من الإنا  ملارنة بالذكور، حيث بلغت نسربة الإنا  )

مشرررررراركا(. أما بالنسرررررربة لطبيعة العمل، فتظهر  93%( من الذكور )35( مشرررررراركة، ملابل )173بواقع )

%(، وهو ما  عادل  75.9النتاو  أن غالبية المشررررررررررراركين  مارسرررررررررررون وظاوف فنية، إذ بلغت نسررررررررررربتهم )

%(، وفيما يتعلق  (24.1فلط، بنسرررررررررررررربة  موظف ا (  64، بينما  شررررررررررررررغل الوظاوف الإدارية )موظف ا(  202)

بالمسرتو  التعليمي، فلد جاء التوزيع التعليمي على ثلا  فئات، حيث شرك لت فئة الحاصرلين على مؤهل 
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. تلتها فئة  موظف ا(  143%(، بعدد )53.8جامعي )دبلوم تخ رررررر رررررري أو بكالوريوس( النسرررررربة الأ بر )

، بينما بلغت نسررررررربة  موظف ا(  96%(، أي ما  عادل )36.1الحاصرررررررلين على دبلوم عام أو أقل بنسررررررربة )

. وبالنسرررررربة  موظف ا(  27%( فلط بواقع )10.2الحاصررررررلين على دراسررررررات عليا )ماجسررررررتير أو دكتوراه( )

لسنوات الخبرة في المؤسسة، فتظهر البيانات أن الأغلبية من العينة يتمتعون بخبرة طويلة تتجاوز عشر  

  10إلى   5، أما المشاركون ذوو الخبرة بين  موظف ا(  216%(، أي )81.2سنوات، حيث بلغت نسبتهم )

ذوي الخبرة    %(، في حين لم تتجاوز نسرررررربة الموظفين16.5بنسرررررربة )موظف ا  (  44سررررررنوات فبلغ عددهم )

 .موظفين( 6%( فلط )2.3سنوات ) 5الأقل من 

   الوصفية لمتغيرات الدراسة اتالإحصاء 2.3.4

تفسررير قيم المتوسررطات الحسررابية في الدراسررة بناء  تم   بابعتماد على ملايي  ليكرت الخماسررية،

مسرتويات دبلية وفق الأقسرام الموضرحة في   وهي(  5-1)يك، حيث تم ابعتماد على هذه المسرتويات  عل

بعد، مع تحديد الفواصررررل بناء   ليل المتوسررررط المرجح هذا الت ررررنيف  اخذ في ابعتبارو (.  13الجدول )

 .على حساب المسافات المتساوية بين درجات 

 تدري  قيم المتوسطات الحسابية، وفق ملياس ليكرت الخماسي(  13جدول )
 المستوى  المتوسط المرجح 

 امنخفض جد   1-1.79
 منخفض  1.80-2.59
 متوسط  2.60-3.39
 عال  3.40-4.19

 ا جد  عال  4.20-5

 

  



 

77 

 التحليل الوصفي لإبعاد المتغير المستقل  1.2.3.4

 التوزيع النسبي والمتوسطات الحسابية وابنحرافات المعيارية لإبعاد المتغير المستلل ( 14جدول )
 الترتيب المستوى  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  الأبعاد م
 1 عال  0.64 3.87 الحوافز المعنوية  1
 2 عال  0.72 3.86 بيئة العمل 2
 3 عال  0.91 3.41 التدريب 3

 المتوسررررررررررررطات الحسررررررررررررابية وابنحرافات المعيارية لإبعاد المتغير المسررررررررررررتلل    لات  شررررررررررررفت تحلي

أعلى   "الحوافز المعنويررة" ( عن وجود ترردرج هرمي في ترراثير الأبعرراد، حيررث سررررررررررررررجررل بعررد 14)بررالجرردول  

(، مما  شرررررررررير إلى اتفاق عال بين أفراد 0.64( وانحراف معياري منخفض )3.87متوسرررررررررط حسرررررررررابي )

العينة على تاثيره البارز وتجان  اسررررررررتجاباتهم، ليحتل المرتبة الأولى بمسررررررررتو  تاثير "عال". بينما جاء  

(،  0.72( وانحراف معياري أعلى نسررررربيا )3.86في المرتبة الثانية بمتوسرررررط حسرررررابي ) "بيئة العمل" بعد 

فلررد احتررل المرتبرة   "الترردريررب " ممررا يرردل على ترراثيره اللوي مع وجود تبرراين طفيف في التلييمررات. أمررا بعررد 

(، مما  كشرف عن تاثيره الإ جابي عند  0.91( وانحراف معياري مرتفع )3.41الثالثة بمتوسرط حسرابي )

 .ول فعاليتكمستو  "عال" لين مع وجود اختلافات جوهرية في آراء المبحوثين ح

 رابرز دعرامتين للمتغير المسررررررررررررررتلرل،   وبيئرة العمرل الحوافز المعنويرة تظهر النتراو  عمومرا هيمنرة

الأقل تجانسررا في التلييم. ويعك  هذا التباين   —رغم دبلتك الإح رراوية المرتفعة   —بينما  عد التدريب 

الحوافز المعنويرة    في ابنحرافرات المعيراريرة تردرجرا في أولويرات العينرة، حيرث  فيرد انخفراض ابنحراف في

بلوة الإجماع على أهميتك، في حين  شررررررير ارتفاعك في التدريب إلى حاجة هذا البعد لمزيد من ال رررررربط  

 في التطبيق.
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 التحليل الوصفي للحوافز المعنوية  2.2.3.4

 .الحوافز المعنوية لمحورالمتوسطات الحسابية وابنحرافات المعيارية ( 15جدول )

 ارة ــــــــــــــــــــــــالعب
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المستوى  المعياري 

 عال جدا  0.43 4.8 .التحفيز المعنوي لك تاثير إ جابي في أداوي للعمل
 عال  1.02 3.47 .نظام التحفيز المعمول بك في الإدارة  لوم على أس  موضوعية وواقعية

 عال  0.94 3.67 .توفر الإدارة بيئة عمل تساهم في تعزيز رضا واستلرار العاملين
 عال  0.99 3.58 .اللرارات  توفر الإدارة بيئة عمل تساهم في تعزيز مشاركة العاملين في اتخاذ 
 عال  0.93 3.69 .تلدر الإدارة اقتراحات واسهامات العاملين المتعللة بتطوير العمل

 يهتم العاملين في الإدارة بالح ررررررررول على التحفير المعنوي مثل: الشرررررررركر،
 .الثناء، التلدير

 عال  0.86 3.92

 عال  0.99 3.855 .المتوسط العام للحوافز المعنوية

( إح رررررراءات وصررررررفية تتعلق بمسررررررتو  الحوافز المعنوية لد  العاملين في 15 عرض الجدول )

إدارة الأوقاف والشررؤون الدينية بمحافظة شررمال الشرررقية، وذل، بناء  على اسررتجابات أفراد عينة الدراسررة. 

تم تلييم الفلرات باستخدام ملياس ليكرت الخماسي، والذي صن ف المتوسطات الحسابية إلى خم  فئات  

ا"، وهو مرا سرررررررررررررراعرد في تحرديرد مسررررررررررررررتو  كرل عبرارة بردقرةتبردأ من  ا" إلى "عرال جرد  وأظهر   ."منخفض جرد 

بررانحراف معيرراري  3.855الجرردول أن المتوسررررررررررررررط العررام لجميع الفلرات المتعللررة بررالحوافز المعنويررة بلغ  

وفق تدري  ليكرت. هذا  شررررير إلى وجود رضررررا عام   عال، وهو ما   ررررن ف ضررررمن المسررررتو   0.99قدره

وللد ت رمنت العبارة الأولى )التحفيز المعنوي لك  .لد  العاملين بشران نظام الحوافز المعنوية في الإدارة

وانحراف معياري منخفض نسرربيا   4.80تاثير إ جابي في أداوي للعمل( أعلى متوسررط بين الفلرات بواقع 

، ما  المعنوي في تحسررررررررررررين الأداء  (، ما  عك  إجماعا قويا بين أفراد العينة على فاعلية التحفيز0.43)

أن معظم الفلرات   كما .وملموس عزز اللناعة بان الأثر المباشررررررررر للتحفيز على أداء الموظف واضررررررررح 

ومن أبرز هذه  ."عال"، وهي كلها تلع ضرمن المسرتو   3.92و  3.47الأخر  تراوحت بين المتوسرطات 

بيئرة العمرل الرداعمرة   .(3.69م الإدارة بتلردير ابقتراحرات والإسررررررررررررررهرامرات )متوسررررررررررررررط    اهتمرا  :العبرارات 

. تعك  هذه النتاو   (3.92). ابهتمام بالتحفيز المعنوي مثل الشررررررركر والثناء  (3.58)لمشررررررراركة اللرار 

انطبراعرا إ جرابيرا لرد  العراملين حول أجواء العمرل والردعم المعنوي الرذي يتللونرك من إدارتهم، و ن بردرجرات 
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وفي الملررابررل جرراءت العبررارة الثررانيررة )نظررام التحفيز المعمول بررك في الإدارة  لوم على أسرررررررررررررر    .متفرراوتررة

( ضرررررمن الفئة "عال"، لينها تشرررررير إلى وجود نسررررربية في ثلة  3.47باقل متوسرررررط ) موضررررروعية وواقعية(

العاملين بنزاهة أو عدالة النظام التحفيزي، وهو ما  سرررررررررتدعي النظر في أسررررررررر  ت رررررررررميمك وممارسرررررررررتك  

تدل هذه النتاو  على أن الحوافز المعنوية تشررركل عن ررررا فاعلا  و   .ل رررمان المزيد من الشرررفافية والعدالة

ومع أن التلييم العرررام كررران إ جرررابيرررا، إب أن بعض الجوانرررب  .ومؤثرا في رفع معنويرررات وأداء الموظفين

التنظيمية في نظام التحفيز، مثل الموضرررررروعية والشررررررفافية، قد تسررررررتفيد من مزيد من التحسررررررين ل ررررررمان  

 .استدامة الرضا المهني وتعزيز اليفاءة الإدارية

 التحليل الوصفي لبيئة العمل  3.2.3.4

 . العمل بيئة لمحور المعيارية وابنحرافات  الحسابية المتوسطات ( 16) جدول

( المتوسرررررررررررطات الحسرررررررررررابية وابنحرافات المعيارية لمد  إدرا  أفراد العينة  16 عرض الجدول )

لبيئة العمل في إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية. وقد أظهرت النتاو  أن المتوسط  

، وهو ما  0.942بانحراف معياري قدره و 3.845بلغ  العام بسررررررررررررتجابات المشرررررررررررراركين حول بيئة العمل 

ح رلت و   .الخماسريمن الرضرا العام عن بيئة العمل، وفق تدري  ملياس ليكرت    عال شرير إلى مسرتو   

، مما يدل على وجود إدرا  إ جابي عام  "عال"غالبية العبارات الأخر  على تلييمات ضررررررمن المسررررررتو   

عمل    )توفير جو  :لد  الموظفين تجاه البيئة التنظيمية والمهنية في مكان العمل. من أبرز هذه العبارات 

. )التواصررررل بين العاملين والإدارة في بيئة العمل 4.05بمتوسررررط   ملاوم  شررررجعني على تلد م أداء جيد(

 المستوى  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العبارة 

 عال  0.97 3.81 .تسعى الإدارة لتوفير بيئة عمل آمنة ومريحة
 عال  0.89 3.92 .التواصل بين العاملين والإدارة في بيئة العمل فعالة
 عال  1.09 3.58 .بيئة العمل توفر الدعم اللازم لإنجاز المهام بكفاءة
 عال  0.90 3.78 .تسهم بيئة عملي على التحسين واببتيار المستمر
 عال  0.90 4.05 .توفير جو عمل ملاوم  شجعني على تلد م أداء جيد

 عال  0.81 3.93 .تشعر بالرضا عن بيئة العمل الحالية
 عال  0.942 3.845 المتوسط العام لبيئة العمل
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. تدل هذه المتوسررطات 3.93بمتوسررط   . )أشررعر بالرضررا عن بيئة العمل الحالية(3.92فعالة( بمتوسررط  

على أن بيئة العمل في الإدارة تشررررررتمل على ملومات أسرررررراسررررررية مثل التواصررررررل الفع ال، والدعم الإداري، 

 .والتحفيز الشخ ي، وكلها تسهم في تعزيز الرضا الوظيفي

وح ررررررررررررلت العبارة التي على أدنى متوسررررررررررررط هي )بيئة العمل توفر الدعم اللازم لإنجاز المهام  

(، ما قد  شرير إلى تفاوت في الآراء  1.09بانحراف معياري مرتفع نسربيا )  3.58والتي سرجلت  بكفاءة(

بين الموظفين حول مرد  توفر الردعم العملي والإداري اللازم لأداء المهرام. ورغم أنهرا ب تزال ضررررررررررررررمن  

  .المستو  "عال"، إب أن ارتفاع ابنحراف المعياري يوحي بوجود تباين في التجارب الفرد ة

مما سرررربق تؤكد النتاو  أن بيئة العمل في الإدارة تلي م عموما بشرررركل إ جابي من قهبل الموظفين،  

خاصررررررررة فيما يتعلق بتاثيرها على جودة الأداء والتواصررررررررل الفع ال والدعم النفسرررررررري العام. ومع ذل،، فإن  

الموظف  بعض الجوانرب مثرل الردعم المبراشررررررررررررررر لإنجراز المهرام قرد تحتراج إلى مراجعرة لتحسررررررررررررررين تجربرة

 .وتعزيز الأداء المؤسسي ب ورة مستدامة

 التحليل الوصفي للتدريب 4.2.3.4

 .التدريب  لمحور المعيارية وابنحرافات  الحسابية المتوسطات ( 17) جدول

المتوسط  ارة ــــــــــــــــــــالعب
 الحسابي 

الانحراف  
 المستوى  المعياري 

 عال  1.02 3.65 .تلدم الإدارة برام  تدريبة تساعدني على تطوير مهاراتي
 عال  1.04 3.55 .يتم تحديث البرام  التدريبية مع احتياجات العمل الفعلية

 متوسط  1.19 3.26 .تستعين الإدارة بمرا ز ومعاهد متخ  ة لتدريب وتطوير أداء العاملين
 متوسط  1.12 3.15 .أح ل على فرص كفا ة من التدريب

 متوسط  1.09 3.33 .تهتم الإدارة بتوفير برام  تدريبية ل لل المواهب واللدرات
 عال  1.06 3.53 .تستخدم الوساول الحديثة في التدريب لتطوير العاملين بالإدارة
 متوسط  0.98 3.36 .التدريبية يتم تلييم العاملين للتعررف علرى مرد  ابستفادة من البرام 

 عال  1.07 3.47 .تشعر بالرضا حول البرام  التدريبية الملدمة
 عال  0.91 3.41 المتوسط العام للتدريب
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( المتوسطات الحسابية وابنحرافات المعيارية لآراء عينة الدراسة حول 17 عرض هذا الجدول )

واقع التدريب في إدارة الأوقاف والشرررررررررؤون الدينية بمحافظة شرررررررررمال الشررررررررررقية. وقد بلغ المتوسرررررررررط العام  

، وهو ما  شرررررررررير إلى مسرررررررررتو  عال وفق ملياس ليكرت 0.91بانحراف معياري قدره  (3.41) للتدريب 

 وقرد حرازت العبرارة    .الخمراسرررررررررررررري، ممرا  عك  تلويمرا إ جرابيرا نسرررررررررررررربيرا لجهود الإدارة في مجرال التردريرب 

 3.65أعلى متوسرررررررط حسرررررررابي بمتوسرررررررط   )تلدم الإدارة برام  تدريبة تسررررررراعدني على تطوير مهاراتي(

، تليها العبارة )تسررررتخدم الوسرررراول الحديثة في التدريب لتطوير العاملين بالإدارة(  1.02وانحراف معياري  

وهما  شرررررررررريران إلى إدرا  الموظفين لوجود محتو  تدريبي محد  وتلنيات معاصرررررررررررة    3.53  بمتوسررررررررررط

  .تسررررررررررررررتخرردم في العمليررة الترردريبيررة، مررا  عررد مؤشرررررررررررررررا إ جررابيررا على تطور البنيررة الترردريبيررة داخررل الإدارة

عبارات ح رررررررررلت على تلييم متوسرررررررررط، مما يدل على وجود مجابت    8من أصرررررررررل  4 ومن اللافت أن

،  (3.26))تسرررتعين الإدارة بمرا ز ومعاهد متخ ررر رررة(  :بحاجة إلى تحسرررين في منظومة التدريب، وهي

 ،  (3.33)، )تهتم الإدارة ب ررررررررررررلل المواهب واللدرات((3.15))أح ررررررررررررل على فرص كفا ة من التدريب(

 .(3.36))يتم تلييم العاملين للتعرف على مد  ابستفادة من البرام  التدريبية(

، ما  عك   3.47على متوسرط   وح رلت العبارة )تشرعر بالرضرا حول البرام  التدريبية الملدمة(

ا ، ما  عني أن   تلبلا عاما من المشررررررررراركين تجاه البرام  الملدمة، لينك ب يرتلي إلى مسرررررررررتو  يعال جد 

 .الرضا قاوم ولين  مكن تعزيزه عبر مراجعة محتو  البرام  وفاعليتها

بشررررررررركل عام تشرررررررررير النتاو  إلى أن هنا  إ جابية ملحوظة في تلييم أفراد العينة لواقع التدريب، 

يتعلق باسرررتخدام الوسررراول الحديثة ومواءمة التدريب مع المهارات، إب أن التحد ات ب تزال    فيماخاصرررة 

وبالتالي، فإن النتاو  توصررري باهمية التركيز   .قاومة في توفر الفرص، والتخ ررر رررية، وتلييم المخرجات 

على تعزيز فرص الوصررول العادل للتدريب، وتوسرريع التعاون مع جهات تدريبية متخ رر ررة، بالإضررافة  

 .إلى وضع نظام تلويم فع ال للياس الأثر التدريبي على الأداء الوظيفي للعاملين
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 التحليل الوصفي لإداء العاملين  5.2.3.4

 أداء العاملين.  لمحورالمتوسطات الحسابية وابنحرافات المعيارية ( 18جدول )
 المستوى  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  ارة ــــــــــــــــــ ـــالعب

 عال جدا  0.64 4.27 .أشعر بانني أودي عملي باليفاءة والفعالية المطلوبة
 عال جدا  0.63 4.29 .لدي اللدرة على تطوير أداوي بشكل مستمر
 عال  0.72 4.15 .تتلبل الأعمال الطاروة ضمن نطاق عمل،

 عال جدا  0.69 4.38 .ألتزم بالح ور وابن راف في الوقت المحدد
 عال جدا  0.65 4.22 .لدي اللدرة على العمل والتييف مع ضغو  العمل
 عال جدا  0.64 4.27 .لدي معرفة باهداف العمل، و جراءاتك، ومهامك

 عال جدا  0.55 4.32 .أحرص على اتخاذ أف ل الطرق لأداء العمل وحل المشكلات 
 عال جدا  0.64 4.33 .أعود إلى المسؤول المباشر وأستشيره عند اتخاذ اللرارات

 عال جدا  0.65 4.39 .ألتزم بمواعيد تسليم الأعمال المحددة
 عال جدا  0.66 4.24 .أستخدم الموارد المتاحة بشكل فعال لإنجاز العمل
 عال  0.68 4.18 .أبادر بتلد م ملترحات تسهم في تحسين سير العمل

 عال جدا  0.45 4.28 المتوسط العام لأداء العاملين 

( تحليلا إح راويا لآراء عينة الدراسرة حول أداء العاملين في إدارة الأوقاف 18 عرض الجدول )

عبارة، وزعت للياس كفاءة    11والشررررؤون الدينية بمحافظة شررررمال الشرررررقية، من خلال اسررررتجاباتهم على  

حيرث بلغ المتوسررررررررررررررط العرام لأداء  .الأداء، مرد  ابلتزام، اللردرة على التييف، والتوجهرات التحسررررررررررررررينيرة

ا ، وهو ما  عك  مسرررررتو  عال 0.45بانحراف معياري  (4.28) العاملين من الأداء، حسرررررب تدري   جد 

ملياس ليكرت الخماسري. هذا المؤشرر العام يدل على رضرا مرتفع عن أداء الموظفين من حيث ابلتزام،  

وقد ح ررررلت معظم العبارات على تلييم "عال   .اليفاءة، والمبادرة، مما  عك  بيئة عمل مسررررتلرة وداعمة

، ابلتزام بالح ررررور وابن ررررراف في الوقت  (4.39)ابلتزام بمواعيد تسررررليم الأعمال    :جدا"، ومن أبرزها

، السرعي بتخاذ أف رل الطرق (4.33)، الرجوع إلى المسرؤول المباشرر في اتخاذ اللرار (4.38)المحدد  

، المعرفة بالأهداف والإجراءات (4.29)وير الأداء باسررررتمرار  ، اللدرة على تط(4.32)لحل المشرررركلات  

، وهذه النتاو  تعك  بوضروح أن الموظفين  متليون  (4.24)، اسرتخدام الموارد المتاحة بفعالية  (4.27)

 .ا، وقدرة على التنظيم الذاتي وابن با  في أداء المهاما مرتفع  ا تنظيمي  وعي  
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بينما ح ررررررررلت معظم العبارات على تلييم "عال جدا"، فإن عبارتين فلط صررررررررنفتا عند مسررررررررتو   

، المبرادرة بتلرد م الملترحرات لتحسررررررررررررررين العمرل (4.15)اللردرة على تلبر ل الأعمرال الطرارورة    :"عرال"، وهمرا

. ورغم أن الليم ما تزال مرتفعة، إب أن ت نيفها في المستو  الأدنى من التلدير العام قد  شير  (4.18)

إلى وجود فرص لتحفيز الموظفين أ ثر على اببتيررار والتفرراعررل مع الحررابت غير الروتينيررة، ربمررا من  

تعك  النتاو  السررابلة  و  .خلال سررياسررات تحفيزية أو منح مزيد من ال ررلاحيات والمرونة في بيئة العمل

ا    عرالير اأداء وظيفيرا  رة، ويبردو أن لرديهم التزامرا قويرا ووعيرا  في أبعراده المختلفرة لرد  العراملين في الإداجرد 

بالمسرررررررؤوليات، مدعوما بلدرات تنظيمية ومهارات حل مشررررررركلات جيدة. وعلى الرغم من ذل،، توصررررررري  

النتراو  بزيرادة الردعم في مجرابت المبرادرة والمرونرة في التعرامرل مع الحرابت الطرارورة لتعزيز روح الإبرداع  

 .لعملوالتفاعل الديناميكي مع متغيرات بيئة ا

 اختبار فرضيات الدراسة   4.4
 الفرضية الرئيسية   1.4.4

)الحوافز المعنويرة، بيئرة العمرل، التردريرب(   غير المرادي يوجرد أثر ذو دبلرة إح رررررررررررررراويرة لتحفيز

 على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية.

لمعرفة تاثير )الحوافز المعنوية، بيئة    والخطي والتباين  قام الباحث باسررررررررررتخدام ابنحدار المتعدد 

 العمل، التدريب( على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية.

وبيئة   التباين لأثر الحوافز المعنوية  وتغير  التحديد  معامل  إح ررررررراويات  – النموذج  ملخص  ( 19الجدول ) 
 . العمل والتدريب على أداء العاملين في إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية 

معامل  
 الارتباط
(R) 

معامل  
 التحديد
)R²( 

معامل التحديد 
 المعدّل

(Adjusted 
R²( 

الخطأ  
المعياري 
 للتقدير 

 تغير
R² تغير F 

درجات 
 الحرية
df1 

درجات 
 الحرية
df2 

الدلالة  
الإحصائية 

 F لتغير

0.438 0.192 0.182 0.411 0.192 20.687 3 262 *0.001> 

 . (α 0.05* دال عند مستو  دبلة )
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( ملخ ررا دقيلا للنموذج الإح رراوي المسررتخدم لتحليل أثر الحوافز المعنوية  19 عك  الجدول )

وبيئة العمل والتدريب على أداء العاملين في إدارة الأوقاف والشرررررؤون الدينية بمحافظة شرررررمال الشررررررقية، 

تشررررير    .وذل، من خلال عرض مجموعة من الإح رررراءات التفسرررريرية المرتبطة بتحليل ابنحدار المتعدد 

إلى وجود علاقة ارتباطية متوسرررررررررطة وموجبة بين المتغيرات    0.438البالغة   (R) قيمة معامل ابرتبا 

المسررررررتللة الثلاثة )الحوافز المعنوية، بيئة العمل، التدريب( والمتغير التابع )أداء العاملين(. كما أوضررررررح  

من التباين اليلي في أداء العاملين،   %19.2أن هذه المتغيرات تفسررررر ما نسرررربتك   )R²( معامل التحديد 

وهي نسررربة معتدلة تعك  إسرررهاما معنويا للمتغيرات المسرررتللة في تفسرررير الأداء، في حين  شرررير معامل 

إلى أن النموذج  ظل محتفظا بلدر جيد من الدقة بعد  0.182البالغ   )Adjusted R²( التحديد المعدل

، فيمثرل متوسررررررررررررررط انحراف الليم  0.411أمرا الخطرا المعيراري للتلردير والرذي بلغ   .تعرديرل عردد المتغيرات 

 .الفعلية عن الليم المتوقعة بواسطة النموذج، مما  شير إلى دقة تلديرية معلولة في التنبؤ

، ما 0.192، نجرد أنك  سرررررررررررررراوي  )R² change( وعنرد النظر إلى اختبرار تغير معرامل التحرديد 

 F  عني أن المتغيرات المدخلة سرررررراهمت بإضررررررافة معنوية للنموذج. وتدعم هذه النتيجة من خلال قيمة

، مما  <0.001(، والتي تعد دالة إح ررراويا عند مسرررتو   262ا 3مع درجات حرية )  20.687البالغة  

 عني أن النموذج الإح ررراوي ككل ذو دبلة معنوية ونلبل الفرضرررية البديلة ونرفض الفرضرررية ال رررفرية،  

وأن التاثير اليلي للمتغيرات المسررتللة في تفسررير التغير في أداء العاملين لي  عشررواويا بل  عك  نمطا  

ب تسرهم بشركل دال في وباخت رار، تشرير هذه النتاو  إلى أن الحوافز المعنوية وبيئة العمل والتدري داب،

تفسرررير التباين في أداء العاملين، مما يبرز أهمية هذه العوامل في السرررياسرررات الإدارية والتطوير المهني  

 .داخل قطاع الأوقاف والشؤون الدينية
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   الإح اوي النموذج دبلة للياس (ANOVA) التباين تحليل(  20جدول )

 ( α 0.05* دال عند مستو  دبلة )

الخراص برالنموذج الإح رررررررررررررراوي الرذي  (ANOVA) ( نتراو  تحليرل التبراين20 عرض الجردول )

 لي  أثر الحوافز المعنوية وبيئة العمل والتدريب على أداء العاملين في إدارة الأوقاف والشرررررؤون الدينية  

بمحرافظرة شررررررررررررررمرال الشرررررررررررررررقيرة. ويهردف هرذا التحليرل إلى التحلق من دبلرة النموذج ككرل، أي مرد  قردرة 

 .ي أداء العاملينالمتغيرات المستللة مجتمعة على تفسير الفروق ف

درجات حرية، وهو    3مع  10.491تشير النتاو  إلى أن مجموع المربعات العاود للانحدار بلغ

، ويعد 3.497ما  عك  حجم التباين الذي  فسرررررررررررره النموذج. أما متوسرررررررررررط المربعات للانحدار فلد بلغ  

درجة حرية، مما  شررير إلى   262مع  0.169مرتفعا ملارنة بمتوسررط مربعات الباقي )الخطا( الذي بلغ  

 .وجود فروق فعلية ذات دبلة بين الليم المتوقعة والليم الفعلية

قيمررررررة  أظهرت  بلغررررررت  F وقررررررد  مسرررررررررررررتو    20.687  التي  عنررررررد  قويررررررة  إح ررررررررررررررررررراويررررررة    دبلررررررة 

 (Sig.=0.001<0.05  مما يؤكد أن النموذج الإح ررراوي ككل دالة إح ررراويا، أي أن هنا  تاثيرا معنوي ،) ا

 .ا للمتغيرات الثلاثة )الحوافز المعنوية، بيئة العمل، التدريب( في تفسير التباين في أداء العاملين واضح  

من خلال هذه النتاو ،  مكن اللول إن النموذج الإح رررررراوي المسررررررتخدم في الدراسررررررة يتمتع بلوة  

تفسرررررريرية جيدة، وأن المتغيرات المسررررررتللة تسررررررهم بشرررررركل فع ال ومتيامل في التاثير على الأداء الوظيفي  

لخاصرررررررررة  للعاملين. ويعزز ذل، من م رررررررررداقية النتاو  ويدعم ابعتماد عليها في التوصررررررررريات الإدارية ا

 .بتعزيز الأداء المؤسسي

  

 (.Sig) الدلالة الإحصائية F قيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات النموذج
 3.497 3 10.491 ابنحدار

 الباقي <0.001* 20.687
(Residual) 

44.29 262 0.169 

 اليلي
(Total) 

54.781 265    
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العاملين لأثر   وأداء  المعنوية وبيئة العمل والتدريب  للحوافز الخطي ابنحدار معاملات ( 21جدول )
 . الحوافز المعنوية على أداء العاملين

 النموذج

المعاملات غير 
 المعيارية

(Unstandardized 

Coefficients) 

الخطأ  
 المعياري 

 المعاملات المعيارية
(Standardized 

Coefficients - 

Beta) 

 t قيمة
الدلالة  
 الإحصائية
(Sig.) 

الثابت 
(Constant) 

3.096 0.159  19.512 *0.001> 

 0.078 1.771 0.157 0.063 0.112 الحوافز المعنوية 
 0.001 3.23 0.295 0.058 0.187 بيئة العمل
 0.832 0.212 0.016 0.038 0.008 التدريب

   (α 0.05* دال عند مستو  دبلة )

( نتاو  تحليل ابنحدار الخطي الذي يوضرررررررررررح مسررررررررررراهمة كل من الحوافز 21 عرض الجدول )

المعنوية، وبيئة العمل، والتدريب في تفسرررير التباين في أداء العاملين في إدارة الأوقاف والشرررؤون الدينية  

بمحافظة شررررمال الشرررررقية. ويُظهر هذا الجدول معاملات ابنحدار غير المعيارية والمعيارية، بالإضررررافة  

، مما يتيح تلييم الأثر الإح اوي ليل متغير مستلل على المتغير  (.Sig)  والدبلة الإح اوية tيم  إلى ق

بدبلة إح رررررررررررراوية قوية عند مسررررررررررررتو     3.096بلغت قيمة الثابت في النموذجو   .التابع )أداء العاملين(

(Sig. = 0.001)  ممرررا  عني أن مسررررررررررررررتو  أداء العررراملين المتوقع في حررال ثبرررات جميع المتغيرات ،

 .المستللة )أي عندما تيون قيمها صفرا( سيكون مرتفعا نسبيا

، مما  شير إلى وجود علاقة إ جابية بين الحوافز  0.112ظهر أن معامل الحوافز المعنوية بلغ  

، حيث بلغت قيمة  0.05المعنوية وأداء العاملين، ولينها لم تين ذات دبلة إح رررررررررررراوية عند مسررررررررررررتو   

Sig. = 0.078.   وبذل،، ب  مكن الجزم بوجود تاثير حليلي للحوافز المعنوية في تفسرررررير الأداء، رغم

توحي بتاثير متوسررررط نسرررربيا   (Beta = 0.157) أن ابتجاه إ جابي. كما أن قيمة معامل بيتا المعياري 

بيئة العمل فلد سجلت أثرا داب إح اويا على أداء العاملين،   أما  .الإح اويةفي حال تم تجاهل الدبلة 

 لة معنوية عند مسررررررررررتو  ، وهي دبSig. = 0.001، وقيمة  0.187حيث بلغ معاملها غير المعياري 
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(α = 0.05).  إلى أن بيئة العمل تعد من أبرز المتغيرات   (0.295) وتشرير قيمة معامل بيتا المعياري

 .المساهمة في تفسير الأداء، ملارنة بباقي المتغيرات في النموذج

في الملررابررل، لم  ظهر الترردريررب أي دبلررة إح ررررررررررررررراويررة على الأداء، حيررث كرران المعررامررل غير  

، وهي مرتفعة جدا، بما يؤكد غياب الأثر المباشرر  Sig. = 0.832، وقيمة (0.008) المعياري ضرئيلا

 .أو المعنوي لهذا المتغير على الأداء في عينة الدراسة

ترردل النترراو  على أن بيئررة العمررل فلط هي المتغير الررذي كرران لررك ترراثير معنوي واضررررررررررررررح ودال 

إح ررررررررررررررراويرا على أداء العراملين، بينمرا لم تظهر الحوافز المعنويرة والتردريرب أثرا داب، رغم وجود علاقرة  

ز أداء موجبة للحوافز المعنوية. ويشررررررررير ذل، إلى أهمية تحسررررررررين بيئة العمل بوصررررررررفها أداة فاعلة لتعزي

 .العاملين، بينما قد  كون من ال روري مراجعة فاعلية الحوافز وبرام  التدريب الحالية في هذه الإدارة

 الفرضية الأولى  2.4.4

يوجد أثر ذو دبلة إح ررررررررررررراوية للحوافز المعنوية على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشرررررررررررررؤون  

 الدينية بمحافظة شمال الشرقية.

فلد تم اسرررتخدام تحليل ابنحدار الخطي البسررريط بختبار فرضرررية وجود علاقة دالة بين الحوافز  

المعنوية كمتغير مسررررررررررررررتلرل، وأداء العراملين كمتغير تابع. وقد أجري التحليرل بعرد التحلق من الشرررررررررررررررو  

 الأساسية لتطبيق نموذج ابنحدار.

التباين لأثر الحوافز المعنوية على   وتغير التحديد  معامل إح اويات  – النموذج ملخص ( 22) جدول
 أداء العاملين

معامل  
 الارتباط
(R) 

معامل  
 التحديد
)R²( 

معامل التحديد 
 المعدّل

(Adjusted 
R²( 

الخطأ  
المعياري 
 للتقدير 

 تغير
R² تغير F 

درجات 
 الحرية
df1 

درجات 
 الحرية
df2 

الدلالة  
الإحصائية 

 F لتغير

0.391 0.153 0.150 0.419 0.153 47.67 1 264 *0.001> 
   (α  0.05* دال عند مستو  دبلة )
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بلغ  العررررراملين  المعنويررررة وأداء  النتررررراو  إلى أن معرررررامررررل ابرتبرررررا  بين الحوافز   تشررررررررررررررير هررررذه 

 (R = 0.391) ما يدل على وجود علاقة طرد ة متوسطة بين المتغيرين. كما أظهر معامل التحديد ، 

)R²   0.153(    من التبراين في أداء العراملين  مكن تفسرررررررررررررريره برالحوافز المعنويرة  %15.3أن نحو.  

، مما  عني  (α ≤ 0.05) إلى دبلة إح راوية قوية عند مسرتو  معنوية (F = 47.667) وتشرير قيمة

، ونلبرل الفرضرررررررررررررريرة البرديلرة ونرفض أن نموذج ابنحردار  عتبر ملاومرا لتفسررررررررررررررير العلاقرة بين المتغيرين

 الفرضية ال فرية.

الإح اوي لأثر الحوافز المعنوية على   النموذج دبلة للياس (ANOVA) التباين تحليل(  23جدول )
 أداء العاملين

 الدلالة الإحصائية F قيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات النموذج
(Sig.) 

 8.38 1 8.374 ابنحدار
47.67 *0.001> 

 46.40 264 0.176 (Residual) الباقي
    54.781 265 (Total) اليلي

   (α=0.05* دال عند مستو  دبلة )

 = .F = 47.667, Sig) تشرررررير نتاو  تحليل التباين إلى أن نموذج ابنحدار دال إح ررررراوي ا

الفروق في الأداء  العاملينمفسرررررررررا جوهريا لأداء    ا، مما  عني أن الحوافز المعنوية تعد متغير (<0.001

 .التي  فسرها النموذج ليست ناتجة عن ال دفة

العاملين لأثر الحوافز المعنوية على   وأداء المعنوية للحوافز الخطي ابنحدار معاملات ( 24جدول )
 أداء العاملين 

 النموذج
 المعاملات غير المعيارية
(Unstandardized 

Coefficients) 

الخطأ  
 المعياري 

 المعاملات المعيارية
(Standardized 

Coefficients - Beta) 
 t قيمة

الدلالة  
 الإحصائية
(Sig.) 

الثابت 
(Constant) 

3.197 0.159 — 20.17 *0.001> 

الحوافز  
 المعنوية 

0.279 0.04 0.391 6.90 *0.001> 

 ( α=0.05* دال عند مستو  دبلة )
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 = B) ( إلى أن معامل ابنحدار غير المعياري للحوافز المعنوية بلغ24تشرررير نتاو  الجدول )

وحدة   0.279  ها، مما  عني أن كل زيادة بوحدة واحدة في الحوافز المعنوية تلابلها زيادة ملدار (0.279

(،  0.391المعيراري ) Beta في أداء العراملين، وذلر، في ظرل ثبرات العوامرل الأخر . كمرا بلغرت قيمرة

 = .Sig) عند دبلة إح رررررررراوية (t = 6.904) وهي تشررررررررير إلى أثر متوسررررررررط اللوة. وقد بلغت قيمة

في ضرروء ما سرربق،  مكن اللول إن الحوافز المعنوية تؤثر   .، مما  عزز من موثوقية هذا الأثر(0.000

تاثيرا داب و  جابيا ومباشرررررررا على أداء العاملين، و ن كان هذا التاثير متوسررررررطا من حيث اللوة. وتشررررررير  

النتاو  إلى أهمية ابعتناء بالجوانب المعنوية في بيئة العمل مثل التلدير، التحفيز، والتواصررل، كوسرراول  

بما  سهم في تعزيز اليفاءة العامة وجودة   الأداء الوظيفي داخل مؤسسات اللطاع الديني،  فعالة لتحسين

 .الخدمات الملدمة

 ة  نيالفرضية الثا 3.4.4

يوجد أثر ذو دبلة إح ررررررررراوية لبيئة العمل على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشرررررررررؤون الدينية  

 بمحافظة شمال الشرقية.

تم اسررررتخدام تحليل ابنحدار الخطي البسرررريط لتحديد أثر بيئة العمل على أداء العاملين، كما تم  

بختبررار دبلررة النموذج، إلى جررانررب تحليررل معرراملات ابنحرردار  (ANOVA) تطبيق تحليررل التبرراين

 .لتحديد قوة هذا التاثير واتجاهك

   إح اويات معامل التحديد وتغير التباين لتاثير بيئة العمل على أداء العاملين   – ملخص النموذج  (  25جدول ) 
معامل  
 الارتباط
(R) 

معامل  
 التحديد
)R²( 

معامل التحديد 
 المعدل

)Adjusted R²( 

الخطأ  
المعياري 
 للتقدير 

 تغير
R² تغير F df1 df2 

الدلالة  
الإحصائية 

 F لتغير
0.425 0.180 0.177 0.412 0.180 58.80 1 264 *0.001> 

 ( α = 0.05* دال عند مستو  دبلة )

بين بيئرررة العمرررل وأداء العررراملين بلغ   (R) أن معرررامرررل ابرتبرررا   إلى(  25)  الجررردول شررررررررررررررير  

 (، ممرررا  عك  وجود علاقرررة ارتبرررا  إ جرررابيرررة متوسررررررررررررررطرررة بين المتغيرين. كمرررا بلغ معرررامرررل  0.425)
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من التبرراين في أداء العرراملين ُ عز  إلى بيئرة     %18(، وهو مررا  عني أن0.180قيمررة )   )R²(التحررديررد 

(، ما  عزز من استلرار  0.177بلغ ) )Adjusted R²( كذل،،  ظهر أن معامل التحديد المعدل. العمل

(، وهي قيمررة  0.412النموذج عنررد تعميمررك على المجتمع الأ بر. أمررا الخطررا المعيرراري للتلرردير فبلغ )

قيمة   F منخف ررة نسرربيا، تدل على أن النموذج  حلق تلديرا جيدا لليم المتغير التابع. وقد سررجل اختبار

، مما  شررررررررير إلى أن النموذج ذو دبلة إح رررررررراوية  (<Sig. = 0.001) ( عند مسررررررررتو  دبلة58.80)

 ونلبل الفرضية البديلة ونرفض ال فرية. عالية،

 للنموذج الإح اوي لتاثير بيئة العمل على أداء العاملين (ANOVA) تحليل التباين(  26جدول )
 (.Sig) مستوى الدلالة F قيمة متوسط المربعات (df) درجات الحرية مجموع المربعات النموذج
 9.879 1 9.879 ابنحدار

58.080 *0.001> 
 170. 264 44.903 الباقي 
    265 54.781 اليلي 

   ( α = 0.05* دال عند مستو  دبلة )

(، فتؤكد دبلة النموذج المستخدم، حيث بلغ مجموع المربعات  26أما نتاو  تحليل التباين )الجدول  

(. في حين كرانرت  9.879بردرجرة حريرة واحردة، ومتوسرررررررررررررط المربعرات للنموذج كرذلر، )  (9.879) للنموذج 

، مما  عزز من موثوقية النموذج  0.05، وهي دالة إح راويا عند مسرتو  دبلة أقل من  F (58.080)قيمة 

 (Residual) في تفسرررررررررررررير العلاقرررة بين بيئرررة العمرررل وأداء العررراملين. وقرررد بلغ مجموع المربعرررات البررراقي 

   . (265)  حرية   بدرجة    (54.781)(، ليكون المجموع اليلي 264بدرجة حرية )   (44.903)

 . معاملات ابنحدار الخطي لتاثير بيئة العمل على أداء العاملين( 27جدول )

المعاملات غير  النموذج
 (B) المعيارية

 الخطأ المعياري 
(Std. Error) 

المعاملات  
 مستوى الدلالة t قيمة (Beta) المعيارية

(Sig.) 
 الثابت

(Constant) 
3.240 .138 - 23.416 *0.001> 

 <0.001* 7.621 425. 035. 269. بيئة العمل
 ( α = 0.05* دال عند مستو  دبلة )
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في  (Constant) (، يتبين أن الثرابرت 27وبرابنتلرال إلى جردول معراملات ابنحردار )الجردول  

، مما  عني أن أداء (>t = 23.416, Sig. = 0.001)ح رررررررررررراوي اا( وهو دال 3.240المعادلة بلغ )

نلطة. أما معامل ابنحدار غير    3.240العاملين في حال غياب تاثير بيئة العمل  مكن تلديره بررررررررررررررررررررررررررر 

، وهو دال t=7.621، وقيمرة  (0.035)( مع خطرا معيراري 269.المعيراري لمتغير بيئرة العمرل فلرد بلغ )

(، مشرررررررررريرا إلى أن تاثير بيئة  425.بلغ ) Beta  ما أن المعامل المعياري  (.0.001>عند مسررررررررررتو  )

على ما سررررررررررررربق، تؤكد النتاو  أن بيئة العمل تمثل   بناء  و  .العمل على أداء العاملين هو متوسرررررررررررررط اللوة

متغيرا مفسرررررررررا ذا دبلة إح رررررررراوية جوهرية لأداء العاملين في إدارة الأوقاف والشررررررررؤون الدينية بمحافظة  

شرمال الشررقية. وعليك، توصري الدراسرة باهمية تحسرين بيئة العمل وظروفك التنظيمية والماد ة والمعنوية،  

 تحسين أداء الموظفين وتحليق أهداف المؤسسة بكفاءة. لما لك من أثر مباشر على

 الفرضية الثالثة   4.4.4

يوجرد أثر ذو دبلرة إح رررررررررررررراويرة لتردريرب على أداء العراملين برإدارة الأوقراف والشررررررررررررررؤون الردينيرة  

تم توظيف تحليل ابنحدار الخطي  عن قبول الفرضررررررررية  في إطار الإجابة  بمحافظة شررررررررمال الشرررررررررقية. و 

البسرريط بختبار العلاقة بين التدريب كمتغير مسررتلل، وأداء العاملين كمتغير تابع. كما تم تطبيق تحليل  

بختبار دبلة النموذج الإح رررررررررررراوي، وتحليل معاملات ابنحدار لتلدير حجم هذا  (ANOVA) التباين

 .التاثير وقوتك الإح اوية

 إح اويات معامل التحديد وتغير التباين لتاثير التدريب على أداء العاملين   – ملخص النموذج  (  28جدول ) 
معامل  
 الارتباط
(R) 

معامل  
 التحديد
)R²( 

معامل التحديد 
 المعدل

)Adjusted R²( 

الخطأ  
المعياري 
 للتقدير 

 تغير
R² 

 F df1 df2 تغير
الدلالة  

الإحصائية 
 F لتغير

.306 .094 .090 .434 .094 27.336 1 264 *0.001> 
 ‌‌(α 0.05* دال عند مستو  دبلة )

بين الترردريررب وأداء العرراملين بلغ   (R) إلى أن معررامررل ابرتبررا (  28)  تشررررررررررررررير نترراو  الجرردول

(، وهو  شررررررررير إلى وجود علاقة ارتبا  إ جابية ضررررررررعيفة إلى متوسررررررررطة بين المتغيرين. كما بلغ  306.)

من التباين في أداء العاملين  مكن تفسريره من    %9.4(، ما  عني أن094.قيمة ) )R²( معامل التحديد 
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(، ممررا يرردل على أن  090.فلررد بلغ ) )Adjusted R²( أمررا معررامررل التحررديررد المعررد ل.  خلال الترردريررب 

النموذج  حتفظ بردرجرة ملبولرة من اللردرة التفسرررررررررررررريريرة حتى بعرد تعرديرل أثر عردد المتغيرات والعينرة. أمرا  

قيمة   F (، وهو ضررمن الحدود الملبولة إح رراوي ا. وقد سررجل اختبار434.الخطا المعياري للتلدير فبلغ )

، مما يدل على دبلة إح ررراوية واضرررحة للنموذج (>Sig. = 0.001)   ( عند مسرررتو  دبلة27.336)

 ، وعليك نلبل الفرضية البديلة.في تفسير أثر التدريب على الأداء

 للنموذج الإح اوي لتاثير التدريب على أداء العاملين  (ANOVA) تحليل التباين (29)  جدول 
 (.Sig) الدلالة الإحصائية F قيمة متوسط المربعات (df) درجات الحرية مجموع المربعات النموذج
 5.140 1 5.140 ابنحدار

27.336 *0.001> 
 188. 264 49.641 الباقي 
    265 54.781 اليلي 

   (α = 0.05* دال عند مستو  دبلة )

، إذ بلغ مجموع المربعررررات للانحرررردار  (ANOVA)  نترررراو  تحليررررل التبرررراين (  29)  ظهر الجرررردول   

حرية واحدة، وهو ما  عك  مسررراهمة التدريب في تفسرررير التباين اليلي في الأداء. بينما    بدرجة    (5.140)

  (، ليكون المجموع اليلي 264بررردرجرررة حريرررة )  (49.641) (Residual) بلغ مجموع المربعرررات البررراقي 

، وهي دالرة إح رررررررررررررراويرا عنرد مسرررررررررررررتو   F (27.336)  (. وقرد بلغرت قيمرة 265بردرجرة حريرة )   ( 54.781) 

 .(، مما يؤكد أن التدريب  عتبر متغيرا ذا تاثير حليلي في الأداء ولي  ناتجا عن ال دفة 0.001>) 

 معاملات ابنحدار الخطي لتاثير التدريب على أداء العاملين ( 30جدول )

)المعاملات غير    B النموذج
 المعيارية(

Std. Error  
 )الخطأ المعياري( 

Beta 
 )المعياري(

t Sig. 

 الثابت
(Constant) 

3.755 .103 - 36.358 *0.001> 

 <0.001* 5.228 306. 029. 153. التدريب
 ‌‌( α = 0.05* دال عند مستو  دبلة )

مع   (3.755) (Constant) فيعرض معاملات ابنحدار، حيث بلغ الثابت (  30) أما الجدول

، مررا  عني أن أداء العرراملين المتوقع في غيرراب الترردريررب  لررد ر  (>Sig. = 0.001)  مسررررررررررررررتو  دبلررة
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، ما  شير إلى أنك كلما زادت درجة (0.153). وبلغ معامل ابنحدار غير المعياري للتدريب  3.755بررررررر

 Beta  مررا بلغ المعررامررل المعيرراري  .وحرردة 0.153الترردريررب بوحرردة واحرردة، ارتفع أداء العرراملين بملرردار

بناء  على ما    (.α ≤ 0.05)  ، وكلاهما دابن إح رررررررراوي ا عند مسررررررررتو  t (5.228)، وقيمة (0.306)

سرررررررررررربق،  مكن اللول إن التدريب لك تاثير دال إح رررررررررررراوي ا و  جابي ا على أداء العاملين في إدارة الأوقاف 

وتشرررير هذه  والشرررؤون الدينية بمحافظة شرررمال الشررررقية، و ن كان هذا التاثير ضرررعيف ا إلى متوسرررط اللوة.

النتاو  إلى أهمية تطوير برام  التدريب المهني بشررركل مسرررتمر، لما لها من دور في تعزيز كفاءة الأداء 

 .الوظيفي وتحليق الأهداف المؤسسية

 ة  ــــــــــالخاتم 5.4
يتناول هذا الف رل عرضرا منهجيا وتحليليا لنتاو  الدراسرة الميدانية التي سرعت إلى اليشرف عن  

في تفسررررررررررررررير الفروق في —الحوافز المعنويرة، بيئرة العمرل، والتردريرب —أثر عردد من المتغيرات التنظيميرة

م تحليل البيانات  الأداء الوظيفي للعاملين بإدارة الأوقاف والشرؤون الدينية بمحافظة شرمال الشررقية. وقد ت

 باستخدام أدوات إح اوية دقيلة. 

أوضررررررررحت النتاو  أن هنا  علاقة إ جابية دالة إح رررررررراويا بين كل من الحوافز المعنوية، وبيئة  

العمررررل، والترررردريررررب، وبين الأداء الوظيفي. فلررررد أظهرت معرررراملات ابرتبررررا  أن كررررل متغير من هررررذه  

  أن بيئة  المتغيرات الثلاثة  سهم بدرجات متفاوتة في تفسير التباين في أداء العاملين، حيث بي نت النتاو

العمررل تمثررل المتغير الأقو  ترراثيرا، يليهررا الترردريررب، ثم الحوافز المعنويررة. كمررا تم إثبررات دبلررة النموذج 

 .الإح اوي ليل متغير مستلل على حدة، مما  عزز موثوقية النتاو  وقابليتها للتعميم

تعك  نتاو  هذا الف ررررررررل أهمية الأبعاد التنظيمية المدروسررررررررة، وتشررررررررير إلى الحاجة الماسررررررررة و 

كفاءتهم   عزز من لسرررياسرررات إدارية تعزز من بيئة العمل وتدعم الجوانب المعنوية والمهنية للعاملين بما  

 .وتحليق الأهداف المؤسسية
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 الفصل الخامس 

 ات ـــــ ـــج والتوصيــــــــالنتائ

 ةــــالمقدم  1.5
يهدف هذا الف رل إلى مناقشرة نتاو  الدراسرة التي تم عرضرها في الف رل السرابق، وذل، من خلال 

تفسرريرها وربطها بالأهداف الرويسررية، وتسرراتبت الدراسررة، وفرضررياتها، إلى جانب ملارنتها بالدراسررات السررابلة 

الية مع ما توصلت إليك ذات ال لة. وتعد هذه المناقشة خطوة محورية في استيشاف مد  توافق النتاو  الح 

الأبحا  السرابلة، إضرافة إلى اليشرف عن التفسريرات المحتملة للأنما  الإح راوية المسرتخل رة، سرواء التي 

كما يركز هذا الف رل على تحليل العلاقات بين المتغيرات المسرتللة  .تدعم فرضريات الدراسرة أو التي تخالفها 

لمتغير الترررابع )أداء العررراملين(، من خلال التطرق إلى دبلرررة )الحوافز المعنويرررة، بيئرررة العمرررل، التررردريرررب( وا 

التاثيرات وقوتها، وفهم طبيعة هذه العلاقات ضرررررررمن السرررررررياق المؤسرررررررسررررررري لإدارة الأوقاف والشرررررررؤون الدينية 

بمحافظة شررمال الشرررقية. وتيتسررب هذه المناقشررة أهمية خاصررة في ضرروء التغيرات الإدارية المعاصرررة، التي 

وبناء على ما سررررررربق،   .كفاءة الأداء الحكومي وتحليق رضرررررررا الموظفين ورفع إنتاجيتهم تركز على تحسرررررررين  

 سرهم هذا الف رل في صرياغة الرت  التفسريرية والتطبيلية للنتاو ، مما  مهد الطريق لتلد م التوصريات العملية  

 .والملترحات البحثية المستلبلية في ختام الدراسة 

 أسئلة الدراسة  مناقشة نتائج الدراسة المتعلقة ب  2.5
)الحوافز المعنوية، بيئة العمل،   غير المادي  ما أثر التحفير  :مناقشـــــــــة الســـــــــؤال الرئيســـــــــي  1.2.5

 التدريب( على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية  

توصرررررررررررررلنا من خلال الدراسرررررررررررررة أن هنا  أثر الحوافز المعنوية وبيئة العمل والتدريب على أداء 

العاملين في إدارة الأوقاف والشررررؤون الدينية بمحافظة شررررمال الشرررررقية، وذل، من خلال عرض مجموعة  

البالغة    (R)تشير قيمة معامل ابرتبا   .من الإح اءات التفسيرية المرتبطة برررررررررررررتحليل ابنحدار المتعدد 

إلى وجود علاقة ارتباطية متوسررطة وموجبة بين المتغيرات المسررتللة الثلاثة )الحوافز المعنوية،    0.438
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أن هررذه   )R²( بيئررة العمررل، الترردريررب( والمتغير التررابع )أداء العرراملين(. كمررا أوضررررررررررررررح معررامررل التحررديررد 

من التباين اليلي في أداء العاملين، وهي نسررررررررربة معتدلة تعك     %19.2المتغيرات تفسرررررررررر ما نسررررررررربتك

ومن خلال هذه النتاو ،  مكن اللول إن النموذج إسررررهاما معنويا للمتغيرات المسررررتللة في تفسررررير الأداء، 

الإح رراوي المسررتخدم في الدراسررة يتمتع بلوة تفسرريرية جيدة، وأن المتغيرات المسررتللة تسررهم بشرركل فع ال 

ويعزز ذل، من م ررررررررررررررداقية النتاو  ويدعم ابعتماد   ،ومتيامل في التاثير على الأداء الوظيفي للعاملين

 .عليها في التوصيات الإدارية الخاصة بتعزيز الأداء المؤسسي

ما أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين في إدارة الأوقاف والشررؤون   :مناقشـة السـؤال الأول  2.2.5

 الدينية بمحافظة شمال الشرقية 

في ضرررررررروء نتاو  التحليل الإح رررررررراوي للسررررررررؤال الأول المتعلق باثر الحوافز المعنوية على أداء 

النتاو  دبلة إح رررررراوية    شرررررريرالعاملين في إدارة الأوقاف والشررررررؤون الدينية بمحافظة شررررررمال الشرررررررقية، ت

 واضررررررررررررررحررررة على وجود علاقررررة إ جررررابيررررة ومتوسررررررررررررررطررررة اللوة بين المتغيرين. إذ بلغ معررررامررررل ابرتبررررا   

(R = 0.391   مما  عك  ارتباطا طرد ا متوسررررررررطا بين إدرا  الموظفين للحوافز المعنوية ومسررررررررتو ،)

 أداوهم في العمل.

% من  15.3( أن الحوافز المعنوية تفسررررر نحو  R²   0.153 ما بينت قيمة معامل التحديد )

التبرراين في أداء العرراملين. ورغم أن هررذه النسرررررررررررررربررة ب تمثررل الجزء الأ بر من التبرراين، فررإنهررا تظررل دالررة 

ومهمرة، خراصرررررررررررررررة في البيئرات الإداريرة التي تعتمرد بردرجرة كبيرة على الردوافع الرداخليرة والروح المعنويرة  

 رالتلردير، الثنراء، والتحفيز  -  النظري اللراورل بران العوامرل غير المراد رة  لتعزيز الأداء. وهرذا  عزز التوجرك

 ا في تشكيل سلو  العاملين وزيادة إنتاجيتهم.ا حاسم  تلعب دور   -اللفظي

( إلى أن نموذج ابنحدار المسرررررتخدم  عد داب إح ررررراويا  ANOVAتشرررررير نتاو  تحليل التباين )

ما يدعم فرضررررررررررية تاثير الحوافز المعنوية بشرررررررررركل    (،<F = 47.67, Sig. = 0.001بدرجة عالية )

جوهري على الأداء. وتظهر معاملات ابنحدار غير المعيارية أن كل زيادة بوحدة واحدة في مسرررررررررررررتو   

( وحردة في أداء العراملين، بينمرا تشررررررررررررررير قيمرة المعرامرل 0.279الحوافز المعنويرة تلرابلهرا زيرادة بملردار )
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( إلى أن التاثير متوسط من حيث اللوة، وهو ما  عزز دقة النموذج وتفسيره  Beta = 0.391المعياري )

 الواقعي.

تؤكد هذه النتاو  ضررررررورة اهتمام المؤسرررررسرررررات، ب سررررريما الدينية منها، بتطوير منظومة الحوافز 

التلدير المعنوي، وخلق منا، عمل   تعزيز جانب  ،المعنوية بوصرررررررررفها أداة فعالة لتحسرررررررررين الأداء المهني

مشررررررررررررررجع، وتوفير فرص للتمي ز الوظيفي أثر كبير في رفع كفراءة الموظفين وزيرادة التزامهم تجراه المهرام  

الموكلة إليهم. كما توصرررري الدراسررررة بدم  سررررياسررررات الحوافز المعنوية ضررررمن اسررررتراتيجيات إدارة الموارد  

رات التحفيز غير المادي، لما لها من مردود نفسي وسلوكي البشرية، وتدريب الليادات الإدارية على مها

ة مباشررررررة و  جابية في تعزيز أداء وباخت رررررار، تؤكد النتاو  أن الحوافز المعنوية تسرررررهم ب رررررور   إ جابي.

العاملين، مما  جعلها ركيزة مهمة في أي جهود مؤسرسرية تهدف إلى تحسرين جودة الأداء، ورفع مسرتو   

 اليفاءة المهنية في المؤسسات الخدمية ذات الطابع ابجتماعي والديني.

 :لربط منررراقشرررررررررررررررررة نتررراو  السررررررررررررررؤال الأول بفرضرررررررررررررريرررة الررردراسرررررررررررررررررة الأولى، والتي تنص على

يوجرد أثر ذو دبلرة إح رررررررررررررراويرة للحوافز المعنويرة على أداء العراملين برإدارة الأوقراف والشررررررررررررررؤون الردينية  "

نجد أن نتاو  التحليل الإح ررراوي أ دت صرررحة هذه الفرضرررية، حيث أوضرررح   ،"بمحافظة شرررمال الشررررقية

تحليل ابنحدار الخطي البسرررريط وجود علاقة طرد ة ذات دبلة إح رررراوية بين الحوافز المعنوية كمتغير  

، بينمرا أظهر معرامرل (R = 0.391) مسررررررررررررررتلرل، وأداء العراملين كمتغير ترابع. فلرد بلغ معرامرل ابرتبرا 

% من التباين في الأداء، وهي نسرررربة ذات 15.3أن الحوافز المعنوية تفسررررر   )R²   0.153( التحديد 

 (Sig. = 0.001) ودبلتها الإح اوية (F = 47.67) مغز  في السياق التنظيمي. كما أشارت قيمة

إلى قوة النموذج الإح ررررراوي، مما  عزز قبول الفرضرررررية ويدعم ابسرررررتنتاج بوجود تاثير إ جابي متوسرررررط  

 .افز المعنوية على أداء العامليناللوة للحو 

 دراسررررررررة أحمدنا محمد محمود أعمر السررررررررالم جاءت   :السررررررررابلةدعم هذه النتاو  من الدراسررررررررات  

: تتلاطع نتاو  هذه الدراسررررررررة مع ما توصررررررررلت إليك الدراسررررررررة الحالية من حيث التا يد على أن  (2024)

 سرررررررراهم في رفع مسررررررررتو  الدافعية وتحسررررررررين الأداء -والمسررررررررتمد من منظور إسررررررررلامي-التحفيز المعنوي 
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الوظيفي. فلرد بين البراحرث أن التحفيز اللراوم على التلردير والمثرابرة والتعراون  عزز من بيئرة العمرل ويحف ز  

العاملين على الإخلاص والإتلان، وهي مبادئ تنعك  مباشررررررررررة في نتاو  الدراسرررررررررة الحالية التي أبرزت 

إلى وجود أثر    :(2024)دراسررة هيا بنت حمود الشررغدليوتوصررلت   .أثر الحوافز المعنوية في رفع الأداء

للحوافز المعنوية والماد ة على الأداء الوظيفي، وركزت على أهمية الدعم النفسي والمعنوي للعاملين في 

تحسررين أداوهم. وقد أوصررت الدراسررة بتبني نظم تحفيزية متنوعة، وهو ما  عك  أهمية ابعتراف المهني  

دراسرة جلال عبد الرزاق كليب أما   .  الدراسرة الحاليةوالتلدير كحوافز ذات تاثير ملموس، بما يدعم نتاو

كان على بيئة العمل الداخلية، إب أن نتاو  الدراسررررة   ها: رغم أن تركيز (2024)  وعبد الرحمن السررررفياني

أظهرت وجود تاثير دال إح ررررررررراوي ا لبعض مكونات البيئة مثل الأنظمة والإجراءات على أداء العاملين،  

ا  ا حاسرررم  مما  شرررير إلى أن العناصرررر التنظيمية والتحفيزية المتياملة )ومنها الحوافز المعنوية( تلعب دور  

وأ دت  .في تعزيز الأداء، وهي نتيجة تتماشرررررررررى مع أثر الحوافز المعنوية الذي أبرزتك الدراسرررررررررة الحالية

: في جامعة جدة على الأثر الإ جابي لجودة بيئة العمل، بما في ذل، (2022) دراسررررررررررررررة العنود العمري 

الردعم المعنوي والعلاقرات الإنسرررررررررررررررانيرة، على الأداء الوظيفي، مرا  عزز الفيرة اللراولرة بران الحوافز غير  

 دراسررررةوجاءت   .الماد ة تمثل عناصررررر محورية في تحسررررين أداء الأفراد، وتدعم الفرضررررية محل البحث 

Alwedyan (2021):   أثبتت أن الحوافز المعنوية تؤثر بنسررررررررررربة أ بر من الماد ة على أداء العاملين  و

في الجهات الحكومية، وهي نتيجة تتفق تمام ا مع ما توصرررررررررررررلت إليك الدراسرررررررررررررة الحالية من تفوق الأثر  

أظهرت أن    :Mohamad Shammout (2022) دراسررررررررةو  .المعنوي في السررررررررياق الإداري الحكومي

مثل الدعم والتلدير وابمتيازات تؤثر بشكل مباشر على أداء العاملين، وهو ما  عزز أثر    العوامل البيئية

 .الحوافز المعنوية في تحسين الأداء الفردي والمؤسسي

تؤكد نتاو  الدراسرة الحالية، بدبلة إح راوية واضرحة، صرحة الفرضرية اللاولة بوجود أثر معنوي  

للحوافز على أداء العاملين. كما تتسررررررق هذه النتاو  مع مجموعة من الدراسررررررات السررررررابلة الحديثة، التي  

ت العمررل أجريررت في سرررررررررررررريرراقررات عربيررة وأجنبيررة، ممررا  عزز من ثبررات الأثر و مكررانيررة تعميمررك على بيئررا

المختلفة. وتبرز أهمية ابسررتثمار في الحوافز المعنوية كعن ررر اسررتراتيجي في رفع اليفاءة المؤسررسررية،  

 وتعزيز الرضا والدافعية الوظيفية، وخلق بيئة عمل إ جابية ومستدامة
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ــؤال الثاني  3.2.5 ــة الســ هل تؤثر بيئة العمل على أداء العاملين في إدارة الأوقاف والشررررررؤون  :مناقشــ

 الدينية بمحافظة شمال الشرقية 

تشررررير نتاو  تحليل السررررؤال الثاني من الدراسررررة، الذي تناول أثر بيئة العمل على أداء العاملين في  

إدارة الأوقاف والشررؤون الدينية بمحافظة شررمال الشرررقية، إلى وجود علاقة إ جابية ذات دبلة إح رراوية بين  

بالإضررافة إلى تحليل التباين    المتغيرين. وقد تم التحلق من ذل، باسررتخدام نموذج ابنحدار الخطي البسرريط، 

 (ANOVA .ومعاملات ابنحدار، مما  عزز من م داقية النتاو  واستلرارها ) 

( وجود علاقة ارتبا  طرد ة متوسرطة اللوة بين بيئة  R = 0.425أوب، أظهر معامل ابرتبا  )

العمل وأداء العاملين، وهو ما يدل على أن تحسرررررررررن بيئة العمل يرافلك تحسرررررررررن في أداء الموظفين. كما  

% من التباين في أداء العاملين  مكن تفسرريره  18( أن ما نسرربتك  R²   0.180أوضررح معامل التحديد )

بمتغير بيئة العمل، وهي نسررربة ذات دبلة في السرررياق المؤسرررسررري، خاصرررة عندما يتعلق الأمر بالعوامل 

 البيئية والإدارية غير المباشرة التي تؤثر على اليفاءة.

بمسررررتو  دبلة أقل من    F = 58.80أما من حيث دبلة النموذج الإح رررراوي، فلد كانت قيمة  

(، مما  عك  ملاءمة النموذج لتفسررررررررير العلاقة بين المتغيرين، وأن الفروق في الأداء ليسررررررررت 0.001)

 نتيجة لل دفة بل ناتجة عن تاثير بيئة العمل.

تشرير إلى أن    0.425المعياري     Betaمن جانب آخر، أظهرت معاملات ابنحدار أن قيمة 

تاثير بيئة العمل متوسرط اللوة، وهو ما يؤكد أن تحسرين بيئة العمل  سرهم بشركل مباشرر في تحسرين أداء  

، ممرا  عني أن كرل زيرادة بملردار وحردة واحردة في B = 0.269العراملين. كرذلر،، كرانرت قيمرة معرامرل  

 وحدة في أداء العاملين، مع ثبات العوامل الأخر . 0.269تلدير بيئة العمل تلابلها زيادة بملدار

هذه النتاو  تعك  أهمية بيئة العمل كعن ررررررر حيوي في المنظمات الحكومية والدينية، خاصررررررة  

ا في تعزيز  ا مركزير  في إدارات مثرل إدارة الأوقراف، حيرث تلعرب العوامرل المعنويرة والتنظيميرة والمراد رة دور  

الأداء. فالعلاقة الإ جابية بين بيئة العمل والأداء تؤكد ضرررورة تهيئة منا، وظيفي داعم  شررمل: وضرروح  
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الأدوار والمسررررررؤوليات، توفر أدوات العمل والموارد المناسرررررربة، دعم إداري فعال، علاقات إنسررررررانية قاومة  

 على ابحترام والتلدير، توازن بين متطلبات الوظيفة وراحة الموظف.

إن التاثير الإ جابي لبيئة العمل كما أظهرتك الدراسررررة،  حف ز متخذي اللرار في المؤسررررسررررة على  

تبني اسررررتراتيجيات تطوير بيئة العمل، مثل تعزيز التواصررررل المؤسررررسرررري، وتحسررررين المرافق، وتبني نظم  

ا ابسرررررتفادة من هذه النتاو  في ت رررررميم برام  تحسرررررين الأداء  رررررإدارية تشررررراركية ومرنة. ومن المهم أ 

 الوظيفي، التي ترتيز على دعم بيئة العمل كاداة إدارية غير مباشرة لينها فعالة.

في الختام، تؤكد الدراسررررة من خلال هذه النتاو  أن بيئة العمل ليسررررت مجرد إطار تنظيمي، بل  

متغير فاعل ومؤثر في تحسررررين الإنتاجية الوظيفية، مما يدعو إلى تبني سررررياسررررات عملية لتحسررررين هذه 

 البيئة بما  خدم أهداف المؤسسة ويدعم رفاه الموظفين وفاعليتهم. 

بنراء  على نتراو  تحليرل السررررررررررررررؤال الثراني من الردراسررررررررررررررة، والرذي تنراول أثر بيئرة العمرل على أداء  

العاملين في إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية،  مكن تا يد الفرضية الثانية للدراسة 

 :التي تنص على

يوجد أثر ذو دبلة إح رررررررراوية لبيئة العمل على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشررررررررؤون الدينية  "

 ".بمحافظة شمال الشرقية

إذ أظهرت نتاو  تحليل ابنحدار الخطي البسرررررريط وجود علاقة طرد ة متوسررررررطة اللوة بين بيئة العمل  

، وهي نسررربة معتبرة إح ررراوي ا )R²   0.180( وبلغت نسررربة التباين المفسررررة   (، R = 0.425)   وأداء العاملين 

تؤكد أن تحسررين بيئة العمل  سرراهم في تعزيز مسررتو  الأداء. كما أظهرت معاملات ابنحدار دبلة إح رراوية  

 .، مما  عك  قوة النموذج في تفسير العلاقة بين المتغيرين (Sig. < 0.001) عند 

هذه النتيجة مع عدد من الدراسررات العربية والأجنبية التي    السررابلة، تتفقالربط بالدراسررات  وعند 

دراسرررررررة جلال عبد  جاءت   :أ دت أهمية بيئة العمل في تحسرررررررين الأداء الوظيفي، ويمكن ربطها بما يلي

طبلت على مكتب ال ررررحة بمحافظة تعز، وأ دت  والتي  (2024) الرزاق كليب وعبد الرحمن السررررفياني

وجود أثر دال إح رررررررراويا لبيئة العمل الداخلية بابعادها )مثل الأنظمة، الإجراءات، ظروف العمل( على  
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أداء العراملين، حيرث أظهرت النتراو  أن بعض أبعراد البيئرة، وخراصررررررررررررررة الإجراءات وظروف العمرل، لهرا 

%، وهي أعلى نسررربيا مما  43.4تاثير مباشرررر وفع ال في تعزيز الأداء. وقد بلغت نسررربة التباين المفسررررة  

توصرررلت إليك الدراسرررة الحالية، إب أن النتيجة في جوهرها تتفق مع ما توصرررلت إليك الدراسرررة الحالية في 

تناولت أثر جودة بيئة العمل على أداء العاملين    :(2022) دراسررررررة العنود العمري و   .سررررررياق ديني إداري 

في جامعرة جدة، وخل ررررررررررررررت إلى أن جودة بيئرة العمرل )من حيرث الدعم، الأمن الوظيفي، المشرررررررررررررراركة، 

ء العلاقات ابجتماعية. وهذا ينسرررجم  الظروف الماد ة( تؤثر إ جابي ا في الأداء بابعاده المختلفة، باسرررتثنا

مع نتاو  دراسرتنا التي أبرزت الأثر الإ جابي لبيئة العمل على الأداء، بما يدعم التوصرية بتحسرين البنية  

التي اسرررتهدفت موظفي   :Mohamad Shammout (2022) دراسرررةوأ  رررا    .المؤسرررسرررية والمنا، التنظيمي

وأظهرت أن عناصررررررررررر بيئة العمل مثل الدعم، التدريب، بيئة العمل الماد ة،  ،Investo Globalشررررررررررركة 

وحجم عبء العمل تؤثر بشرركل إ جابي على الأداء، وخاصررة ما يتعلق بمزا ا الموظفين. وقد اسررتخدمت 

الدراسررة تحليل ابرتبا  وابنحدار لتا يد العلاقة، مما  عزز من م ررداقية النتيجة الحالية في مؤسررسررات 

:رغم تركيزها على التحفيز من منظور إسرررررلامي، إب أنها  (2024) السرررررالمدراسرررررة أحمدنا وكذا     .دينية

تناولت عناصرررررررررررررر بيئة العمل المعنوية التي تحف ز الموظف، مثل التلدير والدعم والإخلاص في العمل، 

وهي مكونرررات جوهريرررة لبيئرررة العمرررل الرررداخليرررة، ممرررا  عك  التلررراطع بين التحفيز المعنوي وتهيئرررة بيئرررة  

أ دت أن الحوافز، سرررررررواء كانت ماد ة أو    :(2024) دراسرررررررة هيا الشرررررررغدلي، و مناسررررررربة للإنتاجية العالية

معنوية، تؤثر بشرررررررركل مباشررررررررر على الأداء، وأوصررررررررت بتنويع الحوافز ومراعاة توقيتها وكفايتها، وهو ما  

 دراسةك، أما  يرتبط بخلق بيئة عمل  شعر فيها الموظف بالعدالة والتمكين والمساندة، وهو ما  عزز أداو

Roxaine Carandang (2023):   ،تناولت الحوافز في سرررررررياق بيئة عمل الشرررررررركات الخاصرررررررة في الفلبين

وأشررررارت إلى أن الحوافز تحفز سررررلوكيات العمل الإ جابية وتللل من السررررلوكيات السررررلبية، وهو ما  مكن  

 دراسرررررررررررررررةوأشرررررررررررررررارت    .اعتبرراره جزء ا من تهيئررة بيئررة عمررل محفزة تركز على المكررافرراة وابعتراف بررالجهررد 

 Adnan Alwedyan (2021):  أن الدوافع المعنوية )جزء من بيئرة العمرل الداخليرة( لهرا أثر أ بر من  إلى

الدوافع الجسرررد ة على أداء الموظفين في المؤسرررسرررات الحكومية الأردنية، مما يتلاطع مع النتاو  الحالية  

 .اا وتنظيمي  التي أبرزت أهمية تهيئة بيئة عمل داعمة ومحف زة نفسي  
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من المحددات   تعتبرتؤكد جميع الدراسرررررات السرررررابلة، سرررررواء العربية أو الأجنبية، أن بيئة العمل 

الأساسية للأداء المؤسسي الفع ال، وهو ما ينسجم تمام ا مع فرضية هذه الدراسة. كما أن البعد الإنساني  

والإداري لبيئرة العمرل، بمرا يت ررررررررررررررمنرك من علاقرات تنظيميرة، دعم معنوي، أنظمرة مرنرة، ظروف مراد رة، 

 .الإنتاجية، ويحلق أهداف المؤسرررسرررةوأسررراليب تحفيزية، هو ما  خلق مناخا وظيفيا  عزز الرضرررا، ويزيد 

بنراء عليرك، فرإن نتراو  هرذه الردراسررررررررررررررة ب تعرد معزولرة، برل تؤكرد ابتجراه العرام في الأدبيرات الحرديثرة التي  

لطاعات التي تتطلب التزام ا أخلاقي ا  ت رع بيئة العمل في صرميم تحسرين الأداء الوظيفي، وخاصرة في ال

 .وقيمي ا مثل قطاع الأوقاف والشؤون الدينية

ما مد  تاثير التدريب على أداء العاملين في إدارة الأوقاف والشرررؤون    :مناقشــة الســؤال الثالث  4.2.5

 الدينية بمحافظة شمال الشرقية 

في ضررروء تحليل نتاو  السرررؤال الثالث من الدراسرررة، الذي تناول أثر التدريب على أداء العاملين  

في إدارة الأوقاف والشررررررررررؤون الدينية بمحافظة شررررررررررمال الشرررررررررررقية، أظهرت النتاو  أن التدريب  مثل أحد 

ي البسرريط  العوامل المؤثرة في الأداء، بدرجة متوسررطة إلى ضررعيفة. حيث اسررتخدم تحليل ابنحدار الخط

ومعرراملات   (ANOVA)بختبررار العلاقررة بين المتغيرين، وتم دعم النموذج برراسررررررررررررررتخرردام تحليررل التبرراين  

 ابنحدار لتحديد مد  التاثير وقيمتك الإح اوية.

، وهو مرا يردل على  0.306( بين التردريرب والأداء بلغ Rتشرررررررررررررير النتراو  إلى أن معرامرل ابرتبرا  ) 

، ما  0.094( فلد بلغ  R²وجود علاقة طرد ة ضررررررررررعيفة إلى متوسررررررررررطة بين المتغيرين. أما معامل التحديد ) 

% فلط من التباين في أداء العاملين ُ مكن تفسررريره من خلال التدريب. وعلى الرغم من  9.4 عني أن حوالي 

كانت   F = 27.336أن هذه النسررررربة ليسرررررت مرتفعة، فإنها تظل ذات دبلة إح ررررراوية مهمة، كما أن قيمة 

 (، مما يؤكد صلاحية النموذج التفسيري. Sig.  < 0.001=دالة عند مستو  ) 

من مجموع المربعات    5.140أما تحليل التباين، فلد أظهر أن التدريب كمكون مسررتلل سرراهم بملدار 

للباقي، وهو ما يدعم وجود أثر حليلي ولي  عشواوي للتدريب على الأداء، وقد بلغت   49.641اليلي، ملابل  

 ( دالة إح اوي ا، مما يؤكد أن التباين في الأداء  عز  جزويا إلى التدريب. 27.336)   Fقيمة  
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المعيرررررراري  غير  المعررررررامررررررل  أن  أظهرت  حيررررررث  التوجررررررك،  هررررررذا  ابنحرررررردار  معرررررراملات   وتعزز 

B=0.153في أداء   0.153، بمعنى أن كررل وحرردة زيررادة في الترردريررب تؤدي إلى زيررادة متوقعررة بملرردار

(، فيلها تدل على وجود أثر  Sig.  < 0.001=والمسرررررررررررتو  الدبلي )  t = 5.228العاملين. أما قيمة 

تشرررررير إلى أن التدريب يؤثر بشررررركل    Beta = 0.306حليلي ودال إح ررررراوي ا. كما أن الليمة المعيارية  

 إ جابي على الأداء، ولو أن هذا التاثير لي  باللوة العالية ملارنة بعوامل أخر .

يت رررررررررح من هذه النتاو  أن التدريب ب  مثل العامل الوحيد المؤثر في الأداء الوظيفي، بل  عد 

أحد مكونات عدة تدخل في تشرررررررركيل البيئة الوظيفية وتحفيز الأداء. كما  مكن تفسررررررررير محدود ة التاثير  

بحتيرراجرات    النسرررررررررررررربي للترردريررب بررانررك ربمررا يرتبط بعوامررل مثررل: جودة البرام  الترردريبيررة، مررد  ملاءمتهررا

الموظفين، مرد  تطبيق الموظفين لمرا تللوه من معرارف ومهرارات، أو حتى عردم اسررررررررررررررتمراريرة التردريرب. 

وعليك، توصرررررررررررري الدراسررررررررررررة ب رررررررررررررورة تطوير اسررررررررررررتراتيجية تدريبية متياملة تاخذ بعين ابعتبار تحديد  

ن على تطبيق مرا تم تعلمرك.  ابحتيراجرات التردريبيرة بردقرة، وتلييم أثر التردريرب بعرد التنفيرذ، وتحفيز الموظفي

  ما ينبغي أن  كون التدريب مستمرا ومتخ  ا، ب مجرد نشا  إداري شكلي.

إن وجود علاقة ذات دبلة إح اوية بين التدريب والأداء في هذه الدراسة يؤكد أهمية ابستثمار  

ا نسرررررررررررررربي ا، إب أنك  فتح المجال أمام تدخلات أ ثر فعالية من   في التدريب، حتى و ن كان التاثير محدود 

الفعلي للموظفين. فيلما  خلال تحسين م مون البرام  التدريبية، وأساليب تنفيذها، وربطها بتلييم الأداء

ارتفعت جودة التدريب وارتبطت باحتياجات العمل، زاد أثرها الإ جابي على أداء العاملين، وأسرررهمت في 

 تحليق أهداف المؤسسة بكفاءة.

بناء على نتاو  السرررررررؤال الثالث من الدراسرررررررة، الذي تناول مد  تاثير التدريب على أداء العاملين  و 

في إدارة الأوقاف والشرررررؤون الدينية بمحافظة شرررررمال الشررررررقية، تؤكد البيانات الإح ررررراوية وجود علاقة دال ة  

 ومعامل التحديد   0.36= (R)  إح رررررراوي ا بين التدريب وتحسررررررين الأداء، حيث بلغت قيمة معامل ابرتبا  

)R²(   0.094  من التباين في أداء العاملين. كما  9.4، وهو ما  عني أن التدريب ُ فسررررررررر ما نسرررررررربتك %
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، ما  شررررير إلى  (α ≤ 0.05) أظهرت نتاو  تحليل التباين ومعاملات ابنحدار دبلة معنوية عند مسررررتو  

 .وجود أثر إ جابي إح اوي ا للتدريب على الأداء، حتى و ن كان التاثير متوسطا 

يوجد أثر ذو دبلة  "  :تتفق هذه النتاو  مباشررررررررة مع الفرضرررررررية الثالثة للدراسرررررررة، التي تنص على

 ".إح اوية للتدريب على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية

وقد أثبت تحليل ابنحدار صرررررررررحة هذه الفرضرررررررررية، من خلال الدبلة الإح ررررررررراوية العالية لليمة  

(، مما  عك  وجود علاقة سببية إ جابية ذات دبلة  .B = 0.153  ،< 0.001= Sig) معامل التدريب 

إح رررررررررراوية. ويُفهم من ذل، أن ابسررررررررررتثمار في التدريب  عد من العوامل التي تسرررررررررراهم في تطوير أداء 

 .الموظفين وتحسين كفاءتهم الوظيفية

هذه النتاو  مع عدد من الدراسرررررات الحديثة    السرررررابلة، نجد انسرررررجامدعم النتاو  بالدراسرررررات عند  

التي تناولت أثر التدريب والتحفيز على الأداء الوظيفي، سرررررررررررررواء في السرررررررررررررياقات المحلية أو العربية أو  

أ دت أن التحفيز، ومن ضررررمنك التدريب،  (2024) دراسررررة أحمدنا محمد محمود أعمر السررررالم :العالمية

 عد من أهم العوامل المؤثرة في تحسرين أداء العاملين، وقد دعمت الدراسرة هذا التاثير من منظور الفير 

كما وجدت دراسررررررة هيا بنت حمود  .الإداري الإسررررررلامي، الذي  حث على الإخلاص والإتلان في العمل

ريب والتطوير، لها أثر واضررح  أن الحوافز الماد ة والمعنوية، والتي تشررمل برام  التد  (2024) الشررغدلي

وفي  .على الأداء الوظيفي، وأوصررت بتيامل منظومة الحوافز مع أهداف المؤسررسررة لتفعيل دور التدريب 

، ظهر أن أحد أبعاد بيئة العمل الداخلية (2024) كليب وعبد الرحمن السفياني  عبد الرزاقدراسة جلال  

ذات التاثير الإح راوي المباشرر على الأداء هو التدريب والتطوير الوظيفي، على الرغم من أنك لم  كن  

إلى  (2022) وفي السرياق السرعودي، توصرلت دراسرة العنود العمري   .الأهم ملارنة بالأنظمة والإجراءات 

أن جودة بيئة العمل، التي تشرررررررررمل التدريب والدعم المعنوي وابت رررررررررال الفع ال، تؤثر بشررررررررركل دال على  

برز أهمية اسررررررررتثمار المؤسررررررررسررررررررات في تطوير بيئتها التنظيمية من خلال الأداء بابعاده المختلفة، مما ي

، فلد ركزت على أثر أبعاد  (2023) أما دراسرة الدكتور ملبل العنزي ممحمد شرمسري .التدريب المسرتمر

التردريرب المختلفرة على أداء العراملين في م ررررررررررررررلحرة مطرابع الحكومرة، وأظهرت أن التردريرب أثنراء العمرل 
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والتردريرب الفني كران لهمرا تراثير معنوي قوي على الأداء، بمرا  عزز نتراو  دراسررررررررررررررتنرا الحراليرة ويؤكرد أهمية  

وتؤكد النتاو  كذل، ما توصررررررررررلت إليك الدراسررررررررررات الأجنبية مثل:    .ربط التدريب بالحاجات الفعلية للعمل

في الأردن، أوضررررررررررررحت أن الحوافز المعنوية المرتبطة بالتدريب   Adnan Alwedyan (2021) دراسررررررررررررة

والتلدير المهني لها أثر أقو  من الحوافز الماد ة على الأداء، مما يتسرررررررررررق مع نتيجة وجود أثر إ جابي  

في الفلبين إلى أن   Roxaine Carandang (2023) وخل ررررررررت دراسررررررررة  .متوسررررررررط للتدريب في دراسررررررررتنا

ه، مثل السررررررررررررلو  التييفي  الحوافز، ب سرررررررررررريما التدريب والتمكين، تُحسررررررررررررن أداء الموظفين بمختلف أبعاد 

 Mohamad Shammout أما دراسررررررررة  .والسررررررررياقي، ما  عك  الأثر المتعدد الأبعاد للتدريب على الأداء

أشرررررررارت إلى أن التدريب والتطوير من أبرز العوامل المفسررررررررة لأداء الموظفين، وأن وجود  فلد   (2022)

ن بيئة العمل عموما  .نظام تدريب مستمر  حفز الموظف ويللل من الإجهاد المهني ويحس 

تتماشررررى نتاو  الدراسررررة الحالية مع الأدبيات المحلية والعربية والأجنبية، وتدعم الفرضررررية اللاولة  

وتبعا لذل،، فإن تحسررررررررين جودة برام  التدريب،  بوجود أثر دال إح رررررررراويا للتدريب على أداء العاملين.

وربطها بحاجات الموظفين، وتيرارها بانتظام  مثل عن را حيويا في رفع كفاءة الأداء في إدارة الأوقاف 

والشرررؤون الدينية بمحافظة شرررمال الشررررقية، وهو ما  لت ررري انتهاج سرررياسرررة تدريبية مسرررتدامة ومنهجية،  

 .عاليةتدعمها مؤشرات للياس الأثر والف

 تحديات ومعوقات الدراسة    3.5
قلة الم رررررادر والدراسرررررات الأ اد مية الحديثة التي تناولت  :ندرة الدراسرررررات السرررررابلة المتخ ررررر رررررة 

موضررروع التحفيز وأثره على الأداء في سرررياق مؤسرررسرررات الأوقاف أو الإدارات الدينية الحكومية، خاصرررة في  

 .البيئة المحلية المماثلة )شمال الشرقية/سلطنة عمان(، مما   ع ب وضع الإطار النظري و جراء الملارنات 

وجود عواوق في الح رررول على البيانات والمعلومات   :صرررعوبة الوصرررول إلى البيانات الرسرررمية

الرسرررمية الدقيلة والحسررراسرررة اللازمة )مثل سرررجلات الأداء التف ررريلية، تفاصررريل أنظمة التحفيز المطبلة،  

 مؤشرات قياس الأداء الداخلية(.
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صرررررعوبة تحليق معدل اسرررررتجابة مرتفع وممثل من العاملين   :ضرررررعف اسرررررتجابة مجتمع الدراسرررررة

المسرتهدفين بسرتبانة الدراسرة، وذل، بسربب عوامل مثل التحفظ والخوف من الإف راح، ابنشرغال باعباء  

 .الإدارة بالمحافظة، وضعف ثلافة المشاركة في الأبحا   موظفيالعمل، التشتت الجغرافي ل

 توصيات الدراسة  4.5
ا إلى النتاو  التي توصرررل إليها البحث والمناقشرررة النظرية والميدانية للعوامل المؤثرة على    اسرررتناد 

الأداء الوظيفي للعاملين في إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية، فإن الباحث يوصي  

 :بما يلي

توصررررية بشرررران الحوافز المعنوية: توصرررري الدراسررررة بليام إدارة الأوقاف والشررررؤون الدينية بمحافظة   .1

 حلق التوازن بين الجانبين، من   حيث نظام الحوافز المعنوية ب  شرررررررررمال الشررررررررررقية بإعادة ت رررررررررميم

خلال اعتماد آليات واضررررحة وعادلة ومرتبطة بمسررررتو  الإنجاز الفعلي، بما   ررررمن رفع الدافعية  

 .وتحسين الرضا الوظيفي

تحسرين بيئة العمل  توصري الدراسرة بليام الإدارة باتخاذ إجراءات عملية لتوصرية بشران بيئة العمل:  .2

الدعم الإداري والتواصرل الفع ال بين   قنوات   التنظيمية والماد ة عبر توفير ملومات الراحة، وتفعيل

 .الموظفين والإدارة، مما ينعك  إ جابا على التزامهم الوظيفي وجودة الأداء

إعادة ت ررررميم البرام  التدريبية لتيون أ ثر توافلا مع توصررررية بشرررران التدريب: توصرررري الدراسررررة ب .3

التركيز على التررردريرررب أثنررراء الخررردمرررة والتررردريرررب  مع  احتيررراجرررات الموظفين ومتطلبرررات الوظيفرررة،  

 .لطبيعة العمل الإداري أو الدعوي/الميدانيوفل ا المتخ ص 

طوير نظام تلييم الأداء ليكون بليام الإدارة بتتوصرررررية بشررررران نظام تلييم الأداء: توصررررري الدراسرررررة  .4

، ومد  التفاعل،  نيةقاوما على معايير موضرررررررررررروعية قابلة لللياس، تاخذ في ابعتبار المهارات الف

 ي المستمر.التطوير الذاتإلى جانب تشجيع الموظفين على ، باداء المهاموابلتزام 

شررررررا  توصرررررية بشررررران مشررررراركة الموظفين: توصررررري الدراسرررررة بليام الإدارة بتطبيق آليات عملية لإ .5

  الموظفين في صنع اللرار الإداري والتطوير المؤسسي، عبر فتح قنوات التغذ ة الراجعة المنتظمة
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، للإدارة والموظفين  مجال  عمل مشررتركة نشرراء  ، و مثل: ابجتماعات الدورية، اسررتطلاعات الرأي

 .يدعم الإحساس بابنتماء والمشاركة الفاعلة عزز من الشعور بابنتماء و بما 

 لدراسات مستقبلية  المقترحات  5.5
 :وفي ضوء ما سبق، يوصي الباحث بإجراء دراسات مستلبلية تتناول الآتي

إجراء دراسرررررررررات ملارنة بين مختلف المديريات في المحافظات الأخر ، لمعرفة مد  اتسررررررررراق أثر   -

 .الحوافز وبيئة العمل والتدريب على الأداء الوظيفي في السياقات المختلفة

دراسرررة العلاقة بين الليادة الإدارية واليفاءة التنظيمية في المؤسرررسرررات الدينية وتاثيرها على الأداء،  -

 .بوصفها وسيطا أو متغيرا معد ب

اسررررررررررتخدام نماذج تحليل أ ثر تعليدا )مثل تحليل المسررررررررررار أو النمذجة الهيكلية( لفحص العلاقات  -

 .السببية بين العوامل التنظيمية والأداء، وتحديد المتغيرات الوسيطة

تعتمد الملابلات المعملة أو مجموعات النلاش المركزة مع   (Qualitative) إجراء دراسرررررررررات نوعية -

 .الموظفين لفهم العوامل النفسية وابجتماعية التي ب  مكن قياسها بابستبيانات اليمية

توسررريع عينة البحث لتشرررمل قطاعات دينية و دارية أخر  )مثل الزكاة، والإرشررراد الديني، والأوقاف  -

 .الخيرية(، بما يثري الفهم النظري ويعزز التعميم العملي للنتاو 
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 ةــــــــــــالخاتم  6.5
جاء هذا الف رررررررل ليلدم مناقشرررررررة معملة وشررررررراملة لنتاو  الدراسرررررررة في ضررررررروء الإطارين النظري  

والتطبيلي، بهدف تفسرير المؤشررات الإح راوية وربطها بالدراسرات السرابلة والتحلق من مد  اتسراقها مع  

ا  يب تلعب دور  ما ورد في الأدبيات العلمية. وقد بي نت المناقشة أن متغيرات الحوافز، وبيئة العمل، والتدر 

ا في تحسين الأداء الوظيفي، بما يدعم فرضيات الدراسة ويؤكد صحة نموذجها المفاهيمي. تشير  محوري  

النتاو  إلى أن بيئة العمل تمثل العن ررررررر الأبرز تاثيرا، حيث أظهرت علاقة متوسررررررطة اللوة ذات دبلة  

الدراسررررررات العربية والأجنبية التي بي نت  إح رررررراوية باداء العاملين. وقد اتفلت هذه النتيجة مع العديد من 

سواء من حيث الظروف الماد ة أو الدعم المؤسسي أو العلاقات —أن التحسين المستمر في بيئة العمل

 سرراهم بشرركل ملموس في رفع مسررتو  ابلتزام واليفاءة الوظيفية. أما التدريب، فلد ثبت أن لك —الداخلية

من حيث اللوة الإح راوية، مما  شرير إلى أهمية إعادة هيكلة برام     تاثيرا إ جابيا داب، ولو كان محدودا

التردريب لتيون أ ثر توافلرا مع ابحتيراجات الفعليرة للعراملين، وهو ما توصررررررررررررررلرت إليرك دراسررررررررررررررات ميردانية  

أظهرت الحوافز المعنوية علاقة دالة أ  رررررررررررا، ما  عك  أهمية الجوانب النفسرررررررررررية  و مماثلة. في الملابل، 

  ير الماد ة في بناء ثلافة تنظيمية محف زة للأداء.والتحفيزية غ

تؤكد مناقشررررررة النتاو  أن تحسررررررين الأداء الوظيفي ب  مكن أن يتم بشرررررركل معزول عن تطوير  و  

بيئة العمل وتوفير الحوافز الملاومة وتنفيذ برام  تدريب مهني ذات جدو . وتدعو النتاو  صررناع اللرار  

علية الأداء في اللطاع الديني والمؤسرررسررري إلى تبني ممارسرررات إدارية مسرررتندة إلى أدلة علمية، لتعزيز فا

 ورفع كفاءة الموارد البشرية بما ينعك  إ جابيا على جودة الخدمات العامة وتحليق الرتية المؤسسية.
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 ع ــــــــــالمراجالمصادر ة ـــــــــــقائم
 أولًا: القرآن الكريم. 

 المراجع العربية : ثانيًا

(. إدارة وتنميرة الموارد البشررررررررررررررريرة والطبيعيرة. الإسرررررررررررررركنردريرة: المكترب 2000أبو طراحون، عردلي علي. )

 الجامعي الحديث.

يوليو(. أثر الحوافز المراد ة والمعنوية على أداء العراملين. العربية   2،  2020أبوحيمرد، محمرد سررررررررررررررعرد. )

 للنشر العلمي.

(. درجة اسررررررررررتخدام الإدارة بالتحفيز  2018الحكيم  اسررررررررررين. )  أبوعشرررررررررريبة، إيناس محمد، وحجازي، عبد 

وعلاقتهرررا برررالأداء الوظيفي للمعلمين في مررردارس النلرررب من وجهرررة نظر مرررديريهرررا. الجرررامعرررة 

 .361–344الإسلامية للدراسات التربوية والنفسية، 

، يناير(. أسررراليب التحفيز من منظور إسرررلامي ودورها في تحسرررين أداء  2024أحمدنا، محمد السرررالم. )

 العاملين في المؤسسات التربوية. مجلة العلوم التربوية والدراسات الإنسانية.

، ينرراير(. محررددات فعرراليررة الترردريررب وترراثيره على أداء العرراملين في 2022آل الررذيررب، حفظي خليررل. )

  المنظمات ال رررررررحية: دراسرررررررة تطبيلية على مركز الخدمات الطبية الجامعي بجامعة المل، عبد 

 .382–346العزيز. مجلة البحو  التجارية، 

، سربتمبر(. دور التحفيز في تحسرين الأداء من منظور  2021آل كاظم، سرعيد جعفر، وبطور، محمد. )

 .24–1إسلامي. مجلة العلوم ابقت اد ة والإدارية واللانونية، 

(. أثر التدريب على أداء العاملين: دراسرة حالة المؤسرسرة الوطنية  2017أمحمد، بللاسرم، وحاج، نذار. )

 ورقلة(. -للتنليب )رسالة ماجستير، جامعة قاصدي مرباح 

، يوليو(. بيئة العمل وأثرها في تحليق التميز المؤسررررررررسرررررررري: دراسررررررررة 2015الأيوبي، من ررررررررور محمد. )

تطبيلية على اليليات التلنية الحكومية في محافظات غزة. مجلة كلية فلسررررطين التلنية للأبحا   

 .137–106والدراسات،  
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(. أثر الحوافز على أداء ومردود ة العامل في المؤسررررررررررسررررررررررة 2023، مسررررررررررعودة. )وفتوحيبغور، مروة،  

ابقت ررررررراد ة الجزاورية )دراسرررررررة ميدانية بمجمع عبيدي محمد( )رسرررررررالة ماجسرررررررتير، كلية العلوم 

 .124–1قالمة(، ص.  1945ماي  8الإنسانية وابجتماعية، جامعة 

(. أثر نظام الحوافز على أداء الموظفين في البنو  )رسرررررررررررالة ماجسرررررررررررتير، كلية  2014بكوش، إ مان. )

 .186–1العلوم ابقت اد ة والتجارية وعلوم التسيير(، ص. 

(. دور نظام التحفيز في تحسرررررررررين أداء العاملين: دراسرررررررررة ميدانية لعينة من  2018بلبخاري، سرررررررررامي. )

العاملين في مؤسررررررسررررررات ابت ررررررابت في مدينتي عنابة وقالمة. مجلة الدراسررررررات ابقت رررررراد ة  

 .167–148المعملة، 

يوليو(. أثر التحفيز على أداء الأسرررررررراتذة   3،  2024. ) سررررررررمينكبلواهري، ريان سرررررررريلين، وبن عبيد ي، 

  -الجامعيين الجزاوريين )دراسررررة حالة أسرررراتذة كلية العلوم ابقت رررراد ة والتجارية وعلوم التسرررريير  

برج بوعريري ، كلية العلوم ابقت رررررراد ة    -(. جامعة محمد البشررررررير الإبراهيمي  -برج بوعريري   

 .77والتجارية وعلوم التسيير، ص. 

(. أثر التحفيز على الأداء الوظيفي: دراسرررررررررة حالة شرررررررررركة تاول  2023المجيد أحمد. )  البلوشررررررررري، عبد 

 www.asu.edu.omللمشاريع التحتية. تم ابسترجاع من 

(. أثر الحوافز على الأداء الوظيفي للمرضرى في المسرتشرفيات الخاصرة  2015الفتاح. ) بنات، نداء عبد 

 .83–1المفرق(،  –في عمان )رسالة ماجستير، جامعة آل البيت 

د سررررررررررررررمبر(. النمط الليرادي وأثره على أداء الموظفين   15،  2020تفري ، آمرال، وهرادي، نور الهرد . )

 .66–1أدرار(، ص.  -)رسالة ماجستير، جامعة أحمد درا ة 

، يونيو(. أثر التحفيز على تحسرررررررررين أداء العاملين في المؤسرررررررررسرررررررررات 2022تيجاني، الطيب حسرررررررررن. )

 .2064–2038الإنتاجية بانجمينا: دراسة. مجلة طبنة للدراسات العلمية الأ اد مية، 
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(. بيئة العمل ودورها في تحسررررررررين الأداء: دراسررررررررة حالة البن،  2019جابو محمود، ملا  حسررررررررن ي. )

م )رسررررررررالة ماجسررررررررتير، جامعة أفريليا  2017–2016الزراعي السرررررررروداني يالرواسررررررررة  للفترة من  

 .92–1العالمية(، 

أثر بيئرة العمرل الردراخليرة على أداء  (.  2024عبردالرحمن محمرد السرررررررررررررريفراني. )و   عبردالرزاق كليرب،  جلال
 .مجلة السعيد للعلوم الإنسانية العاملين دراسة تطبيلية على مكتب ال حة وفروعك.

(. أثر نظام الحوافز على رضررررا وأداء الموظفين في مؤسررررسررررات التعليم  2022الحارثية، أشررررواق سررررالم. )

 العالي بسلطنة عمان )رسالة ماجستير، جامعة الشرقية(.

(. أثر نظام الحوافز في تحسرررين الأداء الوظيفي لد  العاملين بشرررركات 2022الحبسررري، سرررالم راشرررد. )

 النفط العُمانية. جامعة الشرقية.

(. بيئررة العمررل الررداخليررة وأثرهررا على أداء العرراملين. مجلررة البحو  والرردراسرررررررررررررررات 2022حرردة، متلف. )

 .456–438العلمية، 

 .Ktab INC(. اتجاهات حديثة في إدارة الموارد البشرية. الأردن: 2017. )رافدهالحريري، 

 (. مبادئ علم الإدارة الحديثة. عمان، الأردن: دار أمجد للنشر والتوزيع.2017حسن، جمعة محمد. )

 (. دور التدريب في تحسررررررررين أداء العاملين في المؤسررررررررسررررررررة: دراسررررررررة حالة 2021حمادوش، عيسررررررررى. )

مديرية الخدمات الجامعية لوب ة عين الدفلى. الجزاور: مركز الب ررررريرة للبحو  وابسرررررتشرررررارات   

 والخدمات التعليمية.

(. تينولوجيا الأداء البشرررررري في المنظمات: الأسررررر  النظرية ودببتها  2003درة، عبد الباري إبراهيم. )

 في البيئة العربية المعاصرة. اللاهرة: المنظمة العربية للتنمية الإدارية.

 /https://dorar.netد سمبر(. تم ابسترجاع من  23، 2024الدرر السنية. )

، مايو(. التحفيز الإسررررلامي في المؤسررررسررررات المعاصرررررة. مجلة ابقت رررراد  2015المنعم. )  دهمان، عبد 

 .42–39الإسلامي العالمية، 
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(. مبررادئ ومرداخرل الإدارة ووظراوفهررا في اللرن الحررادي والعشرررررررررررررررين. 2011الردوري، زكريرا، وآخرون. )

 عمان: مجموعة اليازوري للنشر والتوزيع.

د سررررررمبر(. بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي: دراسررررررة على   8،  2013رحمون، سررررررهام. )

 .260عينة من الإداريين بكليات ومعاهد جامعة باتنة. مجلة علوم الإنسان والمجتمع، 

، يناير(. بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي للإداريين: دراسرررررررررررة  2013رحمون، سرررررررررررهام. )

 .221–203ميدانية بكليات جامعة باتنة. مجلة علوم الإنسان والمجتمع، 

 .Arab Group for Training(. نظرية التدريب. إندونيسيا: 2013رضوان، محمود أحمد. )

(. مهرارات بنراء وتحفيز فرق العمرل. اللراهرة: المجموعرة العربيرة  2013رضرررررررررررررروان، محمود عبرد الفتراح. )

 للتدريب والنشر.

 مبررادئ ومررادخررل الإدارة ووظرراوفهررا في اللرن الحررادي والعشرررررررررررررررين.(.  2011الرردوري وزملاته. )  زكريررا

  .مجموعة اليازوري للنشر والتوزيع

يناير(. أثر الحوافز المعنوية على ابسررررررررررررتلرار الوظيفي:   9،  2024زواويد، عبير، وزرارقة، وسررررررررررررام. )

ورقلة. جامعة قاصرردي  –دراسررة ميدانية من العمال في المؤسررسررة ابسررتشررفاوية محمد بوضررياف  

 ورقلة. –مرباح 

(. نظريات الغراوز والدوافع والحوافز والحاجات الإنسرررررررانية.  2021السرررررررامراوي، مهدي صرررررررالح مهدي. )

 .Jordan E-book LLCالأردن: 

أثر التحفيز على تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسات دراسة حالة  (.  2016فطيمة زعزع. ) و   لحول،   سامية 
 . مجلة الحلوق والعلوم الإنسانية   الجزاور. - وكالة باتنة - مؤسسة موبيلي  للات ابت  

(. دور تحفيز الموارد البشررررية في تطبيق إدارة الجودة الشررراملة. مجلة الحكمة 2017سررربخاوي، حنان. )

 .229–213للدراسات ابقت اد ة، 
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مارس(. الحوافز الماد ة والمعنوية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لد  معلمي    1،  2017سرررررررررحاني، ليلى. )

 مدارس النلب. مجلة الفنون والآداب والعلوم الإنسانية وابجتماعية.

(. أثر اسرررررررتراتيجية التدريب على أداء العاملين: دراسرررررررة تطبيلية على عينة من  2019سرررررررعيد، حنان محمد. ) 

 . 142شركات البترول بالخرطوم )رسالة ماجستير، جامعة السودان للعلوم والتينولوجيا(، ص.  

، يناير(. دور استراتيجية  2017، معوض فلاح. )موعبد السلاالسهلي، طلال سعود، تمام، عمر أحمد،  

 Journal ofالتدريب في تحسرررين الأداء لد  العاملين بالمؤسرررسرررات الحكومية بدولة اليويت. 

Environmental Studies and Researches ،70–82. 

 .PMEC(. تدريب من أجل ابزدهار. 2019السيوفي، بسمة عدنان. )

أثر التحفيز على تحسررررررررررين أداء العاملين في المؤسررررررررررسررررررررررات (.  2022الطيب حسررررررررررن تيجاني. )يونيوا  
 .مجلة طبنة للدراسات العلمية والأ اد مية الإنتاجية بانجمينا: دراسة.

يونيو(. أثر تحليل بيئة العمل في تحليق الأداء المتميز.   1،  2016، علي. )سوالطاتو العايب، سرررليم،  

 .433–409مجلة التنمية و دارة الموارد البشرية: بحو  ودراسات، 

(. أثر تدريب الموارد البشرررررررية في تحسررررررين أداء العاملين في 2022عثمان. )  معبد الحكي، نعبد الرحم

 .130تشاد(، ص.  –المؤسسات )رسالة ماجستير، جامعة المل، في ل 

يوليو(. دور إدارة المعرفة في تحسررين الأداء الوظيفي. سرسررالة غير    5،  2022، خواص. )فعبد اللطي

 منشورة أو تلرير داخلي[.

، يونيو(. دور إدارة الموارد البشرررية  2023، إ مان سرريد أحمد، عيد، نيفين جلال، وخليل، رشررا أحمد. ) عبد ي 

 . 131– 107الخ راء في تحسين بيئة العمل. اتحاد الجامعات العربية للسياحة وال يافة،  

، ينرراير(. أثر الحوافز المرراد ررة والمعنويررة في تجسرررررررررررررريررد الأداء الوظيفي  2017العجمي، فهررد محمررد. )

 .206–177للعاملين في بعض اللطاعات. مجلة اللراءة والمعرفة، 
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أ توبر(. التحفيز وابلتزام التنظيمي    1،  2021، والطحيطرراح، علي نرراصررررررررررررررر. )عبررد يالعطيررة، جبر  

والأداء الوظيفي والعلاقة بينهم: دراسررررررة على عينة من موظفي قسررررررم الموارد البشرررررررية في وزارة  

 .130البلد ة والبيئة في دولة قطر. مجلة العلوم الإنسانية والطبيعية، ص. 

عنابة.    -(. علاقة التحفيز بالرضرررا الوظيفي: دراسرررة ميدانية بمؤسرررسرررة فيروفيال 2019علبة، سرررعيدة. )

 .120–111مجلة العلوم الإدارية والمالية، 

(. العلاقرة بين البيئرة الرداخليرة والأداء الوظيفي لرد  العراملين برالأجهزة  2017العمري، محمرد سررررررررررررررعيرد. )

الحكومية السرررررررررعود ة بمدينة الرياض: دراسرررررررررة تطبيلية )رسرررررررررالة ماجسرررررررررتير، جامعة المل، عبد  

 .108–61العزيز(،  

أثر جودة بيئررة العمررل على أداء العرراملين في الجررامعررات الحكوميررة  (.  2022عبرردي العمري. )  لعنود ا
 .المجلة الدولية لنشر البحو  والدراسات  بالمملية العربية السعود ة.

 (. أثر بيئة العمل على أداء العاملين: دراسة حالة مديرية التجارة لوب ة ورقلة.2018العيد، روابح. )

دور التدريب في تحسررررررين أداء العاملين في المؤسررررررسررررررة: دراسررررررة حالة مديرية (.  2021حمادوش. )   عيسررررررى 
   . مركز الب يرة للبحو  وابستشارات والخدمات التعليمية   الخدمات الجامعية لوب ة عين الدفلى. 

، د سرمبر(. أثر اسرتراتيجية التدريب على أداء العاملين في المؤسرسرات البترولية:  2019قرونلة، وليد. )

دراسررررة ميدانية للمؤسررررسررررة الوطنية لخدمات الآبار. مجلة آراء للدراسررررات ابقت رررراد ة والإدارية، 

81–91. 

، د سرررررررمبر(. أثر بيئة العمل الداخلية على أداء العاملين:  2023 ليب، جلال م رررررررطفى عبد الرازق. )

دراسرررررة تطبيلية على مكتب ال رررررحة وفروعك في محافظة تعز. مجلة السرررررعيد للعلوم الإنسرررررانية  

 .271–241والتطبيلية، 

(. علاقة بيئة العمل بتحسرررررين أداء العمال: دراسرررررة ميدانية  2019 ويحل، من رررررور، وطبعان، عماد. )

 جيجل(،  –جيجل )رسررررالة ماجسررررتير، جامعة محمد ال ررررديق بن  حي    –بالمؤسررررسررررة الميناوية  

1–288. 
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 .2. سلطنة عُمان، ص. "2040مان عُ  (. الرتية المستلبلية2018اللواتي، حيدر بن عبدالرضا. )

(. الحوافز الماد ة والمعنوية وعلاقتها بابداء الوظيفي لد  معلمي  2017مارسا   1ليلى سرررررررررررررررحاني. )

 .الفنون والآداب والعلوم الإنسانية والإجتماعيةمدارس النلب. 

 (. معجم الوسيط. اللاهرة: مكتبة الشروق الدولية.2011مجمع اللغة العربية. )

 .اللاهرة: مكتبة الشروق الدولية معجم الوسيط.(. 2011اللغة العربية. ) مجمع

( الشررررررررررررررررررررررقرررررررريررررررررة.  شرررررررررررررررررررررمررررررررال  مررررررررن  2025مررررررررحررررررررافررررررررظررررررررة  ابسرررررررررررررررررررررترررررررررجرررررررراع  تررررررررم  يررررررررنررررررررايررررررررر(.   ،

https://nsg.gov.om/governmental_institutions 

(. تم ابسررررررررررررررترداد من محررافظررة شررررررررررررررمررال الشرررررررررررررررقيررة: 2025. )ينررايرا  شررررررررررررررمررال الشرررررررررررررررقيررة  حررافظررةم

https://nsg.gov.om/governmental_institutions 

 (. الموارد البشرية. دار اليازوري للنشر والتوزيع.2022المحمدي، أسعد علي ريحان. )

 .Academic for Publishing(. إدارة الأفراد. عمان: 2010المرعي، حجاج صالح. )

(. التحفيز الوظيفي مدخل أسراسري لإصرلاح الوظيفة العمومية المغربية. مجلة  2015مشريا،، ميمون. )

 .149–137الفلك واللانون، 

 (. أصول الإدارة والتنظيم. الأردن: دار الجنان للنشر والتوزيع. 2016المغربي، محمد فاتح محمود. ) 

أثر التدريب في أداء العاملين  (.  2023ابهيجيت غوش. )و  لبل محمد العنزي، محمد أن  شررررررررمسرررررررري،م
المجلة الدولية  )دراسرررررة تطبيلية على م رررررلحة مطابع الحكومة في المملية العربية السرررررعود ة(.

 لنشر البحو  والدراسات 

(. تحفيز العرراملين وبنرراء الرضرررررررررررررررا الوظيفي )مفرراهيم ونظريررات(. الجزاور: دار 2018منيف، ليحررل. )

 المثلف للنشر والتوزيع.

https://nsg.gov.om/governmental_institutions


 

116 

(. أثر الحوافز المعنوية على أداء العاملين: بالتطبيق على مدرسرررررة 2017موسرررررى، محمد أبكر عمر. )

م )رسررررررررررررررالرة مراجسررررررررررررررتير، جرامعرة أم درمران  2016–2010الأق ررررررررررررررى الأهليرة اببترداويرة بجردة 

 .216–1الإسلامية(، ص. 

(. دور التدريب في تحسررررررين أداء العاملين: دراسررررررة ميدانية 2020نشرررررراش، ف رررررريلة، ومرموري، البشررررررير. ) 

 . 164أدرار(، ص.    – بمستشفى تيليلان الجديدة بادرار )رسالة ماجستير، جامعة أحمد درا ة 

دراسررة نظرية  )أثر الحوافز على أداء الوظيفي لد  العاملين في المنظمة(.  2024هيا حمود الشررغدلي. )
 .المجلة الدولية لنشر البحو  والدراسات  تحليلية(.

( الرررررررديرررررررنررررررريرررررررة.  والشرررررررررررررررررررررؤون  الأوقررررررراف  مرررررررن    2،  2025وزارة  ابسرررررررررررررررررررررتررررررررجررررررراع  ترررررررم  يرررررررنرررررررايرررررررر(. 

https://www.mara.gov.om/arabic/pages.aspx?ID=16&MID=27 

يناير(. تاثير الحوافز المعنوية على أداء العاملين في المؤسررررررررررررررسررررررررررررررات  1،  2019يوسررررررررررررررفات، عمر. )

 .53–1أدرار(، ص.  –ابقت اد ة )رسالة ماجستير، جامعة أحمد درا ة 
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 (  1ملحق )
 ن ـــــــــــة المحكميـــــــــــــــقائم

 المسمى الوظيفي الاسم  ت

طشررررررررررررررررطرروش  1 هرررررررايرررررررل   الررررررردكررتررور 
 

 بكلية إدارة الأعمال جامعة الشرقية شار  أستاذ م

ادم  2 السرررررررررررررررررلام  عرررربرررررررد   الررررررردكررررتررررور 
 

 أستاذ مساعد بكلية إدارة الأعمال جامعة الشرقية 

مررررررراضرررررررررررررررررري  3 خرررررررالرررررررد   الررررررردكرررررترررررور 
 

 أستاذ مساعد بكلية إدارة الأعمال جامعة الشرقية 

الرررراشررررررررررررررررررررردي 4 مرررحرررمرررررررد   الررررررردكرررترررور 
 

 أستاذ مساعد بكلية إدارة الأعمال جامعة الشرقية 

الررررررنرررررررافررررررعرررررري 5 تررررررركرررررري   الررررررردكررررررتررررررور 
 

 قسم الدراسات والبيانات الإح اوية بوزارة التربية والتعليم روي 

النعمررررررانيررررررة  6 سرررررررررررررررررررالمررررررة   الرررررردكتورة 
 

 بجامعة التلنية والعلوم التطبيلية_ إبراء  مساعد أستاذ

 

‌ 
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 ( 2ملحق )
 قائمة الاستقصاء الموزعة على السادة المحكمين

 الموضوع: استبانة
 المحترم         / الدكتور

 ... وبعد، السلام عليكم ورحمة ي وبركاتك
اسررررررررررررررررتيماب لمتطلبات الح رول على درجة الماجسررررررررررررررررتير في إدارة الأعمال )الليادة(تلوم الباحثة بإعداد دراسة  
بعنوان "أثر التحفيز على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشررررررررؤون الدينية بمحافظة شررررررررمال الشرررررررررقية" والتي تشررررررررمل على  

ة العمل، التدريب( وأداء العاملين كمتغير تابع، وقد اعتمدت التحفيز كمتغير المسرررررررررتلل بعناصرررررررررره )التحفيز المعنوي، بيئ
 على ابستبانة كاداة لجمع البيانات والمعلومات. الدراسرة

 ستبانة من حيث الآتي:راجيين منيم بالتيرم لتحكيم هذه اب
مد  ارتبا  العبارة وعلاقتها بدور ، و وضرررررروح العبارة أو عدم وضرررررروحها، في الحلل المناسررررررب من وجهة نظركم

تعديل العبارة إن  ، و على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشرررؤون الدينية بمحافظة شرررمال الشررررقيةغير المادي  أثر التحفيز
 احتاج الأمر لذل،. 

 .نشكر ليم تعاونيم، ونلد ر مساهمتيم في إنجاح هذا البحث، ونسال ي ليم دوام التوفيق والسداد
 الباحثة/ 

 بيانات المحكم 
 : ابسرررررررررررررررررررررررررررررررررررم

 

العلميرررررة   :الررررردرجرررررة 
 

 
 : التخ ررررررررررررررص

 

الرررررعرررررمرررررررل   :جرررررهرررررررة 
 

 

 البيانات الأولية 
 الجزء الأول: المتغيرات الديموغرافية

 أنثى ❑   ذكر ❑ وع:  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالن
 فنية. ❑  إدارية.  ❑ ل: ــــــــة العمـــــــــطبيع

 أقل.  أوعام   دبلوم ❑  المستوى التعليمي:
 بكالوريوس".   ،تخ  ي"دبلوم جامعي  ❑
 ، دكتوراه". ماجستيرعليا "دراسات  ❑

  سنوات 5 من أقل  ❑ سنوات الخبرة بالمؤسسة: 
 سنوات 10- 5 من ❑
 سنوات 10 من أ ثر ❑

الجزء الثاني: يتناول متغيرات الدراسة وتتكون من أربعة محاور "الحوافز المعنوية، بيئة العمل، التدريب، أداء  
 العاملين" 
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 الفقرات
 أهمية العبارة  وضوح العبارة 

 تعديل العبارة 
 غير  واضحة

 واضحة
درجة الأهمية  

 10-1من 
المحور الأول: التحفيز المعنوي وهو إحدى أنواع التحفيز الذي يلبي الحاجات الذاتية للإنســــان إلى جانب إشــــباعها 

 للحاجات الاجتماعية والتي تزيد من تمسك العاملين وشدهم نحو العمل. 
 ويتناول هذا المحور التلدير والدعم بجهود العاملين.

     التحفيز المعنوي لك تاثير إ جابي في بيئة العمل. . 1
نظرام التحفيز المعمول برك في الإدارة  لوم على أسرررررررررررررر    . 2

 موضوعية وواقعية.
    

توفر الإدارة بيئة عمل تسرررراهم في تعزيز رضررررا واسررررتلرار  . 3
 العاملين.

    

توفر الإدارة بيئة عمل تساهم في تعزيز مشاركة العاملين   . 4
 في اتخاذ اللرارات.

    

تلرردر الإدارة اقتراحررات واسررررررررررررررهررامررات العرراملين المتعللررة  . 5
 .بتطوير العمل

    

التحفير  . 6 على  بررررررالح ررررررررررررررول  الإدارة  في  العرررررراملين  يهتم 
 المعنوي مثل: الشكر، الثناء، التلدير.

    

المحور الثاني: بيئة العمل وهي الظروف المحيطة بالموظا داخل جهة العمل )العلاقات، طبيعة المكان، وأســــــــاليب 
 الإدارة(.

 .يتناول هذا المحور الدعم الذي توفره بيئة العمل لإنجاز المهام بفعالية
     تسعى الإدارة لتوفير بيئة عمل آمنة ومريحة. . 8
     التواصل بين العاملين والإدارة في بيئة العمل فعالة.  . 9
     .بيئة العمل توفر الدعم اللازم لإنجاز المهام بكفاءة . 10
     تسهم بيئة عملي على التحسين واببتيار المستمر.  . 11
     توفير جو عمل ملاوم  شجعني على تلد م أداء جيد.  . 12
     تشعر بالرضا عن بيئة العمل الحالية.  . 13

المحور الثــالــث: التــدريــب وهو عمليــة تهــدف إلى تطوير مهــارات ومعــارف الموظفين لرفع كفــاءتهم في أداء العمــل  
 وتحسين جودة الأداء المؤسسي.

 يتناول هذا المحور تاثير البرام  التدريبية الملدمة من الإدارة على تطوير المهارات. 
     .تلدم الإدارة برام  تدريبة تساعدني على تطوير مهاراتي . 14
مرررد  مواءمرررة البرام  التررردريبيرررة مع احتيررراجرررات العمرررل  . 15

 الفعلية.
    

تسررررررررررتعين الإدارة بمرا ز ومعاهد متخ رررررررررر ررررررررررة لتدريب  . 16
 وتطوير أداء العاملين.
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 الفقرات
 أهمية العبارة  وضوح العبارة 

 تعديل العبارة 
 غير  واضحة

 واضحة
درجة الأهمية  

 10-1من 
     أح ل على فرص كفا ة من التدريب. . 17
ترررردريبيررررة ل ررررررررررررررلررررل المواهررررب  . 18 تهتم الإدارة بتوفير برام  

 واللدرات.
    

تسرررررررتخدم الوسررررررراول الحديثة في التدريب لتطوير العاملين  . 19
 بالإدارة.

    

يتم تلييم العاملين للتعررررررررررف علرررررررررى مرررررررررد  ابستفادة من   . 20
 البرام  التدريبية.

    

     تشعر بالرضا حول البرام  التدريبية الملدمة. . 21
 للمعايير المطلوبة.وفقًا المحور الرابع: أداء العاملين وهو مستوى تنفيذ الموظا لمهامه الوظيفية 

  لي  هذا المحور كفاءة وفاعلية الموظفين في أداء مهامهم.
     أشعر بانني أودي عملي باليفاءة والفعالية المطلوبة. . 1
     لدي اللدرة على تطوير أداوي بشكل مستمر. . 2
     تتلبل الأعمال الطاروة ضمن نطاق عمل،. . 3
     ألتزم بالح ور وابن راف في الوقت المحدد. . 4
     لدي اللدرة على العمل والتييف مع ضغو  العمل. . 5
     لدي معرفة باهداف العمل، إجراءاتك، ومهامك. . 6
أحرص على اتخرراذ أف رررررررررررررررل الطرق لأداء العمررل وحررل  . 7

 المشكلات.
    

أعود إلى المسررررررررررؤول المباشررررررررررر وأسررررررررررتشرررررررررريره عند اتخاذ  . 8
 اللرارات.

    

     ألتزم بمواعيد تسليم الأعمال المحددة. . 9
     أستخدم الموارد المتاحة بشكل فعال لإنجاز العمل.  . 10
     أبادر بتلد م ملترحات تسهم في تحسين سير العمل. . 11
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 (  3ملحق )
 قائمة الاستقصاء في شكلها النهائي 

 الموضوع: استبانة
 ............................................................... المحترم/ررةأخي الفاضل/ أختي الفاضلة 

 ،،،،،  ،السلام عليكم ورحمة ي وبركاتك 

 لمتطلبات الح ول على درجة الماجسرتير في إدارة الأعمال )الليادة(تلوم الباحثة بإعداد دراسة  اسرتيماب  

على أداء العاملين بإدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية" والتي    غير المادي بعنوان "أثر التحفيز

تشمل على التحفيز كمتغير المستلل بعناصره )التحفيز المعنوي، بيئة العمل، التدريب( وأداء العاملين كمتغير تابع، وقد 

 على ابستبانة كاداة لجمع البيانات والمعلومات.  اعتمدت الدراسرة

نرجو منيم التيرم بالإجابة على جميع الأسئلة المطروحة بدقة وموضوعية، حيث إن مشاركتيم تمثل ركيزة  

أساسية للوصول إلى نتاو  ذات قيمة علمية ومهنية، و ن المعلومات التي ستشاركون بها ستعامل بسرية تامة، ولن  

 تستخدم إب لأغراض البحث العلمي فلط.

 .نشكر ليم تعاونيم، ونلد ر مساهمتيم في إنجاح هذا البحث، ونسال ي ليم دوام التوفيق والسداد

 الباحثة/  

 البيانات الأولية 
 الجزء الأول: المتغيرات الديموغرافية

 أنثى ❑   ذكر ❑ وع: ــــــــــــــــــــــ ــــــــــــ ـــالن
 فنية )دعوية ميدانية(.  ❑  إدارية.  ❑ ل: ــــة العمــــــــــــطبيع

 أقل.  أوعام   دبلوم ❑ المستوى التعليمي:
 بكالوريوس".  ، تخ  ي"دبلوم جامعي  ❑
 ، دكتوراه". ماجستيرعليا "دراسات  ❑

 سنوات الخبرة بالمؤسسة: 
 سنوات 5من أقل  ❑
 سنوات 10- 5 من ❑
 سنوات 10 من أ ثر ❑

 .يتناول متغيرات الدراسة وتتيون من أربعة محاور "الحوافز المعنوية، بيئة العمل، التدريب، أداء العاملين" الجزء الثاني:
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 ( في المكان المناسب من وجهة نظركم:✓يرجى قراءة كل عبارة ووضع إشارة )

 الفقرات

شدة 
ق ب

مواف
 

فق
موا

ايد  
مح

فق  
موا

ير 
غ

شدة  
ق ب

مواف
ير 

غ
 

المحور الأول: التحفيز المعنوي وهو إحدى أنواع التحفيز الذي يلبي الحاجات الذاتية للإنســــــان إلى جانب إشــــــباعها  
 للحاجات الاجتماعية والتي تزيد من تمسك العاملين وشدهم نحو العمل. 

 يتناول هذا المحور التلدير والدعم بجهود العاملين.
      التحفيز المعنوي لك تاثير إ جابي في أداوي للعمل. . 1
نظام التحفيز المعمول بك في الإدارة  لوم على أسررررررر  موضررررررروعية   . 2

 وواقعية.
     

      توفر الإدارة بيئة عمل تساهم في تعزيز رضا واستلرار العاملين. . 3
توفر الإدارة بيئة عمل تساهم في تعزيز مشاركة العاملين في اتخاذ   . 4

 اللرارات.
     

      .تلدر الإدارة اقتراحات واسهامات العاملين المتعللة بتطوير العمل . 5
يهتم العراملين في الإدارة برالح ررررررررررررررول على التحفير المعنوي مثرل:  . 6

 الشكر، الثناء، التلدير.
     

 المحور الثاني: بيئة العمل وهي الظروف المحيطة بالموظا داخل جهة العمل )العلاقات، طبيعة المكان، وأساليب الإدارة(. 
 .يتناول هذا المحور الدعم الذي توفره بيئة العمل لإنجاز المهام بفعالية

      تسعى الإدارة لتوفير بيئة عمل آمنة ومريحة. . 8
      التواصل بين العاملين والإدارة في بيئة العمل فعالة. . 10
      .بيئة العمل توفر الدعم اللازم لإنجاز المهام بكفاءة . 11
      تسهم بيئة عملي على التحسين واببتيار المستمر. . 12
      توفير جو عمل ملاوم  شجعني على تلد م أداء جيد. . 13
      تشعر بالرضا عن بيئة العمل الحالية. . 14

المحور الثالث: التدريب وهو عملية تهدف إلى تطوير مهارات ومعارف العاملين لرفع كفاءتهم في أداء العمل وتحسـين  
 جودة الأداء المؤسسي.

 يتناول هذا المحور تاثير البرام  التدريبية الملدمة من الإدارة على تطوير المهارات.
      .تلدم الإدارة برام  تدريبة تساعدني على تطوير مهاراتي . 15
      يتم تحديث البرام  التدريبية مع احتياجات العمل الفعلية. . 16
تسررررررتعين الإدارة بمرا ز ومعاهد متخ رررررر ررررررة لتدريب وتطوير أداء   . 17

 العاملين.
     

      أح ل على فرص كفا ة من التدريب. . 18
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 الفقرات

شدة 
ق ب

مواف
 

فق
موا

ايد  
مح

فق  
موا

ير 
غ

شدة  
ق ب

مواف
ير 

غ
 

      تهتم الإدارة بتوفير برام  تدريبية ل لل المواهب واللدرات. . 19
      تستخدم الوساول الحديثة في التدريب لتطوير العاملين بالإدارة. . 20
يتم تلييم العاملين للتعررررررررررررررف علرررررررررررررى مرررررررررررررد  ابستفادة من البرام   . 21

 التدريبية.
     

      تشعر بالرضا حول البرام  التدريبية الملدمة. . 22
 للمعايير المطلوبة.وفقًا المحور الرابع: أداء العاملين وهو مستوى تنفيذ الموظا لمهامه الوظيفية 

  لي  هذا المحور كفاءة وفاعلية الموظفين في أداء مهامهم.
      أشعر بانني أودي عملي باليفاءة والفعالية المطلوبة. . 1
      لدي اللدرة على تطوير أداوي بشكل مستمر. . 2
      تتلبل الأعمال الطاروة ضمن نطاق عمل،. . 3
      ألتزم بالح ور وابن راف في الوقت المحدد. . 4
      لدي اللدرة على العمل والتييف مع ضغو  العمل. . 5
      لدي معرفة باهداف العمل، و جراءاتك، ومهامك. . 6
      أحرص على اتخاذ أف ل الطرق لأداء العمل وحل المشكلات. . 7
      أعود إلى المسؤول المباشر وأستشيره عند اتخاذ اللرارات. . 8
      ألتزم بمواعيد تسليم الأعمال المحددة. . 9
      أستخدم الموارد المتاحة بشكل فعال لإنجاز العمل. . 10
      أبادر بتلد م ملترحات تسهم في تحسين سير العمل. . 11

 
‌ 
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 ( 4ملحق )
 ((Krejcie & Morganتحديد حجم العينة  

 
 

‌ 
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 ( 5)ملحق 

 نبذة عن إدارة الأوقاف والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية 
إدارة الأوقاف والشررؤون الدينية بمحافظة شررمال الشرررقية هي جهة حكومية تعنى بالإشررراف على  

أملا  الأوقاف وبيت المال، في حدود اخت ررراصرررها والمحافظة عليها من أ ة تعد ات، و عداد سرررجلات 

فة لح رررررررررها، وتعمل الإدارة على تعزيز دور الأوقاف في خدمة المجتمع ودعم البرام  التنموية، إضررررررررا

إلى الإشرررراف على المسررراجد والجوامع ومدارس اللرآن اليريم وتنظيم أنشرررطتها، والإشرررراف على اليوادر 

الردينيرة، ومترابعرة البرام  المعنيرة بتطوير وتراهيرل اليوادر الردينيرة برالمنطلرة و حيراء المنراسرررررررررررررربرات الردينيرة  

 وابحتفال بها.

 ما تسررعى الإدارة إلى تعزيز الوعي الديني من خلال تنظيم البرام  والفعاليات الدينية، وتسرراهم  

في نشررر الليم الإسررلامية الوسررطية وتعزيز الوحدة المجتمعية من خلال برامجها المتنوعة التي تسررتهدف  

المجتمع، وترسيخ    جميع فئات المجتمع، وتهدف الإدارة إلى تحليق رسالة الأوقاف كمورد مستدام لخدمة

)وزارة الأوقاف والشررررررؤون الدينية،    2040  رتية عُمانقيم العطاء والتيافل بما ينسررررررجم مع رتية الوزارة و 

(. ومن هذا المنطلق تهدف الباحثة إلى تطبيق الدراسررررررررررررة على إدارة الأوقاف والشررررررررررررؤون الدينية  2025

  وموظفة.موظف ا ( 830لعدد الموظفين العاملين فيها، والذي   ل إلى )نظر ا بمحافظة شمال الشرقية، 

 
 الهيكل التنظيمي للإدارة
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 ( 6)ملحق 
 ة ــــــــــة الأخلاقيـــــــــــالموافق

  
  

RESEARCH EHICS & BIOSAFETY COMMITTEE (UREBC)  
  

CERTIFICATE OF ETHICAL APPROVAL  
  

Date:  30/04/25 
Project No.:  
Project Title:    أثر التحفيز على أداء العاملين بإدارة الأوقاف 

 والشؤون الدينية بمحافظة شمال الشرقية 
Principal Investigator (PI)/Researcher .ثريا سالم الحارثي  أ 

This is to certify that the research proposal associated with the project above has been 

reviewed by the Research Ethics and Biosafety Committee (UREBC) of A’Sharqiyah 

University and the ethical approval of this proposal has been approved under the code 

number (ASU/UREBC/25/51).  

Note: The research should be carried out in accordance with the approved proposal. Any 
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the research on human or/and animals.  
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project.  
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