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 في العاملة الصحية البشرية الكوادر اداء كفاءة على الحوافز اثر
 مقارنة دراسة .الإسلامي المستشفى

  حسن صالح سليمان القضاة 1
 -ملخص الدراسة :

تنبع أهمية هذه الدراسة في كونها تبحث في أثر الحوافز على أداء العاملين 
مر الذ  يدد  إلى رفع وإهتمام الإدارات في إيجاد نظام حوافز فعال لديها الأ

ولتحقيق أهداف  , مستوى الأداء لدى العاملين ويزيد من الانتماء لديهم تجاه المنظمة
الدراسة تم تصميم وتطوير استبانة لغرض جمع البيانات. وقد طبقت هذه الدراسة 

موظف عامل في المستشفى الإسلامي  200على عينة عشوائية مكونة من 
وب الانحدار الخطي والارتباط لمعرفة أثر المتغيرات )عمان(, وقد استخدم اسل

المستقلة في المتغيرات التابعة, وقد وصلت الدراسة الى عدد من النتائج اهمها أنه لا 
(  بين تطبيق نظام α=0.05يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

لا توجد علاقة ذات  كذلك فقد اظهرت نتائج الدراسة انه الحوافز وتحسين الأداء.
( بين تطبيق نظام الحوافز وسرعة α=0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

إنجاز الأعمال. وقد توصلت الدراسة الى عدد من التوصيات أهمها أهمية ضرورة 
مشاركة الموظفين لإدارة المستشفى في وضع الخطط المستقبلية واستراتيجيات 

 العمل.
                                                           

 .ملك عبد العزيزرابغ جامعة ال –دكتور بقسم إدارة الخدمات الصحية والمستشفيات كلية الأعمال   1 
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Abstract: 

        This study aims to identify the effect of incentives on 

performance efficiency of health employees and its impact on 

most of the managerial levels 

 of Islamic Hospitals located in Amman capital of Jordan  to 

evaluate of the employee's performance on increasing  their 

affiliation with health organization and the interest of 

administrations in finding an effective incentive system.A random 

sample of 200 employees was selected, at  most levels of 

administrative at the hospital. The has reached number of major  

results study, most important of which this was 1- There is no co-

relationship with statistical significance at the level of significance 

(α = 0.05) between the application of the incentive system to 

improve performance.2- There is no relation with statistical 

significance at the level of significance (α = 0.05) between the 

application of the incentive system and the speed of completion of 

the work.The study recommended also the need for staff  

participation at all hospital levels  management  and to take part in 

developin any future plans of the hospital  business strategies. 
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 المقدمــــــــــة:

ان حفز الناس للعمل ليس امرا صعبا كما يبدو فالعاملين يريدون ان يعملوا بتفان 
وان يقضوا اوقاتهم بصورة جيدة وان يعطوا افضل ما لديهم وان يحصلوا على 

ن حقهم ان يبحثوا عن العمل لدى منظمات تتفهم هذه الامور التقدير لما قدموا , فم
وتفسح لهم المجال للقيام بذلك، ومن الطبيعي أيضاً ان لا يكون تحفيز العاملين 

على هذه الدرجة العالية من السهولة , ولكنه يظل بسيطا،ومن هنا فعلينا ان لا نفقد 
ة في ظل صراعنا وضوح الرؤية بشأن بساطة ايجاد مكان عمل محفز , وبخاص

 المحتدم مع تعقيدات العمل في هذه الايام . 

من خلال ماسبق يمكن استخدام مفهوم الحوافز لتحفيز العاملين في المستشفيات لما 
لهذا من اهمية كبيرة في رفع اداء العاملين بمختلف مسمياتهم الوظيفية وذلك كي 

مريض المستهلك للخدمة يستطيع العامل في هذا القطاع التعامل بشكل كفء مع ال
الطبية لا سيما بأن حقيقة الانسان المريض تختلف تماماً عن الانسان السليم من 

ولا يمكن للحوافز أن تحقق أهدافها بالمدسسة إلا من ،حيث التوازن النفسي والبدني 
آلية عمل ونظام محدد لإدارتها بالشكل الأمثل مع توافر عنصر في  خلال وجود

المصداقية في تطبيق نظام الحوافز داخل المدسسة، وأن يتم  لا وهوغاية الأهمية أ
منحها لأصحاب التميز في العمل، على أن يكون  تقنين مثل هذه الحوافز ليتم
ولأهمية الموضوع انطلق الباحث لدراسة اثر الحوافز على ،الحافز على قدر العمل

 (.2003العامري،)(.عمان -اداء العاملين كدراسة حالة في المستشفى الإسلامي 
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 مشكلة الدراسة واسئلتها:

تقوم الادارة على توجيه نشاط مجموعة من الأفراد نحو هدف مشترك وتنظيم 
جهودهم وتنسيقها لتحقيق الهدف وتركز الإدارة على جعل الآخرين ينفذون الأعمال 

المددية إلى تحقيق الأهداف ، وحيث أن الناس يتباينون في قدراتهم ومواهبهم 
وإمكانياتهم وهذا يرجع إلى خصائص موهوبة فطر الله الناس عليها منذ مولدهم أو 

  نتيجة ما اكتسبوه من خبرات في الحياة أو التعليم أو البيئة التي يعيشون فيها.

يعتبر أداء العاملين وعدم معرفة السبب في التقصير في الاداء الوظيفي من قبلهم 
لرؤساء هي مشكلة بحد ذاتها، وبالتالي لا يمكن للمهام التي توكل اليهم من قبل ا

الاستغناء عن اولئك العاملين اصحاب الأداء المتدني أو السيئ .  يتجه المدراء إلى 
ايجاد اساليب تحفيزية من اجل التخلص والقضاء على هذا الأداء المتدني أو السيئ 

والخدمات التي الذ  لا يتناسب مع توقعات العمل والتي تدثر على جودة الانتاج 
 تقدم للمواطنين والتي لا تتناسب مع احتياجاتهم ورغباتهم التي يبحثون عنها .

من هنا جاءت هذه الدراسة لتحديد اثر الحوافز على اداء العاملين في المستشفى 
الإسلامي حيث اشتملت على كل من الكادر الطبي والتمريضي والإدار  ، 

 وللإجابة على الأسئلة التالية:

أثر تطبيق نظام  الحوافز على أداء العاملين)تحسين الأداء، سرعة  ما -1
 إنجاز الأعمال، دقة إنجاز الأعمال( في المستشفى؟

 ما هي انواع الحوافز التي يفضلها العاملين؟                                                                -2

 ين في المستشفى؟ما هو اثر الحوافز على الرضا الوظيفي للعامل -3
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 فرضيات الدراسة:

الفرضية الرئيسية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصاائية لتطبياق نظاام الحاوافز 
 على أداء العاملين. ويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية: 

الفرضية الفرعية الأولاى: لا يوجاد أثار ذو دلالاة إحصاائية لتطبياق نظاام الحاوافز 
 لأداء.في تحسين ا

الفرضاااية الفرعياااة الثانياااة: لا يوجااااد أثااار ذو دلالاااة إحصااااائية باااين تطبياااق نظااااام 
 الحوافز وزيادة سرعة الإنجاز للأعمال.

الفرضاااية الفرعيااااة الثالثااااة: لا يوجااااد أثاااار ذو دلالاااة إحصااااائية بااااين تطبيااااق نظااااام 
 الحوافز ودقة الأعمال المنجزة.

ة إحصاااائية باااين تطبياااق نظاااام  يوجاااد أثااار ذو دلالاااالرابعاااة: لا الفرعياااةالفرضاااية 
 الحوافز على الرضا الوظيفي.

 التعريفات الإجرائية:

التحفيز: هو عبارة عن قوة أو شعور داخلي يحرك سلوك الفرد لإشباع  -1
 (.280، ص2002حاجات ورغبات معينة.) العميان، 

، 2009الراتب والمكافأت المالية، والبدلات.) جلدة، الحوافز المادية:  هي  -2
       (.100ص
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: فرص الترقية، النمو الوظيفي، التقدير، الإعتراف الحوافز المعنوية:  -3
بالجهد والأداء والمشاركة في اتخاذ القرارات وإبداء الرأ  والإقتراحات.) جلدة، 

 (.100،ص 2009

الحوافز الفردية: هي الحوافز التي تكافيء الانتاجية للفرد وهي مادية  -4
 (32،ص2007أومعنوية )شراب، 

افز الجماعية: هي الحوافز التي تعطى لمجموعة من العاملين الحو  -5
 (32،ص2007المسدولين بشكل تضامني عن انجاز العمل. )شراب, 

توسيع قاعدة منح الحوافز: هي عبارة عن شمول اكبر عدد من الموظفين في  -6
 المنظمة في نظام الحوافز. 

ن العمل, هذا هو ذلك الشعور بإكتمال الإنجاز النابع م الرضا الوظيفي : -7
له علاقة بالنقود أو المميزات او حتى الإجازات, إنما هو ذلك  الشعور ليس    

الشعور بالارتياح النابع من العمل ذاته ,ومن الناحية النظرية يمكن ان تحقق 
 (.13،ص 2003قدرا من الرضا.   )العامر  

ق نظاام الحاوافز تتباع أهمياة الدراساة للتعارف علاى اثار تطبياأهمية وأهداف الدراسة: 
علااااى أداء العاااااملين. وكااااذلك معرفااااة ماااادى تااااوفر نظااااام حااااوافز فعااااال يتناسااااب مااااع 
احتياجااات الأفااراد لتحقيااق أهااداف المستشاافى. كمااا وتسااتمد أهميتهااا ماان أهميااة نظااام 

 الحوافز وفعاليته في رفع كفاءة العاملين وتحسين الأداء.

وافز فاااااي المستشااااافى وتهااااادف الدراساااااة الاااااى التعااااارف علاااااى واقاااااع تطبياااااق نظاااااام الحااااا
الإسلامي. وكذلك التعرف على انواع الحاوافز التاي يفضال العااملون الحصاول عليهاا 
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أخيرا محاولة الباحث تقديم الإقتراحات والتوصيات التي تساعد المدراء العاملين على 
 تحسين وتطبيق نظام حوافز فعال يعمل على رفع اداء العاملين.

 (1-1شكل )

 -نموذج الدراسة  -

                                                                              المتغيرات المستقلة                                    المتغيرات التابعة   

 الأداء                           الحــوافز                              

 

 

 

 

 سابقة:الإطار النظري والدراسات ال

(. نظرياااااات فاااااي التحفياااااز سااااالم 293ص -282، ص2002فقاااااد تنااااااول ) العمياااااان، 
الحاجات لماسلو والتي تعتبار هاذه النظرياة الاشاهر نظرياات الحفاز، صااحبها أبراهاام 

 ماسلو، ، وقد أشار ان الحاجات الإنسانية مرتبة هرمياً حسب الأهمية كالآتي :

والحاجاات إجتماعياة وحاجاات التقادير  حاجات فسيولوجية والحاجات الأمان والحماياة -أ
والإحترام، وحاجات تقدير الذات ، وقد بين ماسلو أن الحاجات الفسيولوجية ضرورية 
من أجل البقاء حيث تسود في المستوى الأدنى، وعنادما ياتم إشاباعها بدرجاة مرضاية 

 تحسين الأداء 

 سرعة إنجاز الأعمال 

 دقة إنجاز الأعمال 

 الرضا الوظيفي 

 منح الحوافز 
 توسيع قاعدة منح الحوافز 
 التنويع في الحوافز 
 العدالة في الحوافز 
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 ينتقااال الفااارد إلاااى الحاجاااة التاااي تليهاااا فاااي الأهمياااة وهاااي الأمااان والحماياااة وهكاااذا، إن
الحاجاة المشابعة لام تعاد حاافزة، بينماا الحاجااة غيار المشابعة تادفع الفارد للتحارك لااذلك 
عناااادما يااااتم إشااااباع الحاجااااات الفساااايولوجية فااااإن حاجااااة الأماااان والحمايااااة تباااادأ بحفااااز 

 السلوك. 

الا ان هناك إختلاف في وجهات النظر حول نظرية ماسلو وتشير بعاض الدراساات  
هو ترتياب إصاطناعي، إذ إن جمياع هاذه الحاجاات  إلى أن الترتيب الهرمي للحاجات

متداخلة ومتفاعلة مع بعضها البعض لدى الفرد الواحد، بينماا أشاارت دراساات أخارى 
إلى أن تطبيق نظرية ماسلو والإختلاف في ترتيب الحاجات مرهاون بالعوامال البيئياة 

ساااالم  والإختلافااااات الثقاويااااة ومثااااال ذلااااك الدراسااااات التااااي أجرياااات فااااي مجااااال مقارنااااة
الحاجاااات عناااد الماااوظفين فاااي الشاااركات الأمريكياااة والمكسااايكية وأظهااارت أن حاجاااات 
تحقياق الاذات عناد الماديرين فاي الشاركات الأمريكياة كانات غيار مشابعة بشاكل عااال، 
بينمااا كاناات الحاجااات تمثاال الحاجااة الثانيااة المشاابعة بشااكل عااال عنااد المااوظفين فااي 

رى إلااااى أن المااااديرين فااااي إساااابانيا الشااااركات المكساااايكية. كااااذلك أشااااارت دراسااااات أخاااا
 وبلجيكا أكثر إشباعاً لحاجات التقدير والإحترام من حاجات الأمن والحماية.

والتاي قاام بتطويرهاا فريادريك هرزبارا وجماعتاه  نظريـة العـاملين  النظرية الثانيةأماا 
باستخدام اسلوب المقابلات مع مائتي شخص من مهندسين ومحاسبين وبموجب هذه 

 يوجد مجموعتان من العوامل: داخلية وخارجية.النظرية 

فالعواماااال داخليااااة: تتعلااااق بالعماااال مباشاااارة، وأطلااااق عليهااااا عواماااال دافعيااااة أو حااااافزة 
انساااجاماً ماااع هااارم ماسااالو للحاجاااات الإجتماعياااة والإحتااارام والتقااادير وتحقياااق الاااذات. 
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لإنجااااز وتتضااامن العوامااال الداخلياااة: الإنجااااز فاااي العمااال والتقااادير والإحتااارام نتيجاااة ا
 والترقية والمسدولية لإنجاز العمل واحترام التطور والتقدم.

ياادد  وجااود العواماال الداخليااة فااي موقااف العماال وبشااكل ملائاام إلااى الشااعور بالرضااا 
 والقناعة لدى العاملين، ولكن غيابها لا يدد  إلى شعور العاملين بعدم الرضا.

مال، وأطلاق عليهاا عوامال الصاحة أما العوامل خارجية: فتتعلاق بالبيئياة المحيطاة بالع
انسجاماً مع الحاجاات الفسايولوجية والأمان والحماياة فاي هارم ماسالو وتشامل العوامال 
الخارجيااااااة سياسااااااة المنظمااااااة وأساااااالوب إدارتهااااااا وأساااااالوب الإشااااااراف والعلاقااااااات بااااااين 
المرؤوساين والعلاقااات باين المشاارف والمرؤوساين والأماان الاوظيفي والأجااور والرواتااب 

 العمل المادية من إضاءة وتهوية وحرارة وغيرها من العوامل.واخيرا ظروف 

فااي الحاجااات واضااع هااذه النظريااة ديفيااد مكليلانااد  النظريــة الثالثــة: نظريــة مكليلانــد
الشخصية، وقد جرى تطبيقها فاي  ويعود أساسها إلى علم النفس السرير  وإلى نظرية

 مجال الإدارة والتنمية الإقتصادية.

ماعتااااه دراسااااات علااااى عاااادة ثقافااااات شااااملت الولايااااات المتحاااادة، أجاااارى مكليلانااااد وج 
ايطاليااا، بولناادا، والهنااد. وقااد تاام اسااتخدام اساااليب تنبااد لتحديااد ساامات الأفااراد الاااذين 

 لديهم الحاجات الثلاث: الإنجاز، القوة والإنتماء.

 الحاجة إلى الإنجاز -أ

رى هاذه النظرياة وهي الدافع للتفوق وتحقيق الإنجاز وفق مجموعة من المعاايير، وتا 
أن الأفااراد الااذين لااديهم حاجااة شااديدة للإنجاااز لااديهم دافااع التفااوق والكفاااح ماان أجاال 
النجاااح وذلاااك لمجااارد تحقياااق النجااااح دون إعتباااار الماااردود المااااد  ماااا لااام ينظااار إلاااى 
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المااردود الماااد  علااى أنااه مدشاار النجاااح، هااذه الفئااة ماان الأفااراد مهتمااة نفسااياً بإنجاااز 
ل وتطاااوير العمااال والرغباااة فاااي التحاااد  والقياااام بمهاااام صاااعبة الأعماااال بصاااورة أفضااا

وتحمااال المسااادوليات الشخصاااية مااان أجااال تحقياااق الأهاااداف المطلوباااة، والرغباااة فاااي 
 الحصول على المعلومات عن نتائج ما يقومون به من اعمال.

 الحاجة إلى القوة -ب

لك بطريقااة القااوة والساايطرة والإشااراف علااى الآخاارين حاجااة اجتماعيااة تجعاال الفاارد يساا 
توفر له الفرصة لكسب القوة والتأثير على سالوك الآخارين، والأفاراد الاذين لاديهم حاجاة 
شاااديدة إلاااى القاااوة يااارون فاااي المنظماااة فرصاااة للوصاااول إلاااى المركاااز واماااتلاك السااالطة 
وممارسة الرقابة والتأثير علاى الآخارين، ويعتقاد باأن لادى الماديرين حاجاة القاوة وحاجاة 

 لون عن عمل الآخرين.الإنجاز لأنهم مسدو 

 الحاجة إلى الإنتماء -ج

وهاااي الرغباااة فاااي بنااااء علاقاااات الصاااداقة والتفاعااال ماااع الآخااارين، يشااابع الأفاااراد هاااذه 
الحاجة من خلال الصداقة والحب واقامة علاقات اجتماعية مع الغيار والتواصال ماع 
عم الآخااارين، وهااادلاء الأفاااراد يشاااعرون عناااد تفااااعلهم ماااع الآخااارين، والبحاااث عااان الاااد

النفسااي ويجاادون الإشااباع ماان خاالال تنميااة وتعميااق التفاااهم المشااترك وإقامااة أواصاار 
الصاااداقة ماااع الآخرين،والأفاااراد الاااذين لاااديهم حاجاااة شاااديدة إلاااى الإنااادماج يااارون فاااي 
المنظمة فرصة لإشاباع علاقاات صاداقة جديادة، كماا أنهام ينادفعون وراء المهاام التاي 

 ل. تتطلب التفاعل المتكرر مع زملاء العم
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 النظرية الرابعة: نظرية التوقع

وتفساار ساابب قيااام  1964( عااام Victor Vroomطااور هااذه النظريااة فكتااور فااروم)
الفااارد باختياااار سااالوك معاااين دون غياااره، وتااارى أن دافعياااة الفااارد للقياااام بسااالوك معاااين 
تتحدد باعتقاد الفرد بأن لديه القدرة على القيام بذلك السلوك، وإن القيام بذلك السلوك 
ساايدد  إلااى نتيجااة معينااة، وأن هااذه النتيجااة ذات أهميااة للفاارد، وهااذا يعنااي أن حفااز 

 .الفرد يعتمد على توقعات الفرد 

وتعتباار نظريااة التوقااع ضاامناً وساايلة لتحقيااق غايااة، فقااد نجااد ان النتيجااة التااي حصاال 
عليها الفرد ليست هادفاً بحاد ذاتاه وإنماا تكاون وسايلة أو وسايطاً لتحقياق نتيجاة أخارى 

غوب فيها، ومثال ذلك قد يرغب الفرد في الترقية في وظيفته، ليس بهدف الترقية، مر 
وإنما بسابب إدراكاه واعتقااده باأن الترقياة هاي السابيل لتحقياق حاجاة التقادير والإحتارام 

 والتميز والحصول على المردود الماد  من أجور ورواتب.
 (1،ص2009فوائد ومعوقات التحفيز)مفكرة الإسلام،

 فوائد التحفيز, يوجد عدة فوائد لتحفيز الأفراد ولكن نورد أهمها:أولًا: 

 تخفيض الفاقد في العمل ، خاصة في الموارد البشرية. .1

 سيعمل العاملون بجد أكبر لرغبتهم ويما يقومون به .  .2

 لن يحتاج العاملين للمراقبة على أعمالهم فلديهم رقابة ذاتية .  .3

 مدسسة.شعور العاملين بروح العدالة داخل ال .4
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 ثانياً: معوقات التحفيز

  الخوف أو الرهبة من الإدارة . .1

  عدم وضوح الأهداف لدى الإدارة . .2

  عدم المتابعة للعاملين فلا يعرف المنتج من غير المنتج. .3

  قلة التدريب على العمل وقلة التوجيه لتصحيح الأخطاء . .4

  عدم وجود قنوات اتصال بين المديرين والعاملين . .5
هو دراساة الادوافع هاي فاي جوهرهاا دراساة للحاجاات والرغباات الدوافع : " المقصود ب

الإنسانية من حيث نشوئها  واتجاههاا وآثارهاا بهادف إشاباعها بالأسالوب الاذ  يحارك 
 قدرات العاملين ، ووضعها في خدمة أهداف  المدسسة" .

كنة ، يجاب الانتبااه إلاى ان الدافعياة عملياة متحركاة وليسات سااخصائص الدوافع :  
وإن دوافااااع الأفااااراد تتميااااز بخصااااائص توجااااب علااااى عمليااااة الإدارة وتفهمهااااا ودراسااااة 
العوامل المادثرة فيهاا ، ومان هاذه الخصاائص أن حاجاات الإنساان معقادة ومتداخلاة ، 
ويدثر بعضاها فاي الابعض الآخار ، كماا أن لتركياب الشخصاية ودرجاة نضاوجها أثار 

الساالوك ناااتج عاان دوافااع مختلفااة أو  كبيااراً علااى تشااكيل حاجااات متنوعااة ، وقااد يكااون 
متشااابهة ، كمااا أن الفاارد قاااد ياادرك أو يجهاال الاادوافع التاااي تحركااه كمااا أن الحاجاااات 
تتطاااااور ماااااع الااااازمن مااااان حياااااث الناااااوع والكااااام، ودرجاااااة الأهمياااااة ، وتتاااااأثر باااااالظروف 
الاقتصاااادية والتكنولوجياااة لجماعاااة العمااال وللبيئاااة تاااأثير كبيااار علاااى دوافاااع الأفاااراد ، 

دارة أن توجااه دوافااع عامليهااا وتطويرهااا ، وتعيااد ترتيبهااا بالتاادريب والقيااادة ويمكاان لاالإ
 (.21، ص2002والقدوة. )الحامد، 
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هناااك مدشاارات للااروح المعنويااة يمكاان أن تعتمااد عليهااا مؤشــرات الــروم المعنويــة : 
الإدراة كمقياااااس للااااروح المعنويااااة وماااان هااااذه المدشاااارات ارتفاااااع معاااادل دوران العماااال  

حيث الكمية والنوعية ، وتكلفة الإنتاج من حياث الإساراف والضاياع ،  والإنتاجية من
 والتغيب عن العمل ، والتأخر عن مواعيد الدوام الرسمي .

إن أول العناصاار الماادثرة فااي الفاارد هااو الإيمااان النمــوذج الإســلامي فــي الداف يــة : 
شاابع فااي باااع عااز وجاال ، وذلااك الإيمااان الااذ  ياادخل فااي التركيااب النفسااي للفاارد ، وي

الاانفس قاايم التقااوى ، والإحسااان ، والاخاالاص ، والصاابر ، وهااي قاايم إيجابيااة تكسااب 
الفرد درجة عالية مان النضاوج ، ويمكان أن يادفع هاذا الإيماان الفارد نحاو الإنتاجياة ، 
هذا مع ضرورة تاوفر بيئاة إدارياة ساليمة مان قياادة ، وتادريب ، وحاوافز .وقاال تعاالى 

لوا فسيرى الله عملكم ورسوله والمدمنون " ) القرأن الكريم في كتابه العزيز: " وقل إعم
( ، وقااال تعااالى: " وبمااا رحمااة ماان الله لناات لهاام ولااو كناات 105، سااورة التوبااة ، آيااة 

فظااً غلايا القلاب لانفضاوا ماان حولاك فااعف عانهم واسااتغفر لهام وشااورهم فاي الأماار 
آن الكااااريم ، سااااورة آل فااااإذا عزماااات فتوكاااال علااااى الله إن الله يحااااب المتااااوكلين ".)القاااار 

 (.159عمران ، آية 

فالمسدول يجاب أن يتصاف بالرحماة والطيباة ، ومحباة العااملين كاي يبقاوا إلاى جانباه 
ويساااعدوه فااي تحقيااق الأهااداف الموضااوعة ، وذلااك ماان خاالال المشاااركة فااي صاانع 
القرار بين الرئيس والمرؤوس ، وفي المقابل على المرؤوس أن يخضع للرقابة الذاتية 

متشكلة مان خالال إيماناه بااع عاز وجال ، وهاذه قيماة فاي غاياة الأهمياة فاي الحقال ال
 الصحي كونها تدفع الفرد للعمل بكل طاقته في سبيل مرضاة الله ورسوله.



 اثر الحوافز على كفاءة الكوادر البشرية الصحية العاملة فى المستشفى الإسلامى . دراسة مقارنة
 

 
 2018 -2العدد  – 32المجلد            المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

58 

 

 
 

يكمن الفرق ما بين الدوافع والحوافز في أن الدوافع  الفرق ما بين الدوافع والحوافز :
يار عاان حاجااة مااا لادى الفاارد تحثااه علااى شايء داخلااي نااابع مان داخاال الفاارد  وهااو تعب

عمااال سااالوك مرغاااوب وياااه مااان قبااال إدارة المنظماااة للحصاااول علاااى الحاااافز المتااااح ، 
وبالتالي إشاباع الحاجاه ، فاي حاين أن الحاافز شايء خاارجي موجاود فاي البيئاة تاوفره 
المنظماااة للعااااملين لاااديها لإثاااارة حاجااااتهم ودوافعهااام بهااادف تحقياااق أهاااداف المنظماااة 

 (.305، ص 1992.)عقيل، 
كمان العلاقااة ماا بااين الادوافع والحااوافز فااي أن العلاقـة مــا بــين الــدوافع والحــوافز : ت

فعاليااااة الحااااافز تعتمااااد علااااى معرفااااة ودراسااااة دوافااااع العاااااملين أولًا ، لااااذا فااااإن عمليااااة 
التخطااايط لنظااااام حااااوافز لايمكااان لااااه أن يتحقااااق إلا ماااان خااالال دراسااااة دوافااااع العماااال 

ين ، وأولوياتهااا بالنساابة لهاام كمرحلااة أولااى ، وفااي المرحلااة المتمثلااة باحتياجااات العااامل
التاليااة يااتم وضااع الوسااائل المناساابة )حااوافز العماال ( الكفيلااة بإثااارة دوافااع العاااملين ، 
وذلاااك بهاااادف إنجااااز الأهااااداف المخطااااط لهاااا مساااابقاً ماااان قبااال المدسسااااة .  )عقياااال، 

 (. 305، ص 1992

يات القطااااع الصاااحي الخااااص ويمكاان توضااايح عناصااار سياساااة الحاااوافز فااي مستشاااف
 الأردني بشكل عام وعلى النحو التالي: 

تعتمااااااد الحااااااوافز الماديااااااة علااااااى الرتااااااب الوظيفيااااااة لأطباااااااء الحــــــوافز الماد ــــــة:  -1
الاختصاص حساب الفتارة الزمنياة لحصاوله علاى الاختصااص ،وتازداد نسابة الحاوافز 

ماااان  كلمااااا زادت خباااارة الطبيااااب فااااي مجااااال الاختصاااااص ماااان حيااااث انتقااااال الطبيااااب
 اختصاصي الى اختصاصي أول الى مستشار الى مستشار أول ، متضمنة ما يلي:
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أ  ا  تااارتبط حاااوافز الأطبااااء بقيماااة الإيااارادات التاااي ياااتم تحصااايلها مااان قبااال الطبياااب 
 الاختصاصي .

ب ا حوافز تمنح للأطباء والطبيبات الاختصاصيين حسب كل قسم مثل: العاملين 
قسم الأشعة التشخيصية ، وقسم التخدير في أقسام النسائية والتوليد ، و 

 .نعا والإ

ج ا بعاض مستشافيات القطااع الخااص ، تقاوم بتحفياز الأطبااء بتحدياد حاد أدناى مان 
 الحالات التي يعالجها الطبيب كشرط لحصوله على الحافز.

د ا بعاض مستشافيات القطااع الخااص تماانح الحاافز للطبياب أو الموظاف بعاد إنجااازه 
 (37-ص1996،36تشفى كمكافأة مقطوعة . ) شاويش, مهمة معينة في المس

تطبق الحوافز المعنوية في القطاع الصحي الخاص ـ الحوافز المعنوية :  2
الأردني في بعض المستشفيات التي تهتم بهذا الموضوع وتدرك أهميته وبعض انواع 

 هذه الحوافز:

مستشفى،إما أ ا كتاب الشكر: وهو كتاب يعطى للموظف الذ  يجيد الأداء في ال
 للأداء المتميز أو لأمانة الموظف.

ب ا شااهادة التقاادير: وهااي عبااارة عاان شااهادة تكريميااة تعطااى للموظااف الااذ  أصاابح 
أداؤه المتميز ظاهرة مستمرة دائمة في عمله ، وتكون هذه الشهادة بنص ثابت ضمن 

 حافظة أو برواز تمنح ضمن مناسبة أو احتفال فصلي للعاملين .

يمااانح الموظاااف وساااام معااادني يحمااال شاااعار المستشااافى، وتتناااوع هاااذه ج ا الأوسااامة: 
 الأوسمة من حيث منح على وسام الموظف المثالي. 
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 -60،ص 2002د ا مكافآت العطاء: وتمنح للموظف الذ  أمضى فترة خدمة طويلة.)الحامد,
 (61ص

عاااادة ماااا يعمااال الفااارد فاااي المدسساااه ماااع مجموعاااه مااان   الرضـــا الـــوايفي والحـــوافز:
ن ويقاااوم باااادور محااادد لااااه ويقاااوم بعملاااه وهااااو يحمااال مجموعااااة مااان المشاااااعر العااااملي

الداخليااة تعطااي صااورة واضااحة عاان الرضااا عاان العماال الااذ  يقااوم بااه, وتحقيااق الفاارد 
والاساااتقرار لاهدافاااه الواقعياااة والمعقولاااة فاااي عملاااه قاااد يااادد  باااه عاااادة الاااى الساااعادة 

 .والرضا

المكوناااات الثلاثاااة فاااي التاااأثير ( ان الرضاااا الاااوطيفي هاااو احاااد 2005ويااارى ) فيلاااه ، 
علااى انتاااج العاماال وهااي التحفيااز والرضااا الااوطيفي ومسااتوى الاداء وانااه يمكاان رفااع 

 كفاءة السلوك التنطيمي بزيادة العلاقة الطردية بين هذه الثلاثة .

والرضا لا يعني قناعاة الفارد عان وجاه واحاد او جاناب واحاد مان جواناب العمال وانماا 
معبااارة عااان جمياااع الاوجاااه والجواناااب التاااي يمكااان قياساااها  يكاااون يكاااون الرضاااا حالاااة

( ان هناااااك خمسااااة جوانااااب 2000وتحليلهااااا لافااااراد مسااااتوى الرضااااا وياااارى)  جااااواد ،
اساسااااية يمكاااان ماااان خلالهااااا قياااااس الرضااااا وهااااي محتااااوى العماااال والعمااااال الآخاااارون 

 (39، ص2007والاشراف والاجر والترقية. )شراب, 

(الرضاا عان العمال علاى 2005ف)  فلياه ، عار مفهوم الرضا عن العمـل وأهميتـ: : 
اناااه مشااااعر الفااارد تجااااه وظيفتاااه والنااااتج عااان الادراك الحاااالي لماااا تقدماااه الوظيفاااة لاااه 
وادراكاااه ايضاااا عماااا يجاااب ان يحصااال علياااه مااان الوظيفاااة وعرفاااه ) جرينبااارج وباااارون 

( علااى انااه قاادرة عماال الفاارد علااى اشااباع الحاجااات الاساسااية لديااه والتااي ماان 2005،
( الرضا الوظيفي انه الشعور 1996ن تشعره بتحقيق ذاته ، وعرف )شاويش،شأنها أ
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النفسااي بالقناعاااه والارتيااااح او السااعاده باشاااباع الحاجاااات و الرغبااات والتوقعاااات مااان 
العمل نفسه ومحتوى بيئة العمل ومع الثقة والولاء و الانتماء للعمل وعرفاه)  عاشاور 

صار الرضاا التاي يتصاور الفارد ان ( ان الرضا عن العمال هاو محصالة عنا1982، 
 يحصل عليها من عمله في صورة اكثر تحديدا . 

إن العلاقات الرئسية لعلاقات العمل بسيطة للغاية ففي مصادر الشعور بالرضا : 
الظروف الطبيعية تنتظر الإدارة إسهامات معينة من الموظفين )الإنتاجية ، الاعتماد 

ون مردوداً معينا من الإدارة )رواتب جيدة ، على الذات ، التعاون( ويتوقع الموظف
مزايا، إشراف جيد( وحين تتوازن الإسهامات مع المردود عندها يكون الموقف مربحاً 
للطرفين.ومن خلال نظام المنفعة المتبادلة هذا من الطبيعي أن ينتظر الموظفون 

يقة هي أن من الإدارة أن يكون الشعور بالرضا الوظيفي من بين المزايا, لكن الحق
 الكثير من مصادر الشعور بالرضا الوظيفي يمكن للفرد الحصول عليها بنفسه.

 (13،ص2003)العامر , 

المصدر الأول: هو أن الرضا يأتي وينبع الشعور بالرضا من مصدرين اساسيين:  
مهما كانت بيئة العمل فالبناء   –الفخر بالمهارة  –من أداء العمل بشكل صحيح 

لقيامة ببناء حجرة جيدة ولا يهم في ذلك اين هي أو لمن.كذلك يشعر  يشعر بالسعادة
الجراح بسعادة إذا أجرى جراحة صعبة سواء كان ذلك في مستشفى فاخر أو في 
خيمة عسكرية. والمصدر الثاني لتحقيق الرضا هو: بيئة العمل والتي تشتمل على 

تي تحصل عليها حينما مكان العمل والأشخاص الذين تتعامل معهم وكذلك المتعة ال
لا تكون منهمكاً في العمل, فقد تكون ضمن الفريق المعاون لمنتج السينمائي ، ولا 
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توفر لك الوظيفة نفسها الكثير من الرضا ولكن العمل مع نجوم السينما في مواقع 
 (14،ص 2003العامر ,   (مختلفة قد يوفر لك الكثير من الرضا .

يوجد هناك عدة عوامل تدثر في رضاا الفارد عان ل: اثر الحوافز في الرضا عن العم
عملاااه واحااادى هاااذه العوامااال الحاااوافز التاااي تقااادم للفااارد ويمكااان ان نباااين العلاقاااة باااين 
الحااااوافز والرضااااا الااااوظيفي اذ أن بعااااض الدراسااااات بيناااات انااااه كلمااااا ارتفااااع المسااااتوى 
اع الاااوظيفي للفااارد زاد الرضاااا الاااوظيفي نظااارا لماااا تتضااامنه الوظاااائف العلياااا مااان اشاااب

لمختلااف حاجااات الفاارد بينمااا تلعااب الحاجااات الماديااة فااي المسااتويات الوظيفيااة الاادنيا 
 دور اكبر اهمية في تحديد الرضا الوظيفي.

وذكاااار ماكللانااااد انااااه ماااان المعلااااوم لاااادى الدارسااااين ان الرضااااا عاااان العماااال لا يعنااااي 
فئاة بالضرورة تحسن وزيادة مستوى الاداء لكن العكس قد يكون اكثر واقعية وهاو مكا

العاملين عان مساتوى الاداء وهاذا قاد يادد  إلاى تحساين مساتويات الرضاا عان العمال 
،فالرضاااا الاااوظيفي المااارتبط باااالحوافز المختلفاااه ومساااتوى الاداء المرغاااوب قاااد يعكاااس 
حالااة جيااده داخاال المدسسااة. ممااا ساابق يتضااح وجااود عاادة عواماال تاادثر فااي الرضااا 

تدثر على مستوى الرضا الوظيفي ويرى  الوظيفي والحوافز بانواعها المادية والمعنوية
الباحاااث ان الرضاااا الاااوظيفي المرغاااوب هاااو الرضاااا الاااوظيفي الاااذ  يناااتج مااان تحقياااق 
اهاااداف المدسساااة والعااااملين فاااي ان معاااا واناااه كلماااا تحسااان مساااتوى الرضاااا الاااوظيفي 
الناتج عن سياسة الحوافز داخل المدسسة تزيد انتاجياة الفارد ويارتبط الفارد بالمدسساة 

كباااار ويزيااااد لديااااه مسااااتوى الالتاااازام التنظيمااااي ويقاااال دوران العماااال بالمدسسااااة بشااااكل ا
وتحااتفا المدسسااة بااالأفراد ذو  الكفاااءات العاليااة وتقاال الشااكاو  والحااوادث ومعاادلات 

 (.43،ص2007الغياب. )شراب, 
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 لمحة عن تاريخ إنشاء المستشفى الاسلامي موضوع الدراسة: 

ي عمااان فااي الثاااني ماان أيلااول عااام ألااف لقااد باادأ العماال فااي المستشاافى الإساالامي فاا
وتسااعمائة واثنااين وثمااانين ميلاديااة  كمدسسااة طبيااة تابعااة لجمعيااة المركااز الإساالامي 

 الخيرية. وتبنت ادارة المستشفى فلسفة تقوم على المبادىء التالية:
 . تقديم الخدمة الطبية لمن يحتاجها بغض النظر عن الجنسية أو الدين .1
 ة بأقل كلفة ممكنة للمقتدرين.. تقديم هذه الخدم2
الجمعية وأسمته صندوق  ه. تقديم المساعدة عن طريق صندوق خاص أسست3

المريض الفقير لمن يحتاجها من المرضى الفقراء بقرار من لجنة الصندوق بناء 
على تقرير مقدم لهذه اللجنة من الباحث الاجتماعي. . وانطلاقا من هذه المباد ء 

 الية وتم وضعها مرتكزة على قواعد أساسية هي:تم رسم السياسة الم

أن هذه المدسسة ليست مدسسة ربحية تهدف إلى جني الفوائد المالية وتحقيق  -1
الأرباح المادية ليتم توزيعها على المساهمين كما هو الحال في الشركات 

 والمدسسات الصناعية والتجارية.
ئمة لتأدية رسالتها مع أن الهدف الأساسي هو أن تبقى هذه المدسسة قا -2

المحافظة على إستمرار تطورها وقدرتها على مواكبة التقدم في مجال التقنية الطبية 
 الحديثة بحيث لا يقل مستواها عن مستوى أعلى المراكز الطبية في العالم .

أن تكون هذه المدسسة ضابطا يمنع أية طفرة أو زيادة غير طبيعية في تكلفة  -3
 لعلاجية في الأردن . الخدمات الطبية ا
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 الدراسات السابقة: 

ــي (، عنااوان" 2002أكاادت دراسااة الحامااد)  ــاملين ف ــع أداء الع ــى رف ــر الحــوافز عل أث
وقد هدفت إلى دراسة اثر توسيع قاعدة مانح  المستشفيات العامة والخاصة الأردنية"

ين حياااث الحاااوافز علاااى رفاااع الأداء واثااار تنوياااع الحاااوافز علاااى رفاااع الأداء باااين العاااامل
اشاتملت علاى المتغيارات المسااتقلة) توسايع قاعادة مانح الحااوافز، التنوياع فاي الحااوافز( 
والمتغيااارات التابعاااة)رفع اداء العااااملين( وتوصااالت الدراساااة إلاااى  نتاااائج اهمهاااا: وجاااود 
تااأثير لتوساايع قاعاادة ماانح الحااوافز علااى رفااع اداء العاااملين فااي المستشاافيات الخاصااة 

العامة, ووجود تأثير لتنويع الحاوافز المقدماة للعااملين فاي  أكثر منها في المستشفيات
المستشااافيات الخاصاااة مقارناااة ماااع مستشااافيات القطااااع العاااام وأظهااارت ان العااااملين 
يفضاالون الحااوافز الماديااة فااي كاالا القطاااعين. وأهاام مااا أوصاات بااه الدراسااة مااا يلااي: 

المستشافيات العاماة استخدام الحوافز الفردية بدلًا من الحاوافز الجماعياة فاي كال مان 
والخاصااة لمااا لهااا أثاار علااى تطااوير وتحسااين أداء العاااملين وابااراز طاقاااتهم الإبداعيااة 
وأيضااا أوصاات بحاجااة النظااام فااي القطاااع الخاااص إلااى مزيااد ماان التطااوير والتحسااين 
خاصااة ويمااا يتعلااق بشاامول كافااة المسااميات الوظيفيااة فااي هااذه المستشاافيات لتواكااب 

 سوعة أنظمة الحوافز. المستجدات الحديثة في مو 
اثر الحوافز الماد ة والمعنوية في  ( "2011في حين أوضحت دراسة الجساسي )

وهدفت الدراسة الى  تحسين اداء العاملين في وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان"
التعرف لاهمية الحاوافز فاي التاأثير علاى أداء العااملين ساواء باشكل ايجاابي او 

ي , ويعناي عادم توفرهاا وعادم توزيعهاا باشكل عاادل قاد يانعكس مباشارة باشكل سالب
وتتلخص مشكلة الدراسة في الاجابة على التساؤل الرئيسي  , علاى أداء العااملين
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وهو:ما هو أثار الحاوافز المادياة والمعنوياة فاي تحسين أداء العاملين في وزارة التربية 
ع الدراساة : يتكاون مجتماع الدراساة مان العااملين فاي والتعليم بسلطنة عمان؟ مجتما

الماديريات التعليمياة العاماة التابعاة لاوزارة التربية والتعليم على مستوى المناطق 
التعليمية مان رؤوسااء أقاسام وماوظفين )كاتاب شادون ادارياة( وقاد بلاغ عددهم 

( مان 290وائية طبقياة بلغات )فردا ,حيث قام الباحث بأختياار عيناة عاش 1152
واساتخدم المانهج الوصافي .رؤوسااء الاقاسام والموظفين في المديريات المذكورة.

أن الحوافز المادية والمعنوية هامة في  : التحليلاي ووصلت الدراسة الى أهم النتائج
عدم تحسين اداء العاملين في وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان، بأختلاف متغير 

فأقال فاي اتجاهاات افاراد  05.0وجود فاروق ذات دلالاة إحاصائية عناد ماستوى 
الدراساة حاول) أثار العمر والحال الاجتماعية والمستوى التعليمي والمسمى الوظيفي( 

الباطناة شامال  -ظفاار  –الداخلياة –ماسقط وافاراد الدراساة العااملين فاي )الظااهرة  .
فأقال باين  01.0اثاروجاود فاروق ذات دلالاة إحاصائية عناد ماستوى  البريماي(حاول)

اتجاهاات أفاراد الدراساة العااملين  حوافز المعنوياة فاي تحاسين اداء العااملين فاي 
 –وزارة التربياة والتعلايم باسلطنة عماان( لاصالح افاراد الدراساة العاملين في )الظاهرة 

 اطنة شمال .( البريمالب -ظفار  –الداخلية  –
اثر الحوافز في تحسين الاداء على العاملين في ( " 2013أما دراسة الحلايبة ) 

وقد هدفت الدراسة الى تقصي اثر الحوافز في مؤسسات القطاع العام في الاردن " 
تحسين الاداء لدى موظفين امانه عمان الكبرى والى التعرف على مستوى الاداء 

ن الكبرى وكما هدفت الى تحديد العلاقة بين الحوافز لدى موظفي امانة عما
وتحسين الاداء لدى موظفيامانه عمان الكبرى والكشف عن الفروق ذات الدلالة 
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الاحصائية في استجابة افراد العينة حول اثر الحوافز في تحسين مستوى الاداء لدى 
نة الدراسة من موظفي امانة عمان الكبرى وفقا للمتغيرات الدموغراوية . تكونت عي

موظف من المديرين ورؤساء الاقسام والموظفين الاداريين في امانة عمان  150
ولتحقيق اهداف  –موظف 449من مجتمع الدراسة البالغ  %33الكبرى ت نبسبة 

الدراسة تم اعتماد على المنهج الوصفي التحليلي باستخدام الرزمة الاحصائية في 
ابرز النتائج التي وصلت لها الدراسة   SPPSعيةالرزمة الاحصائية للعلوم الاجتما

أهمية حيازة كل من الحوافز المادية والمعنوية على المستوى المنخفض وكذلك 
والاداء على المستوى المتوسط، ايضا أهمية  –ضرورة حيازة الحوافز الاجتماعية 
ء لدى بين استخدام ابعاد الحوافز وتحسين الادا –وجودعلاقة خطية وترابطية قوية 

موظفي الامانة . اوصت الدراسة الى أهمية ضرورة دعم وتعزيز علاقات العمل 
الرسمية والغير رسمية  ، وترسيخ ثقافى العمل بروح  –الايجابية بين الموظفين 

 .الفريق الواحد كحافوز معنو  للوصول لمستويات الاداء المخطط لها 
الحــوافز علــى مســتو  أداء  تقيــيم أثــر نظــام(، حااول" 2007وبيناات دراسااة شااراب)  

" حيااث هاادفت للتعاارف علااى الحااوافز التااي المــوافين فــي بلــد ات قطــاع رــزة الك ــر  
يفضلها العاملون واثار هاذه الحاوافزعلى رضااهم وكانات المتغيارات المساتقلة) الحاوافز 
الماديااااة، الحااااوافز المعنويااااة( والمتغياااار المسااااتقل ) تحسااااين مسااااتوى الأداء للعاااااملين، 

عاادم  هااذه الدراسااة مااا يلااي: أظهاارتي( وأهاام توصاايات هااذه الدراسااة الرضااا الااوظيف
المادياة المقدماة لهام ومايلهم إلاى الحاوافز المعنوياة  الحاوافز علاى المبحاوثيناساتجابة 

وأظهااارت أيضاااا الدراساااة اخاااتلاف فاااي رضاااا الماااوظفين عااان الحاااوافز بسااابب اخاااتلاف 
 الدراسااة الإهتمااامالمدهاال العلمااي واخااتلاف المسااتوى الإدار , وأهاام مااا أوصاات بااه 
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 الفسايولوجية الحاجاات يشابع الراتاب وخاصاة الراتاب الشاهر  لأن المادياة باالحوافز
  الوظيفي. الرضا ويحسن والإستقرار الوظيفي بالأمن الشعور وتوفير

علاقة التحفيز  ( حول "2017وبور  شوقي )وقد ابرزت دراسة براهيم بلقايد 
دهن الوطنية بالمؤسسة :دراسة ميدانية" . وهران لوحدة لل-بمستو  أداء العاملين 

حول أن أهمية المدسسات الاقتصادية كونها الأداة التي يزاول فيها العنصر البشر  
الإنتاج ويعمل على اجراء التبادل وتحديد التكاليف والإيرادات من أجل إشباع 
السلوك الحاجات الإنسانية كونها الإطار الذ  ينظم علاقات الأفراد من أجل توجيه 

الإنساني . ولذلك كان من اللازم على جميع المدسسات الاهتمام بالعنصر البشر  
وفهم سلوكه ومختلف المحددات النفسية التي توجه هذا السلوك وتدفعه إلى إثارة 
نشاطه وتوجيهه في الاتجاه الذ  يحقق به إنتاجية عالية لأن الاهتمام بطبيعة 

ى لتحسين الأداء، وتعد أهمية العنصر البشر  السلوك الإنساني هو الخطوة الأول
كمحرك ومحدد أساسي لرفع كفاءة الأداء وبالتالي فإن رغبة المرء في العمل تعكس 
بالضرورة كفاءة أدائه وإنتاجيته هذه الرغبة وبدون أدنى شك تصبح إحدى المهمات 

رية والتي الصعبة التي تواجه الإدارة في المدسسة وبصفة خاصة إدارة الموارد البش
تنحصر في كيفية إثارة رغبة الفرد وتوجيه السلوك الناتج عنها في الاتجاه الذ  
يحقق الأداء المطلوب وبالتبعية أداء المدسس من خلال دراستهم استطاعوا في 

الوصول إلى عدة نتائج كمحصلة للموضوع، وكإجابة على إشكالية البحث وتأكيدا 
الحوافز هي مجموعة  برازها في النقاط التاليةللفرضيات المطروحة، والتي يمكن إ

الوسائل التي توظفها المدسسة من أجل توجيه سلوك العمال، استشارة رغبتهم في 
القيام بعمل محدد أو الابتعاد عن سلوك غير محدد، بغية تحقيق أهدافها ورفع 
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ها مستوى أدائها ودف المدسسة من تطبيق الحوافز باختلاف أنواعها من حيث تأثير 
في العامل نفسه إلى تحقيق رضاه وإشباع حاجاته المادية والنفسية والاجتماعية ، 
إن فعالية الحوافز لا يمكن أن تتحقق إلا بوجود ارتباطكامل وواضح، بين أداء 
العامل والحصول على الحافز، كما تتوقف فعاليتها على مدى رغبة الفرد في 

لتها من جهة ثانية.تعتبر مختلف أنواع الحصول عليها من جهة، ومدى إدراكها لعدا
التحفيز الدافع الإيجابي لأداء الموارد البشرية بحيث يعمل على الرفع من نسبته 

وتحسينه في المدسسة.ويلعب التحفيز دورا مهما في رفع الأداء، إلا أنه هناك عوامل 
أخرى تدثر في أداء العاملين والتي تمس الجانب الشخصي والاجتماعي وحتى 

 لعمليكالخبرة، الوفاء للمدسسة،حب العامل لمدسسته...الخ.ا

بعنوان أثر الحوافز على مستو  اداء العـاملين  (,"2006وقد جاءت دراسة قويشاة )
" والتاي هادفت إلاى التعارف علاى في شـركة الواحـة النفطيـة الي يـة )دراسـة ميدانيـة(

ز والتعرف أيضااً علاى مدى فعالية نظام الحوافز المطبق في الشركة ودوره في التحفي
أثر الحوافز علاى الأداء مان أجال تقيايم السياساات المتبعاة فاي نظاام الحاوافز للشاركة 
وكاناات أهاام النتااائج لهااذه الدراسااة: وجااود علاقااة بااين الحااوافز الماديااة واداء العاااملين 
وشااكلت الحاااوافز المعنوياااة المرتباااة الأولاااى فااي تأثيرهاااا علاااى أداء العااااملين, وأوصااات 

علااى ضاارورة التأكيااد علااى أهميااة تفعياال الحااوافز الجماعيااة وإتاحااة الفرصااة الدراسااة 
للعاااملين فااي إتخاااذ القاارارات والعماال علااى رفااع قاادرات ومهااارات العاااملين ماان خاالال 

 الدورات التدريبية ورف مستواهم العلمي.

( وقاااد هااادفت الدراساااة بشاااكل اساساااى إلاااى" 2011دراساااة داؤود صاااالح وأبونصااايب ) 
وافز فــي رفــع مســتو  اداء المــوافين ومــد  العلاقــة بــين الأداء معرفــة اثــر الحــ
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.حيااث تمثلاات مشااكلة الدراسااة عاادم وضااوح العلاقااة بااين الحااوافز الــوايفي والحــوافز" 
ومساتوى الأداء الااوظيفى للعااامين واى نااوع ماان الحااوافز يفضااله العاااملون، وقااد قاماات 

بيااة بااين وجااود نظااام وجااود علاقااة ايجا الدراسااة علااى مجموعااة ماان الفااروض أهمهااا 
حوافز فعال، ومستوى أداء العاملين توجد علاقة ايجابية بين التقدير والاحترام لجهود 
المرؤوسين من قبل الرؤساء ومستوى أداء العاملين. توجد علاقة ايجابية بين العدالاة 
فااي ماانح الحااوافز والترقيااات ومسااتوى أداء العاااملين. توجااد علاقااة ايجابيااة بااين آليااات 

قيااة فااي نظااام الحااوافز والمكافااآت، ومسااتوى أداء العاااملين. وجااود علاقااة ايجابيااة التر 
 .بااين رباااط نتااائج تقيااايم الأداء كأساااس فاااي ماانح الحاااوافز، ومسااتوى أداء العااااملين

وجود نظام الحوافز يدثر علاى أداء  وتوصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها
لعااااملين زياااادة التقااادير والاحتااارام للمرؤوساااين العااااملين وكلماااا زادت الحاااوافز زاد أداء ا

يجاب توزياع الحاوافز  فكانات  التوصايات أمااأهم .يادثر علاى مساتوى اداء العااملين
ضارورة  .والمزايا الاضاوية باين العااملين بالمدسساة بالتسااو  دون اعتباار للمحساوبية
معاااايير  تبناااي نظاااام للحاااوافز بالمدسساااة النفطياااة تتسااام بالشااافاوية والوضاااوح واساااتخدام

 علمية وسلمية له حتى ينعكس ذلك على الأداء العاملين.
دور الحوافز في زيادة داف ية ( " 2009وأوضحت دراسة عبدالبشير وعبدالناصر ) 

العاملين لرفع كفاءة أداء الأعمال :دراسة حالة في ال نك الزراعي السـوداني خـلال 
ى توضاايح أثاار الحااوافز " . والتااي هاادفت ويااه هااذة الدراسااة إلاا2008-2006الفتــرة 

 وتوصالت الدراساة إلاي العدياد مان النتاائج والتوصايات  علاى زياادة دافعياة العااملين
تشااير نتااائج الدراسااة إلااي أن الحااوافز المقدمااة لهااا دور كبياار فااي زيااادة دافعيااة  حيااث

العاااملين لرفااع كفاااءة أداء الأعمااال وقااد أوضااحت الدراسااة أن الحااوافز لهااا تااأثير ذو 
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ة فاااي زياااادة العااااملين لرفاااع كفااااءة أداء الأعماااال عناااد مساااتو  معنوياااة دلالاااه إحصاااائي
كمااا أشااارت النتااائج الااي أن هنالااك علاقااة بااين الحااوافز المقدمااة ودرجااة ،   .3.5%

ضرورة  أهمها وأوصت الدراسة الى عدد من التوصيات .إقبال العاملين علي أعمالهم
قياام البناك تبناي العدالاة  وأهمياة، منح الحوافز مان أجال زياادة دافعياة العااملين بالبناك

 .في منح الحوافز وذلك تجنبا للمحسوبية والعلاقات الشخصية
" الحوافز وأثرها في أداء الموارد البشرية : ( 2014أما دراسة بابكر عثمان ) 

" والتي هدفت هذه الدراسة إلى  دراسة حالة بنك ال ركة السوداني ولا ة الخرطوم
على أداء الموارد البشرية، وفقاً للأسس والمعايير الإدارية التعرف على أثر التحفيز 

وانتهج الباحث المنهج الوصفي التحليلي وذلك لملاءمته لطبيعة الدراسة. وقدأٌجريت 
( فرد من العاملين ببنك البركة السودانى، على 400الدراسة فى مجتمع يتكون من )

د من هدلاء العاملين بطريقة ( فر 200كل المستويات. واختار الباحث عينة قوامها )
عشوائية، مستخدماً فى ذلك أداة الاستبانة لجمع البيانات، وقام بتحليل هذه البيانات 

لتحليل  (SPSS) مستخدماً برنامج الحزمة الضوئية الإحصائية الاجتماعية
البيانات. وقد توصل الباحث لمجموعة من النتائج أنه لا يوجد تخطيط إستراتيجى 

وارد البشرية يددى إلى رفع كفاءة العامل الإنتاجية والإنتاج ايضا فأن حجم لإدارة الم
عدم تنوع الحوافز  الحوافز المدفوعة لا تدد  إلى رفع كفاءة الأداء للعاملين بالبنك
أخيرا بعض المديرين  المدفوعة للعاملين ، حيث انحصرت فى الحوافز المادية فقط،

ضرورة أن يكون  وأوصاات الدراسة .نظام الحوافزتنقصهم المهارة الكاوية فى تطبيق 
هنالك تخطيط إستراتيجي لإدارة الموارد البشرية لرفع كفاءة العامل الإنتاجية والإنتاج 
وتوصي الدراسة إدارة البنك على زيادة الحوافز المدفوعة للعاملين حتى تدثر على 

 .وافز المقدمة للعاملينوتوصي إدارة البنك بالعمل على تنوع الح كفاءتهم الإنتاجي،
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الحوافز وأثرها ( توضيح حول"2011في حين قدمت دراسة عبدالباسط وحماد  ) 
" حيث هدف فيها الباحثان من خلال دراستهم إلى على الأداء )دراسة ميدانية(

التعرف على واقع نظام الحوافز في هيئة استكشاف وإنتاج النفط اليمنية والجدوى 
( موظفاً وبلغت 1630الأداء. وتكون مجتمع الدراسة من ) منها، وأثرها في تحسين

( فرداً اختيروا بطريقة عشوائية. وقد أظهرت نتائج البحث ضعفا في 320عينته )
مشاركة العاملين باتخاذ القرار، كما أن رؤساءهم لا يعيروا مقترحاتهم اهتماما يذكر، 

بتقارير تقييم الأداء، ومن مما انعكس على معنوياتهم. وفرص الترقية فيها لا ترتبط 
ثم لا تعتمد على الكفاءة في العمل. كما أن معظم العاملين يشكون من تدني 

الحوافز المادية المتمثلة في الأجور والمكافآت. وأوصى البحث بالعمل على تفعيل 
المكافآت والحوافز المادية مع ضرورة ربطها بالأداء، والعمل على تطوير الأنظمة 

كل أنسب، وضرورة ربط الموظف المتميز بفرص التقدم والترقي إلى الإدارية بش
مناصب أعلى في السلم الوظيفي، بحيث تمنحه تلك الترقية فرصة للإشباع الماد  
والمعنو  على حد سواء، وضرورة العمل على غرس الولاء التنظيمي، وذلك من 

 .خلال إشراك العاملين في اتخاذ القرارات
دور الحوافز في رفع كفاءة الأداء الوايفي ( عنوانها " 2009دراسة الحلبي )أما 

والتي هدفت هذه الدراسة من وجهة نظر الموافين الإداريين في جامعة القدس"  
إلى التعرف على واقع نظام الحوافز في جامعة القدس من وجهة نظر الموظفين 

هدفت إلى التعرف  الإداريين، ودور هذه الحوافز في رفع كفاءة الأداء الوظيفي. كما
على أهم الحوافز التي تعمل على رفع مستوى الأداء الوظيفي، ومقترحات الموظفين 

واستخدمت  .الإداريين لبناء نظام حوافز يعمل على رفع مستوى الأداء الوظيفي
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الباحثة المنهج الوصفي لملاءمته هذه الدراسة، وتكون مجتمع الدراسة لعينة الدراسة 
من مجتمع % 40موظفاً وتبلغ ما نسبته  182)ة وبلغ عدد أفرادها )العشوائية الطبقي

الدراسة. وأظهرت النتائج أن تقديرات الموظفين الإداريين لواقع نظام الحوافز في 
جامعة القدس كانت بدرجة متوسطة، على القيمة الكلية لمجالات نظام الحوافز، 

متوسطة لمجالات الحوافز وبدرجة ضعيفة لمجالات الحوافز المادية والمعنوية، و 
المشتركة، كما أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

في متوسطات استجابات الموظفين الإداريين نحو أنظمة ) α=05.0الدلالة )
الحوافز تعزى لمتغيرات )الجنس، العمر، الدرجة الوظيفية، سنوات الخبرة(، وأن 

( في متوسطات  α=05.0ئية عند مستوى الدلالة)هناك فروق ذات دلالة إحصا
استجابات الموظفين الإداريين نحو أنظمة الحوافز تعزى للمتغيرات ) المدهل 
العلمي، وطبيعة العمل. وتوصلت الدراسة إلى أن أهم الحوافز التي تعمل على رفع 
ادة مستوى أداء الموظفين الإداريين في جامعة القدس هي: الأجور والرواتب، الزي

السنوية، زيادة غلاء المعيشة، المشاركة باتخاذ القرارات، الأنشطة والندوات وبرامج 
وتم تقديم مجموعة من  .تدريب الموظفين، وتقدير جهود العاملين معنوياً ومادياً 

التوصيات لبناء نظام تحفيز يرفع من كفاءة الأداء الوظيفي ومن أهمها: دعم 
لموجود حالياً مع التركيز على تقدير جهود وتشجيع ومضاعفة نظام الحوافز ا
 الموظفين والاستقرار والأمن الوظيفي.

أثر الحوافز الماد ة والمعنوية على أداء العاملين في "  (,2006أما دراسة الهرفي )
والتي هدفت إلى  شركة الإتصالات السعود ة في المملكة العربية السعود ة"،

شركة الإتصالات السعودية عن نظام التعرف على مستوى رضا العاملين في 
الحوافز المادية والمعنوية المطبق في الشركة وتحديد نوعية العلاقة بين الحوافز 
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المادية والمعنوية والأداء الوظيفي, وكانت أهم النتائج التي توصلت لها هذه الدراسة: 
لعاملين في إلى أن تطبيق نظام للحوافز المادية والمعنوية يدد  إلى تحسين الأداء ل

الشركة وأن العاملين في الشركة يسعون إلى حوافز أكبر من الموجودة حالياً, 
وأوصت الدراسة بضرورة التركيز على ابعاد الحوافز المادية والمعنوية من حيث 
 إيضاح أهميتها في المنظمات وأن توزع الحوافز حسب الإنتاجية والكفاءة والأداء.

" تقــويم نظــام الحــوافز فــي الإدارة العامــة  الدراسااة عنااوان (,2005دراسااة الحميااد  )
" والتااي هااادفت إلاااى للطيــران المـــدني فـــي الكويـــ  وأثـــرا علـــى كفـــاءة أداء العـــاملين

التعارف علااى أثاار نظااام الحااوافز فااي الإدارة العامااة للطيااران الماادني فااي دولااة الكوياات 
ن الحصاااول علاااى كفااااءة اداء العااااملين والتعااارف علاااى الحاااوافز التاااي يفضااال العااااملو 

عليها, وتوصلت الدراسة إلى نتائج من اهمها: أن الحوافز المادية والمعنوية كاان لهاا 
أثااار إيجاااابي علاااى كفااااءة الأداء وأن الحاااافز المااااد  كاااان لاااه أثااار أكبااار مااان الحاااافز 
الماااد , وأوصاات الدراسااة بمااا يلااي: الأخااذ بعااين الإعتبااار عنااد ماانح الحااوافز التركيااز 

أن يااتم إجااراء دراسااات مماثلااة علااى قطاعااات اقتصااادية أخاارى علااى الحااوافز الماديااة و 
 لأهمية الموضوع.

أثـــر الحـــوافز علـــى الأداء فـــي "( عناااوان الدراساااة كاااان2000دراساااة العائاااد  ) وفاااي 
" والتي هدفت إلى التعرف على أناواع المنشآت العامة للصناعات القطنية في العراق
بين الحوافز والأداء وتوصالت الدراساة  الحوافز التي يفضلها العاملون وتحديد العلاقة

إلااى مجموعااة ماان النتااائج ماان أهمهااا: عاادم وجااود علاقااة بااين نظااام الحااوافز ومسااتوى 
الأداء, ووجود علاقة بين الحوافز الفردية والجماعية ومستوى الأداء للأفراد, وأوصت 

م إعاداد الدراسة إلى ضرورة زياادة الرواتاب بحياث يارتبط ماع إنتاجياة العااملين, وأن يات
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نظام حوافز جدياد بحياث يكاون للعااملين ممثال لهام فاي أ  قارار يتخاذ بشاأن الحاوافز 
 وتوزيعها. 

دور الحــوافز فــي تحســين الأداء مــن ( عنااوان الدراسااة " 2013أمااا دراسااة عاازوز ) 
-دراســة حالــة المركــم الأولم ــي الرياضــي محمــد بوضــياف -جهــة نظــر العــاملين 

دراساة  فاي موضاوع الحاوافز و مادى أثاره فاي تحساين " وقد بحثات الالجزائر العاصمة
الجزائاار -أداء العاااملين و قااد أجرياات علااى عمااال المركااب الأولبااي محمااد بوضااياف 

عاماال ) العاااملين دون الرياضاايين ( و تاام اسااتعمال 580العاصاامة و البااالغ عااددهم 
يات المنهج الوصفي و منهج دراسة حالة وبعد تحليل النتائج تام الاجاباة علاى الفرضا

من حيث صادقها أو نفيهاا و اشاكالية البحاث ماادور الاذ  تلعباه الحاوافز فاي تحساين 
مستوى أداء العاملين و الالقاء به حتى تتحق أهداف المدسسة مااهي فعالياة الحاوافز 
المطبقاااااة علاااااى العااااااملين علاقاااااة الحاااااوافز فاااااي التاااااأثير علاااااى ولاء الافاااااراد العااااااملين 

ل وادارة المعرفة بين العاملين و قد أعطيات فاي لمدسستهم مامدى لحد الحوافز في نق
نهايااااة البحااااث توصاااايات تصااااب فااااي صاااالب الموضااااوع و تساااااهم فااااي مساااااعدة ادارة 

 المركب على تطوير أداء العاملين

 الطريقة والإجراءات:

تتضمن هذة طريقة الدراسة التحليلية وصفية استطلاعية تحليلية. هدفت       
اء العاملين في المستشفى الإسلامي في العاصمة للتعرف على اثر الحوافز على اد

 الاردنية عمان من وجهة نظر مقدمي الخدمة الصحية . 

وقد تكوّن مجتمع الدراسة من المستشافى الإسالامي عماان فاي محافظاة العاصامة، و 
يقاادم هااذا المستشاافى جميااع الخاادمات الصااحية فااي كافااة مستوياتها:المسااتوى الثااانو  
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لثااالثي )إعااادة التأهياال(والتي يطبااق فيهااا نظااام الحااوافز . وقااد )العلاجااي( والمسااتوى ا
تمثلااات وحااادة المعايناااة بمقااادمي خااادمات الرعاياااة الصاااحية مااان الاطبااااء والممرضاااين 
وجميااع الكااوادر الاداريااة فااي المستشاافى الإساالامي) عمااان( . وقااد اسااتخدمت الدراسااة 

عينااة الدراسااة ( لقياااس اسااتجابات أفااراد  Lickert scaleمقياااس ليكاارت الخماسااي)
(, وذلك لأنه تبين للباحث أن هذه الصيغة من  24( وحتى )  1على الأسئلة من ) 

مقيااااااس ليكااااارت الخماساااااي قاااااد اعتمااااادت فاااااي العدياااااد مااااان الدراساااااات باللغاااااة العربياااااة 
والإنجليزيااة والتااي تخصصاات فااي دراسااة بيااان الأثاار, وقااد أخااذ درجااة المقياااس وذلااك 

د العينااااااة والترميااااااز علااااااى الحاسااااااب الآلااااااي لتسااااااهيل عمليااااااة الإسااااااتجابات لاااااادى افاااااارا
( غيار موافاق 1( غيار موافاق)2( غيار متأكاد )3( موافاق)4( موافق بشادة)5كالآتي:)
 بشدة.

 (1الجدول )
 خصائص المستشفى الإسلامي 

 نوع الخدمات عدد الاسرة سنة التأسيس الموقع اسم المستشفى
المستشفى 

 238 1982 محافظة العاصمة الإسلامي)عمان(
 نويةالثا

 الثالثية

 (2016المصدر : التقرير السنو  لوزارة الصحة لعام)

 إجراءات الدراسة : 

تاااام اسااااتخدام معاماااال صاااادق الثبااااات لاجاااال  قياااااس ثبااااات الإسااااتبانة وماااادى التاااارابط 
الإيجابي لفقراتها, وتم احتسااب معامال الإتسااق الاداخلي اختباار كرونباا, ألفاا, حياث 

(, وهاي نساابة مناسابة لإعتماااد   % 84انة ككال ) بالنساابة إلاى الإسااتب αبلغات قيماة 
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( 120وتوزياع ) اسة الرئيسية بواسطة الإساتبانة، جمع بيانات الدر وتم نتائج الدراسة. 
(. ليكاااون عااادد الإساااتبانات المساااتردة  3( واساااتبعد )  100اساااتبانة واساااترجع منهاااا) 

( صااالحة  %81)  ( اسااتبانة شااكلت مااا نساابته 97)  والصااالحة للتحلياال الإحصااائي
 للتحليل الاحصائي.

 المعالجة الإحصائية:

للإجابة على أسئلة الدراسة والتحقق مان صاحة فرضاياتها للوصاول إلاى مجموعاة مان 
المدشاارات التااي تعكااس طبيعااة العلاقااة بااين متغياارات الدراسااة اسااتخدم برنااامج التحلياال 

لحسااابي، ( للقيااام بالمعالجااات الإحصااائية التكاارارات، المتوسااط اSPSSالإحصااائي )
 والإنحراف المعيار  ، الإنحدار الخطي ، وأخيرا تحليل معامل الإرتباط بيرسون.

 تحليل نتائج الدراسة :

 أولًا: النتائج المتعلقة بالمتغيرات الشخصية لأفراد العينة.

( موظاااف وموظفاااة، تااام اختياااارهم 120تكونااات عيناااة الدراساااة مااان )عينـــة الدراســـة: 
 يوضح توزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير الجنس. (3بطريقة عشوائية، والجدول )

 (2جدول )
 توزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير الجنس

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 62.9 61 ذكر
 37.1 36 أنثى

100 97 المجموع 
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ث (، بينماا بلاغ عادد الإناا%62.9( بنسابة مئوياة )61( أن عدد الذكور في العيناة بلاغ )2يظهر من جدول )
 (.%37.1( بنسبة مئوية )36)

 ( 3جدول )
 توزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير المدهل العلمي

 النسبة المئوية التكـرار المؤهل العلمي

 18.6 18 توجيهي فأقل
 36.1 35 دبلوم

 37.1 36 بكالوريوس
 8.2 8 ماجستير
 - - دكتوراا
%100 97 المجموع 

ئويااة لتوزيااع أفااراد العينااة تبعاااً لمتغياار المدهاال ( أن أعلااى نساابة م3يظهاار ماان جاادول )
( للمدهاااااال العلمااااااي )بكااااااالوريوس(، تليهااااااا النساااااابة المئويااااااة %37.1العلمااااااي بلغاااااات )

( للمدهااال العلماااي 18.6( للمدهااال العلماااي )دبلاااوم(، تليهاااا النسااابة المئوياااة )36.1%)
 ر(.( للمدهل العلمي )ماجستي%8.2)توجيهي فأقل(، بينما بلغت أدنى نسبة مئوية )
 (4جدول )

 توزيع أفراد العينة تبعاً لمتغير الوظيفة 
 النسبة المئوية التكرار الوايفة 

 %56.7 55 مواف إداري 
 %12.4 12 فني

 %22.7 22 تمريض
8.2 8 صيدلاني% 

%100 97 المجموع 
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( أن أعلاى نسابة مئوياة لتوزياع أفاراد العيناة تبعااً لمتغيار الوظيفاة 4يظهر من جادول )
( لوظيفااة  %22.7( لوظيفااة )موظااف إدار (، تليهااا النساابة المئويااة )%56.7بلغاات )

( للوظيفاة )فناي(، بينمااا بلغات أدناى نساابة %12.4)تماريض(، تليهاا النسابة المئويااة )
 ( للوظيفة )صيدلاني(.%8.2مئوية )

 ثانياً: النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة:
( α=0.05ة عنااد مسااتوى الدلالااة ): لا يوجااد أثاار ذو دلالااة إحصااائيالفرضــية الأولــى

بااين تطبيااق نظااام الحااوافز فااي المستشاافى وتحسااين أداء العماال . وماان أجاال اختبااار 
الفرضااية الأولااى تاام حساااب المتوسااطات الحسااابية والانحرافااات المعياريااة والمجمااوع 
الكلاااي عليهماااا لجمياااع فقااارات مجاااالي )نظاااام الحاااوافز، تحساااين أداء العمااال(، كماااا تااام 

( بااين المجااالين )نظااام الحااوافز، تحسااين Correlationsل بيرسااون )اسااتخراج معاماا
(علااى مجالين)نظاااام Regressionأداء العماال(، وتطبيااق تحلياال الانحااادار البساايط )

 ( توضح ذلك.7-4( إلى )4-4الحوافز، تحسين أداء العمل(، والجداول من)
 (5جدول )

 ع الكلي عليهما لجميع فقرات مجال نظام الحوافزالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمجمو       

المتوسط  الفقــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الم ياري 

 أولًا: الأسئلة المتعلقة بمنح الحوافز

 0.76 4.05 يوجد نظام معتمد للحوافز من ق ل الإدارة. 1

 0.79 4.02 نح المستشفى حوافز منتظمة للعاملين.تم 2

 0.82 3.77 يوجد لجان خاصة بالحوافز في المستشفى. 3

 ثالثاً: الأسئلة المتعلقة بتوسيع قاعدة منح الحوافز
 0.90 3.12 يوجد لجنة في المستشفى لدراسة توسيع قاعدة منح الحوافز 4
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 0.97 3.02 اعدة منح الحوافز.تلتزم الإدارة العليا في المستشفى بتوسيع ق 5

 0.97 2.97  مارس المستشفى سياسات توسيع قاعدة منح الحوافز. 6

 ثانياً: الأسئلة المتعلقة بالتنويع بمنح الحوافز ز

تشتمل الحوافز على علاوات اجتماعية للعاملين)علاوة  7
 1.28 3.41 الزوجة, علاوة الأبناء(.

 1.26 3.03 لمتميز في أدائ: لعمل:.تقوم المستشفى بتحفيز المواف ا 8

 1.16 3.18 تقوم المستشفى بتحفيز العاملين معنوياً. 9

 شتمل نظام الحوافز في المستشفى على الحوافز المالية  10
 1.07 2.81 المتناسبة مع الإنجاز.

 1.14 2.60 تقوم المستشفى بمنح فرص الترقية للإنجاز والأداء المتميز. 11

  1.16 2.54 ارة الموافين في وضع الخطط المستق لية.تشارك الإد 12

 رابعاً: الأسئلة المتعلقة بالعدالة في منح الحوافز

 1.21 2.76 يتم توزيع الحوافز في المستشفى حسم الإنجاز والأداء. 13

 1.08 2.59 تتناسم قيمة الحافز مع الإنجاز. 14

 1.21 2.92 نظام الحوافز جيد للموافين ويتجنم المحسوبية. 15

 0.67 3.12 المجال الكلي/ نظام الحوافز

( أن أعلااااى متوسااااط حسااااابي للمجااااال ) نظااااام الحااااوافز( بلااااغ 5يظهاااار ماااان جاااادول )
( يوجااااد نظااااام معتمااااد للحااااوافز ماااان قباااال الإدارة "، يليااااه المتوسااااط 1( للفقااارة )4.05)

 ( تمااااانح المستشااااافى حاااااوافز منتظماااااة للعااااااملين "، يلياااااه2( للفقااااارة )4.02الحساااااابي )
يوجااد لجااان خاصااة بااالحوافز فااي المستشاافى,  (3( للفقاارة )3.77المتوسااط الحسااابي )

( " تشااارك الإدارة المااوظفين فااي 12( للفقاارة )2.54بينمااا بلااغ أدنااى متوسااط حسااابي )
 (.3.12وضع الخطط المستقبلية "، وبلغ المتوسط الحسابي للمجال الكلي)
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 (6جدول )
ارية والمجموع الكلي عليهما لجميع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعي

 فقرات مجال تحسين أداء العمل
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 الم ياري 

 0.96 3.37 يوجد تحسين مستمر في أداء العاملين. 1

 0.89 3.51 يت نى العاملين منهجية للتحسين المستمر أثناء عملهم. 2

 0.86 3.59 فيما يتعلق بتحسين الأداء ستجيم العاملين لتوجيهات الإدارة  3

  0.77 3.49 المجال الكلي/ تحسين أداء العمل

( 3.59( أن أعلااى متوسااط حسااابي للمجااال تحسااين الأداء بلااغ )6يظهاار ماان جاادول )
( ) يسااتجيب العاااملين لتوجيهااات الإدارة ويمااا يتعلااق بتحسااين الأداء(، يليااه 3للفقاارة )

() يتبناااى العااااملين منهجياااة للتحساااين المساااتمر 2( للفقااارة )3.51المتوساااط الحساااابي )
( ) يوجااد تحسااين 1( للفقاارة )3.37أثناااء عملهاام( ، بينمااا بلااغ أدنااى متوسااط حسااابي )

مساااتمر فاااي أداء العااااملين (، وبلاااغ المتوساااط الحساااابي للمجاااال الكلاااي  تحساااين أداء 
 (.3.49العمل )

 (7دول )ج

 الحوافز، تحسين أداء العمل( ( بين المجالين )نظامCorrelationsمعامل بيرسون )

 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المجال
 نظام الحوافز

0.499 0.00 
 تحسين أداء العمل

( أن قيمااة معاماال الارتباااط بااين المجااالين )نظااام الحااوافز، تحسااين أداء العماال( بلغاات 7يظهاار ماان جاادول )
 (.α=0.05( وهي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )0.499)
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 (8جدول )

 (على مجالين) نظام الحوافز، تحسين أداء العمل(Regressionنتائج تطبيق تحليل الانحدار البسيط )

 الدلالة الإحصائية R 2R T المجال

 نظام الحوافز
.4990 .240 5.606 .000 

 تحسين أداء العمل

(، 0.00( بدلالاااة إحصاااائية )0.499( بلغااات )R( أن قيماااة )8يظهااار مااان جااادول )
( وهااااااي قيمااااااة دالااااااة إحصااااااائياً عنااااااد مسااااااتوى الدلالااااااة T( )5.606وبلغاااااات قيمااااااة )

(α=0.05 وهااذا ياادل علااى وجااود علاقااة ذات دلالااة إحصااائية عنااد مسااتوى الدلالااة ،)
(α=0.05 بين تطبياق نظاام الحاوافز فاي المستشافى وتحساين أداء العمال، وبالتاالي )

التااي تاانص" يوجااد اثاار ذو  دلالااة رفااض الفرضااية الصاافرية وقبااول الفرضااية المثبتااة و 
( لتطبياااق نظاااام الحاااوافز فاااي تحساااين أداء α=0.05إحصاااائية عناااد مساااتوى الدلالاااة )

 العمل ".
( α=0.05: لا يوجااد اثاار ذو دلالااة إحصااائية عنااد مسااتوى الدلالااة )الفرضــية الثانيــة

بااين تطبيااق نظااام الحااوافز فااي المستشاافى وساارعة إنجاااز الأعمااال. لاختبااار الفرضااية 
نية تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمجموع الكلي عليهما الثا

لجمياااع فقااارات مجااااال )سااارعة إنجااااز الأعمااااال(، كماااا تااام اسااااتخراج معامااال بيرسااااون 
(Correlations وتطبياااق ،)( بااين المجاااالين )نظااام الحاااوافز، ساارعة إنجااااز الأعمااال

ن)نظااام الحااوافز، ساارعة إنجاااز (علااى مجاليRegressionتحلياال الانحاادار البساايط )
 ( توضح ذلك.10( إلى )9الأعمال(، والجداول من )
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 (9جدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمجموع الكلي عليهما لجميع فقرات مجال سرعة إنجاز 

 الأعمال

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الم ياري 

1 
لوق  المحدد ضمن معايير ينجز الأفراد أعمالهم في ا

 الجودة
3.74 .820 

 870. 3.54 يوجد سرعة لتنفيذ الأعمال من ق ل العاملين. 2

 0.78 3.64 المجال الكلي/ سرعة إنجاز الأعمال

( " ينجااز الأفااراد أعمااالهم فااي 1( أن المتوسااط الحسااابي للفقاارة )9يظهاار ماان جاادول )
، وبلااغ المتوسااط الحسااابي للفقاارة (3.74الوقاات المحاادد ضاامن معااايير الجااودة " بلااغ )

(، وبلااااغ المتوسااااط 3.54( " يوجااااد ساااارعة لتنفيااااذ الأعمااااال ماااان قباااال العاااااملين " )2)
 (.3.64الحسابي للمجال الكلي  سرعة إنجاز الأعمال )

 (10جدول )

 ( بين المجالين )نظام الحوافز، سرعة إنجاز الأعمال(Correlationsمعامل بيرسون )

 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المجال
 سرعة إنجاز الأعمال

0.187 0.07 
 تحسين أداء العمل

( أن قيمة معامل الارتباط بين المجالين )نظام الحاوافز، سارعة إنجااز الأعماال( 10يظهر من جدول )
 (.α=0.05( وهي قيمة غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )0.187بلغت )
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 (11جدول )
(على مجالين)نظام الحوافز، سرعة إنجاز Regressionالانحدار البسيط )نتائج تطبيق تحليل 

 الأعمال(
 الدلالة الإحصائية R 2R T المجال

 نظام الحوافز
.1820 .030 1.799 .070 

 سرعة إنجاز الأعمال

(، 0.07( بدلالااة إحصااائية )0.182( بلغاات )R( أن قيمااة )11يظهاار ماان جاادول )
هاااي قيماااة غياااار دالاااة إحصاااائياً عناااد مساااتوى الدلالااااة ( و T( )1.799وبلغااات قيماااة )

(α=0.05 وهذا يدل على عادم وجاود اثار ذو دلالاة إحصاائية عناد مساتوى الدلالاة ،)
(α=0.05  لتطبيااااق نظاااااام الحاااااوافز فاااااي ساااارعة إنجااااااز الأعماااااال ، وبالتاااااالي قباااااول )

 الفرضية الصفرية ورفض الفرضية المثبتة.
( α=0.05لة إحصائية عند مستوى الدلالة ): لا يوجد اثر ذو دلاالفرضية الثالثة

بين تطبيق نظام الحوافز في المستشفى ودقة إنجاز الأعمال. لاختبار الفرضية 
الثالثة تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمجموع الكلي عليهما 
لجميع فقرات مجال )دقة إنجاز الأعمال(، كما تم استخراج معامل بيرسون 

(Correlations وتطبيق ،)( بين المجالين )نظام الحوافز، دقة إنجاز الأعمال
(على مجالين)نظام الحوافز، دقة إنجاز Regressionتحليل الانحدار البسيط )
 ( توضح ذلك.12( الى ) 11الأعمال(، والجداول من )
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 (12جدول )
ما لجميع فقرات مجال دقة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمجموع الكلي عليه

 إنجاز الأعمال

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الم ياري 

 0.86 3.59 يتم إنجاز الأعمال ضمن المعايير الموضوعة. 1

 0.87 3.26 ينجز العاملين أعمالهم بدقة عالية. 2

 0.74 3.42 المجال الكلي / دقة إنجاز الأعمال

( " يتم إنجاز الأعماال ضامن 1وسط الحسابي للفقرة )( أن المت12يظهر من جدول )
( " ينجااااز 2(، وبلااااغ المتوسااااط الحسااااابي للفقاااارة )3.59المعااااايير الموضااااوعة " بلااااغ )
(، وبلاغ المتوساط الحساابي للمجاال الكلاي  دقاة 3.26العاملين أعمالهم بدقة عالياة " )

 (.3.42إنجاز الأعمال )
 (13جدول )

ين المجالين )نظام الحوافز، دقة إنجاز ( بCorrelationsمعامل بيرسون )
 الأعمال(

 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المجال
 دقة إنجاز الأعمال

0.25 0.01 
 تحسين أداء العمل

( أن قيمة معامال الارتبااط باين المجاالين )نظاام الحاوافز، دقاة إنجااز الأعماال( بلغات 13هر من جدول )يظ
 (.α=0.05اً عند مستوى الدلالة )( وهي قيمة دالة إحصائي0.25)
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 (14جدول )

(على مجالين)نظام الحوافز، Regressionنتائج تط يق تحليل الانحدار البسيط )
 دقة إنجاز الأعمال(

 الدلالة الإحصائية R 2R T المجال

 نظام الحوافز
.2500 .060 2.520 .010 

 دقة إنجاز الأعمال

(، 0.01( بدلالة إحصائية )0.250غت )( بلR( أن قيمة )14يظهر من جدول )
( وهي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة T( )2.520وبلغت قيمة )

(α=0.05 وهذا يدل على وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ،)
(α=0.05 لتطبيق نظام الحوافز في المستشفى في دقة إنجاز الأعمال، وبالتالي )

ة وقبول الفرضية المثبتة والتي تنص" يوجد أثر ذو دلالة رفض  الفرضية الصفري
( بين تطبيق نظام الحوافز في المستشفى α=0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )

 ودقة إنجاز الأعمال ". 
( α=0.05لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الرابعة: 

اختبار الفرضية  ومن أجل. لرضا الوظيفيبين تطبيق نظام الحوافز في المستشفى وا
الرابعة تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمجموع الكلي 
عليهما لجميع فقرات مجال )الرضا الوظيفي(، كما تم استخراج معامل بيرسون 

(Correlations وتطبيق تحليل ،)( بين المجالين )نظام الحوافز، الرضا الوظيفي
(على مجالي )نظام الحوافز، الرضا الوظيفي(، Regressionار البسيط )الانحد

 ( الى ) توضح ذلك.16( )15والجداول من )
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 (15جدول )

ي عليهما لجميع فقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات الم يارية والمجموع الكل
 الوايفي مجال الرضا

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الم ياري 

 1.03 2.78 هتم إدارة المستشفى برفع درجة رضا العاملين.ت 1

 0.95 2.38 درجة رضا العاملين في المستشفى مرتفعة. 2

3 
 شعر الموافين في المستشفى بالاستقرار والأمن 

 الوايفي.
2.35 1.19 

 0.92 2.51 المجال الكلي/ الرضا الوايفي

 

( 2.78رضا الوظيفي بلغ )( أن أعلى متوسط حسابي لمجال ال15يظهر من جدول )
( " تهتم إدارة المستشفى برفع درجة رضا العاملين " يلياه المتوساط الحساابي 1للفقرة )

( " درجااة رضااا العاااملين فااي المستشاافى مرتفعااة "، بينمااا بلااغ أدنااى 2( للفقاارة )2.38)
(" يشعر الموظفين في المستشفى بالإستقرار والأمان 3( للفقرة )2.35متوسط حسابي)

 (.2.51في "، وبلغ المتوسط الحسابي للمجال الكلي  الرضا الوظيفي )الوظي
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 (16جدول )

 ( بين المجالين )نظام الحوافز، الرضا الوايفي(Correlationsمعامل بيرسون )

 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المجال
 الرضا الوايفي

0.766 0.00 
 تحسين أداء العمل

مة معامل الارتباط بين المجالين )نظام الحوافز، ( أن قي16يظهر من جدول )
( وهي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة 0.766الرضا الوظيفي( بلغت )

(α=0.05.) 
 (17جدول )

(على مجالين)نظام الحوافز، Regressionنتائج تط يق تحليل الانحدار البسيط )
 الرضا الوايفي(

 الدلالة الإحصائية R 2R T المجال

 ام الحوافزنظ
0.766 .580 11.626 .000 

 الرضا الوايفي

(، 0.00( بدلالة إحصائية )0.766( بلغت )R( أن قيمة )17يظهر من جدول )
( وهي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة T( )11.626وبلغت قيمة )

(α=0.05 وهذا يدل على وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ،)
(α=0.05 لتطبيق نظام الحوافز في المستشفى على الرضا الوظيفي، وبالتالي )
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رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية المثبتة والتي تنص" يوجد أثر ذو دلالة 
( بين تطبيق نظام الحوافز في المستشفى α=0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )

 على الرضا الوظيفي ".
لثالث في الإستبانة والمتعلق بترتيب  أنواع الحوافز ثالثاً:  للإجابة على السدال ا

 المادية والمعنوية حسب الأهمية من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.                

 (18جدول )         

 ترتيم أنواع الحوافز حسم الأهمية لد  أفراد العينة

 النسبة المئوية التكرار الحـــــــــــــــــــــافز الرقم

 56.7 55 الشعور بالإستقرار والأمن الوايفي 1

 22.7 22 الراتم الشهري  2

 12.4 12 التأمين الصحي 3

 4.1 4 كتم الشكر والتقدير 4

 3.1 3 المكافآت المالية 5

 2.1 2 الترقيات 6

 2.1 2 الدورات التدري ية 7

ة أهمياة مان ( الساابق أن أكثار أناواع الحاوافز المادياة والمعنويا18يظهر من الجدول )
وجهة نظر أفراد العينة كان )الشعور بالاستقرار والأمن الاوظيفي(، وجااء فاي المرتباة 
الثانية )الراتب الشهر (، وفي المرتبة الثالثة)التأمين الصحي(، بينما كان أقلها أهمية 

 )الترقيات، الدورات التدريبية(.
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 نتائج الدراسة:
 اد العينة تم التوصل الى النتائج الاتية:بعد إجراء التحليل الإحصائي لإجابات أفر 

( بااين تطبيااق نظااام α=0.05يوجااد أثاار ذو دلالااة إحصااائية عنااد مسااتوى الدلالااة ) .1
 الحوافز في المستشفى وتحسين أداء العمل.

( بين تطبيق نظاام α=0.05لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .2
 ل.الحوافز في المستشفى وسرعة إنجاز الأعما

( بااين تطبيااق نظااام α=0.05يوجااد اثاار ذو دلالااة إحصااائية عنااد مسااتوى الدلالااة ) .3
 الحوافز في المستشفى ودقة إنجاز الأعمال.

( بااين تطبيااق نظااام α=0.05يوجااد اثاار ذو دلالااة إحصااائية عنااد مسااتوى الدلالااة ) .4
 الحوافز في المستشفى والرضا الوظيفي.

 : الاستنتاجات
صااائي فااي الفصاال الرابااع بعااض الاسااتنتاجات الهامااة يتبااين ماان خاالال التحلياال  الإح

 الآتية:
وجود معرفة من قبل أفراد العينة بوجود نظام للحوافز في المستشفى  -1

 الإسلامي وأنه يتم منح للحوافز بشكل منتظم.
 تبين أيضاً أن إدارة المستشفى تلتزم بتوسيع قاعدة منح الحوافز. -2
 ملين .وجود التحسين المستمر والدائم لأداء العا -3
 عدم تناسب الحوافز المالية المقدمة للعاملين مع الإنجاز. -4
 لا تقوم ادارة المستشفى بمنح فرص الترقية للإنجاز والأداء المتميز. -5
عااااادم مشااااااركة الإدارة الماااااوظفين فاااااي وضاااااع الخطاااااط المساااااتقبلية للأعماااااال  -6

 والوظائف.
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 توزيع الحوافز في المستشفى لا يتم حسب الإنجاز والأداء.  -7
 شعور الموظفين في المستشفى بالأمان والإستقرار الوظيفي.عدم  -8
يفضاااال العاااااملون الحااااوافز الماديااااة ) الراتااااب( والحااااوافز المعنويااااة ) الشااااعور  -9

 بالإستقرار والأمن الوظيفي(.
 التوصيات

 بناءاً على النتائج السابقة توصي الدراسة بما يلي:
طاااط المساااتقبلية ضااارورة مشااااركة الماااوظفين لإدارة المستشااافى فاااي وضاااع الخ  .1

 وإستراتيجيات العمل. 
ضرورة إعادة النظر في نظام الحوافز من قبال الجهاات المعنياة فاي المستشافى  .2

 وأن يكون منح الحوافز حسب الأداء والإنجاز. 
عمل مراجعة لأسس منح الحوافز المقدمة للعاملين على أن تكون متناسبة ماع  .3

 الإنجاز والأداء. 
 والأمن الوظيفي للعاملين في المستشفى.  تعزيز الشعور  بالاستقرار .4
ضااارورة إجاااراء مزياااد مااان  الدراساااات المشاااابهة علاااى عيناااة أكبااار تشاااكل معظااام  .5

المستشفيات الحكومية والخاصة في المملكة الأردنياة بهادف التعارف علاى أثار 
 الحوافز على أداء العاملين في هذه المستشفيات .
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 : المراجع
اثاار الحااوافز الماديااة والمعنويااة علااى أداء العاااملين فااي شااركة (, 2006الهرفااي, علااي ) -1

الإتصاااالات الساااعودية فاااي المملكاااة العربياااة الساااعودية, جامعاااة مدتاااة, عماااادة الدراساااات 
 العليا.
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