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 ة ـالدول ـة ـالجامع التخصص  الاسم الرقم 
يعبدالل السنف  أ . د / عبدالل  1  ـمنـالي عة صنعاء  ـجام إدارة أعمال  
 ـمنـالي دن ـعة ع ـجام إدارة أعمال  لحرير حسن اأ . د / صالح   2
 ر ــمص المنصورة   عة ـجام إدارة أعمال  طلعت اسعد عبد الحميد   أ . د /  3
 السودان  عة القران الكريم ـجام إدارة أعمال  حسن عبد الوهاب حسن  أ . د /  4
 ـمنـالي صنعاء عة   ـجام إدارة أعمال  انـجمع محمد  ـاة  ـأ . د / نج 5
 ـمنـالي عة صنعاء  ـجام تخطيط تربوي ـاج ـأ . د / احمد علي الح 6
 ـمنـالي ـار ـعة ذم ـجام طرائق التدريس  أ . د / محمد احمد الجلال  7

 الهيئة الاستشارية 
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 م 2020( لسنـة   صنعاء ) - الكتب الوطنيةفي دار  الإيداع رقم  
الفرصة للباحثين لنشر بحوثهم العلمية باللغتين العربية    إتاحة إل تهدف  –مجـلة علميـة محكـمة   -جامعـة الرازي  مجـلة 

 الإدارية والإنسانية في مختلف العلوم   والإنجليزية 

 د / طـارق علي النهمي

 رئيس مجلس الأمناء 

 

 
 أ.م.د / محمد على المكردي  

 الإدارية والإنسانية عميد كلية العلوم 

 

 الإشرـــاف العــــام
 

 رئيس التحرير

 نجيـب علي إسكندر  د / 

 رئيس قسم الإدارة الصحية 

 

\ 

 

 

 

ــ  / دأ. ــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــي نبيـــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ  الربيعـــــــ

ــــــ   ــــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــ  ال  انــــــــ ــــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــ   حيــــــــ ــــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ  د/ تركـــــــــ

ـــــــــــــــر  / د ــــــــ ـــــــــــــــى ال ـــــــ ــــــــ ـــــــــــــــا  علـــــــ ــــــــ ـــــــــــــــد ال تـــــــ ــــــــ  ع ـــــــ

ــــــــــي / دأ.  ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــــــد ال  ي ـــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــــــد محمـــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ  محمـــــــ

ــــــــــي يد/  ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــــــي ي ا حســـــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــــــــد  ســـــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ  محمـــــــ

ـــــصال / د. مأ.  ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــي النهــــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ـــــح علـــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ  اري ــــــــ

ــــوري  / د ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــد ا   ـــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ ــــد محمـــــــ ــــــــ ـــــــ ــــــــ ــــــــ  أ مـــــــ

 

  

 

 

 هيئة التحرير

 مد ر التحرير
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   أثط الحوافز على أداء الكادط الةبي في مستشيى القوات الخاصة 

 إعداد/ عطفات أحمد علي ظافط 

 ةالب دكتوطاة ف مطكز إداطة الأعمال بجامعة صنعاء

 Arafatzafer1@gmail.com   -770915417   

 ملخص الدطاسة 

القوات  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على " أثر الحوافز على أداء الكادر الطبي في مستشفى  

 . الخاصة" 

البيانات عن   جمع  يعتمد على  الذي  التحليلي،  الوصفي  المنهج  اعتماد  تم  الهدف  هذا  ولتحقيق 

مجتمع   واشتمل  الدراسة،  مجتمع  عن  البيانات  لجمع  الاستبانة  استخدام  تم  وقد  وتفسيرها،  الظاهرة 

التخصصا بمختلف  المستشفى  في  العامل  الطبي  الكادر  أفراد  جميع  على  ) الدراسة  والبالغ  (  89ت 

وقد تم اعتماد أسلوب الحصر الشامل لمجتمع الدراسة، ولتحليل البيانات تم استخدام التكرارات،   فرداً،

بيرسون،   ارتباط  ومعامل  المعيارية،  والانحرافات  الحسابية،  والمتوسطات  المئوية،  والنسب 

 (.   SPSSائي )(، واختبار الأنوفا، كل ذلك عن طريق برنامج التحليل الإحص Tواختبار)

 وبعد تحليل البيانات خلصت الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات أبرزها: 

الخاصة وانخفاض   - القوات  به في مستشفى  المعمول  وجود قصور كبير في نظام الحوافز 

 فاعليته. 

القوات   - مستشفى  في  العامل  الطبي  للكادر  الممنوحة  المادية  الحوافز  مستوى  انخفاض 

 الخاصة. 

اهتمام إدارة المستشفى بالحوافز المعنوية المقدمة للكادر الطبي في مستشفى القوات  ضعف   -

 الخاصة. 

خلال   - من  ذلك  ويبرز  متوسط،  المستشفى  في  العامل  الطبي  الكادر  أداء  مستوى  أنَّ 

 اتجاهاتهم نحو مستوى أدائهم. 

الكادر   - أداء  الحوافـز ومستوى  نظام  بين مستوى  ارتباطية طردية  في  هناك علاقة  الطبي 

 مستشفى القوات الخاصة. 

 وقدمت الدراسة عدداً من التوصيات أهمها:  -

بنائها   - وإعادة  اختلالاتها  ومعالجة  الحالية  الحوافز  نظم  سياسة  في  النظر  إعادة  ضرورة 

 وتطويرها باستمرار. 

 ضرورة ربط نظام منح الحوافز فعلياً بمستوى أداء الكادر. -

وضرورة   - المادي،  بالتحفيز  والاجتماعية  الاهتمام  الاقتصادية  للمتغيرات  الحوافز  مواكبة 

 التي يمر بها المجتمع. 

mailto:Arafatzafer1@gmail.com
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من   - متنوعة  بتشكيله  وتضمينه  الاهتمام،  من  أكبر  قدر  المعنوية  الحوافز  نظام  إعطاء 

 الحوافز. 

Abstract: 

This study aimed to identify "the Impact of Incentives on the 

Performance of Medical Staff in The Special Forces Hospital". 

To achieve this object of the descriptive analytical approach was used. 

The questionnaire was used to survey the study population. The study 

community included all members of the medical staff working in the hospital 

in various specialties of (89) individuals and the entire community was taken 

as a study group. To analysis data, it was used frequencies, percentages, 

computational averages, standard deviation, pearson coefficient correlation, 

(T- test) and (one way anova test), all that through the SPSS. 

After analyzing the data, the study concluded with a set of conclusions:  

- There is a significant shortfall in the incentive system in the special 

forces hospital and its low effectiveness. 

- The low level of material incentives granted to the medical staff 

working in the special forces hospital. 

- The hospital administration is less interested in the moral incentives 

offered to the medical staff at the special forces hospital.    

- The level of performance of the medical staff working in the hospital is 

moderate, and this is indicated by their tendency towards their 

performance. 

- There is a moderate correlation between the level of the incentive 

system and the level of performance of the medical staff at the special 

forces hospital. 
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The study presented a set of recommendations, most important of which 

are : 

- The need to review the policy of existing incentive systems and to 

address their imbalances and develop them constantly. 

- The incentive system should effectively link incentives to staff 

performance. 

- Attention to material incentives with the need to keep pace with the 

incentives of the economic experienced by society. 

- The moral incentive system must take greater care and include in it a 

variety of incentives. 
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 : مةالمقد

يرتكز نجاح المنظمات والمؤسسات العامة والخاصة على العنصر البشري حيث يمثل الأفراد 

والمحور   الحقيقة  الثروة  باعتبارهم  والبرامج  الخطط  كافة  عليهم  تعتمد  التي  الأساسية  الركيزة  فيها 

ً المنظمات ت    لذلك فإنَّ   ونظراً ،  الأساسي للإنتاج وقد أثبتت التجارب    ،متزايداً   ولي هذا الجانب اهتماما

الأمر الذي يتطلب تحريك طاقات الفرد    ،على رفع قدرات اليد العاملة  كفاءة أداء العاملين تتوقف  أنَّ 

ومن  واستثارة البواعث المحركة لسلوكه واستنهاض قدراته لرفع كفاءته وتحقيق معدلات أداء عالية،  

ً   د  عبي ت  يجابي والسلالحوافز بمفهومها الإ   أنَّ المؤكد   ً   محركا لبواعث الفرد وتوجيه سلوكه إذا ما    أساسيا

رغبات   في  يتمثل  متوازن  إطار  في  والمعنوية  المادية  البشرية  حاجاته  مع  الحوافز  تلك  تناغمت 

وأهداف المنظمة، بما يعنيه ذلك من إشباع حاجات الفرد للوصول إلى حالة من الرضا وبالتالي تحقيق  

في القطاع الخاص أو العام على    ولذلك تعمل الإدارة الناجحة سواءً ،  والأداءمن الكفاءة    مستوى عال  

استخدام   طريق  عن  وخبرتهم  كفاءتهم  ورفع  إنتاجيتهم  معدل  وزيادة  العاملين  أداء  مستوى  تحسين 

في  اعلة  باعتبارها إحدى الوسائل الف  الحوافز المختلفة التي تدفعهم إلى بذل طاقة أكبر في أداء أعمالهم 

 . الرغبات لدى العاملين  كار وتطوير العمل واستثارة الدوافع واستغلال القدرات وتوفير ابت

لتحقيق   لديهم  يقدمون أفضل ما  العاملين  التي تجعل  الوسائل  الحوافز من  أنَّ  ومما لا شك فيه 

العناصر   باقي  مع  متكامل  عنصر  هي  بل  الوحيد  العنصر  ليست  الحوافز  ولكنَّ  المؤسسة،  أهداف 

 ة الأخرى، فلا يمكن مثلاً تعيين ذوي الكفاءة المتدنية والاعتماد على الحوافز لزيادة انتاجيتهم. الإداري

وتعتبر المستشفيات العسكرية من القطاعات التي تقدم خدمات الرعاية الصحية لشريحة كبيرة  

الكفاءة والف  إلى تحقيق أهدافها بدرجة عالية من  المستشفيات  المستفيدين، وتسعى هذه  اعلية، من  من 

خلال مجموعة العاملين فيها من الكوادر البشرية المؤهلة والتي تقوم بدور حيوي مهم نظراً لطبيعة  

أهداف   تحقيق  على  يعمل  الكوادر  لهذه  المناسب  المناخ  تهيئة  على  فالعمل  لذا  ي ؤد ونها،  التي  المهام 

 المستشفيات العسكرية ويدفعها إلى الأمام. 

البحث في الحوافز وأثرها على أداء الكادر الطبي في مستشفى القوات    وتسعى هذه الدراسة إلى 

هذه   لتفعيل  البشرية  الموارد  مسئولي  وبالأخص  المستشفى  في  المسئولون  منها  ليستفيد  الخاصة، 

 الحوافز وصولاً لأداء  أفضل.  

 

 المبح  الأول: الإةاط العام للدطاسة 

 مشكلة الدطاسة: أولا  

سواءً كانت عامة أم    الحوافز من أهم العوامل التي تؤثر على أداء العاملين في أي مؤسسة    عد  ت  

خاصة، خدمية أم صناعية، لذلك فقد اهتمت المؤسسات الحديثة بنظام الحوافز وعملت على تضمينه  

متنوعة  بتشكيل بغرض ة  والمعنوية  المادية  الحوافز  دوافعهم  إ  من  وإثارة  موظفيها  حاجات  شباع 

ن المؤسسات من تحقيق غاياتها والتميز على غيرها  مك   حريك سلوكهم وتحسين مستوى أدائهم بما ي  وت

 من المؤسسات الأخرى. 

ما العامة  الرجوع إلى واقع بعض المؤسسات اليمنية ومنها المؤسسات الصحية ولاسيَّ   وإذا ما تمَّ 

فسي   أنَّ منها  أهمهالاحظ  تتمثل  المشاكل  من  العديد  من  تعاني  أدائه  ها  مستوى  تدني  وانخفاض    ،افي 
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ويلاحظ ذلك من    وتذمر القائمين على تقديم هذه الخدمة،  مستوى جودة الخدمة التي تقدمها لعملائها،

إنهاء   الإدارة، وعدم  مع  المستمر  والصدام  العمل،  دوران  معدل  وارتفاع  الغياب،  نسبة  زيادة  خلال 

عن    اً وهذا الأمر قد يكون ناتج و والتطور الوظيفي، الأعمال في مواعيدها، وكذلك عدم الرغبة في النم

عدم ملائمة نظام التحفيز المتبع في تلك المؤسسات الصحية مع ما يتطلع إليه الموظفون لا من حيث  

الذي  الأمر  كميتها  أو  وأنواعها  تشكيلتها  حيث  من  ولا  الحوافز  أداء    أسهم   طبيعة  مستوى  تدني  في 

وهذا ما سيحاول الباحث من خلال هذه الدراسة التعرف على واقع نظام  ،  العاملين في هذه المؤسسات 

 في مستشفى القوات الخاصة.   أداء الكادر الطبيمستوى لى الحوافز المعمول به وع

 وعليه يمكن تلخيص مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي الآتي: 

 ما أثر الحوافز على أداء الكادر الطبي في مستشفى القوات الخاصة؟  

 الدطاسة ثاني ا: أس لة

 : تية الآ سئلة الفرعيةطرح الأ والسؤال الرئيسي تم   على ضوء المشكلة

 ما واقع نظام الحوافز في مستشفى القوات الخاصة؟  .1

 ما مستوى الحوافز المادية في مستشفى القوات الخاصة؟  .2

 ما مستوى الحوافز المعنوية في مستشفى القوات الخاصة؟  .3

 ما مستوى أداء الكادر الطبي في مستشفى القوات الخاصة؟   .4

( بين نظام  ɑ  ≤0.05 هل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .5

الكادر الطبي في   المعنوية( وأداء  الحوافز  المادية،  الحوافز  الحوافز )واقع نظام الحوافز، 

 مستشفى القوات الخاصة؟ 

 سة أةداف الدطاثالث ا: 

 : تية هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآ  سَعت  

ً  التعرف على مستوى نظام الحوافز المعمول به  .1  في مستشفى القوات الخاصة.  حاليا

 في مستشفى القوات الخاصة.   وأسبابها   التعرف على أوجه القصور في نظام الحوافز .2

 . الخاصة التعرف على مستوى أداء الكادر الطبي في مستشفى القوات  .3

تحديد نوع العلاقة بين نظام الحوافز الحالي وبين أداء الكادر الطبي في مستشفى القوات   .4

 الخاصة.  

ي   .5 توقع أن تساهم في تطوير نظام الحوافز ورفع كفاءة  تقديم التوصيات والمقترحات والتي 

 . أداء الكادر الطبي في مستشفى القوات الخاصة

 

 

 حدود الدطاسةطابع ا: 

 حدود الدراسة فيما يلي: تمثلت 
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قتصرت هذه الدراسة على موضوع الحوافز وأثرها على أداء الكادر االحدود الموضوعية:   .1

 الطبي من وجهة نظر الكادر الطبي في مستشفى القوات الخاصة. 

البشرية:   .2 تطبيق الحدود  على  تم  الدراسة  القوات    جميع  هذه  مستشفى  في  الطبي  الكادر 

 الخاصة. 

المكانية  .3 أ  الحدود  العاصمة :  أمانة  في  الخاصة  القوات  مستشفى  في  الدراسة  هذه    جريت 

   صنعاء. 
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 خامس ا: الدطاسات السابقة 

كل    تمَّ  من  نماذج  والأجنبية  تناول  والعربية  المحلية  الدراسات  ً   ،من  زمنيا ترتيبها  تم  من    وقد 

 : تيقدم وذلك على النحو الآالأحدث إلى الأ

   Local Studiesالدطاسات المحلية 

)سطي  .1 بعنوا 2016  ، دطاسة  في    :(  الإداطي  الجهاز  في  العاملي   أداء  على  الحوافز  "أثط 

 ". الجمهوطية اليمنية دطاسة تةبيقية على جامعة صنعاء

 ةدفت ةذه الدطاسة إلى: 

وتأطير  .أ للحوافز  العلمي  المفهوم  على  التحفيز    التعرف  بأداء  عملية  علاقتها  ضوء  في 

 العاملين.  

 على أداء الموظفين بجامعة صنعاء.  الأكثر تأثيراً التعرف على محددات ومصادر الحوافز  .ب 
فعاليتها وجوانب   .ج الجامعة من حيث  في  الإداري  الجهاز  في  الحوافز  أنظمة  التعرف على 

 للنظام الأكثر فعالية.  القوة والضعف فيها، والخروج بتصور  

 صنعاء. لتعرف على طبيعة العلاقة الارتباطية بين الحوافز وأداء الموظفين في جامعة ا . د 

 وقد توصلت الدطاسة إلى مجموعة م  النتا ج كا  م  أةمها:

في   .أ العاملين  أداء  تحسين  في  والمعنوية  المادية  الحوافز  فعالية  على  ضعيف  أثر  هناك 

 الجامعة.  

 . وجود خلل في طرق وآليات منح الحوافز .ب 
 . عدم وجود ضوابط ومعايير لمنح الحوافز .ج
ومعظ  . د  ومتدني  فعَّال  غير  الحوافز  منح  نظام  بنظام  علم  لديهم  ليس  الجامعة  في  العاملين  م 

 . الحوافز

الجامعة لا تستخدم أساليب المنافسة في منح الحوافز بحيث أنَّ الحوافز المتوافرة لا تشجع   .ه

العاملين على التنافس في تحسين الأداء، وأنَّ الحوافز تؤثر إيجابياً على أداء العاملين، وأنَّ  

 الحوافز. مستوى الأداء يزيد بزيادة 

 وجود محاباة ومجاملة عند تقييم الأداء.  .و

 الإدارات العليا بالجامعة لا تعتمد نتائج تقييم الأداء السنوي كأساس لمنح الحوافز.  .ز

أداء   .ح أثار سلبية على  إلى  أدَّى  المادية والمعنوية مما  الحوافز  عدم وجود انصاف في منح 

 العاملين بجامعة صنعاء. 
)دغيش .2 " بعنوا (  2014  ، دطاسة  الجهاز  :  في  العاملي   أداء  طف   في  ودوطه  الحوافز  نظام 

 ". المطكزي للطقابة والمحاسبة في الجمهوطية اليمنية

 لى: إ ةدفت ةذه الدطاسة
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 التعرف على مفهوم وماهية الحوافز.  .أ

والمعنوية   .ب  المادية  الوظيفي  التحفيز  نظم  تطبيق  في  الحالية  القصور  جوانب  على  التعرف 

 . ز المركزي للرقابة والمحاسبةهاالمطبقة في الج

 . التعرف على دور الحوافز في رفع أداء العاملين في الجهاز المركزي للرقابة والمحاسبة  .ج

 وقد توصلت الدطاسة إلى مجموعة م  النتا ج كا  م  أةمها:  

ً   أنَّ  .أ إيجابيا يؤثر  الحالية  الحوافز  في    نظام  العاملين  أداء  كفاءة  تحسين  بدرجة ضئيلة على 

 الجهاز المركزي للرقابة والمحاسبة. 

ز المركزي للرقابة  ااتضح وجود بعض جوانب القصور في النظام الحالي للحوافز في الجه .ب 

نظام الحوافز الحالي لا يفرق بين الوظائف الفنية والإدارية والكتابية،    أنَّ   والمحاسبة منها:

تسود   وكما  والمكافالمحسوبية  الواسطة  الحوافز  منح  في  آفي  شفافية  وجود  وعدم  ت، 

   المعايير المعتمدة عند عملية تقييم الأداء للحافز. 

محافظة    "الحوافز الإداطية وعلاقتها بتحسي  أداء المعلمي   :( بعنوا 2010  ،دطاسة )اليمني .3

 ".المحويت نموذجا  

 ةدفت ةذه الدطاسة إلى: 

التعرف على واقع الحوافز الإدارية التي يحصل عليها معلمو المرحلة الثانوية في محافظة   .أ

 المحويت.  
 التعرف على واقع أداء المعلمين في المرحلة الثانوية بمحافظة المحويت.  .ب 
في   .ج العامة  الثانوية  بالمرحلة  المعلمين  أداء  بتحسين  الإدارية  الحوافز  علاقة  طبيعة  تحديد 

 ت من وجهة نظرهم. محافظة المحوي
ً  . د  لمتغيرات    معرفة هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط إجابات أفراد العينة تبعا

من واقع الحوافز وواقع الأداء لدى    لكل  (  التخصص، الخبرة، مجال العمل  العمر،  ، )الجنس

 وية بمحافظة المحويت. ن معلمي المرحلة الثا

 النتا ج كا  م  أةمها:وقد توصلت الدطاسة إلى مجموعة م     

 (. 2.68بلغ المتوسط العام )   ، حيث عام مستوى الحافز متوسط بشكل  أنَّ  .أ
حافز .ب  العينة  أفراد  الترتيب    أعطى  والفرعي(  الرئيسي  تخصصي  مع  تتفق  عملي  )طبيعة 

 (. 1.37الأول من بين الحوافز بمتوسط حسابي مقداره ) 
 (. 4.14سط )عام حيث بلغ المتو بشكل    مستوى الأداء عال  أنَّ  .ج

 Arabic Studiesالدطاسات العطبية 
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)أبوعلا ،   .1 في  2016دطاسة  العاملي   أداء  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  "أثط  بعنوا :   )

 شطكات المشطوبات اليلسةينية". 

 ةدفت ةذه الدطاسة إلى:  

شركات   .أ في  للعاملين  المقدمة  والمعنوية  المادية  الحوافز  نوعية  على  المشروبات  التعرف 

 الفلسطينية. 

 التعرف على العلاقة بين نظام الحوافز وأداء العاملين.  .ب 

 وقد توصلت الدطاسة إلى مجموعة م  النتا ج كا  م  أةمها:

 وجود علاقة ارتباطية طردية بين الحوافز المادية والمعنوية ومستوى أداء العاملين.  .أ

 ومستوى أداء العاملين. هناك علاقة ارتباطية طردية بين فاعلية نظام الحوافز   .ب 

 أنَّ درجة مستوى الحوافز المادية في شركات المشروبات الفلسطينية متوسطة.  .ج

)عواطيب،   .2 المؤسسة  2016دطاسة  في  العاملي   أداء  تحسي   في  الحوافز  "دوط  بعنوا :   )

 الوةنية للسياطات الصناعية وحدة وطقلة بالجزا ط". 

 ةدفت ةذه الدطاسة إلى: 

 نظام الحوافز ودوره في تحسين الأداء الوظيفي. التعرف على أهمية  .أ

التعرف على الحوافز التي يتلقاها العاملين في المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية وحدة   .ب 

 ورقلة. 

 إظهار مدى تطبيق نظام الحوافز على المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية وحدة ورقلة.  .ج

بأ  . د  البشرية  الموارد  إدارة  على  القائمين  أهداف  تحسيس  تحقيق  في  الوظيفي  الأداء  همية 

 المؤسسة. 

 وقد توصلت الدطاسة إلى مجموعة م  النتا ج كا  م  أةمها:

 أنَّ نظام الحوافز في المؤسسة يحتاج إلى مزيد  من الدراسة والتخطيط من أجل تحسينه.  .أ

 ووجود اهتمام من طرف المؤسسة بالحوافز المعنوية.  وجود نقص  في الحوافز المادية، .ب 

 ناك عدالة في منح العلاوات والمكافآت الدورية لتحسين أداء أعمالها. ه .ج

 نقص الخبرة في عملية تقييم أداء العاملين.  . د 

( بعنوا : "دوط نظام الحوافز في تحسي  أداء المؤسسة العمومية في  2015دطاسة )تطشة،   .3

 مديطية التجهيزات العمومية بالوادي".

 : ةدفت ةذه الدطاسة إلى

 العلاقة بين نظام الحوافز وأداء الأفراد العاملين في المؤسسة العمومية. توضيح  .أ

 معرفة مدى ارتباط الأداء بالحوافز.  .ب 
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 وقد توصلت الدطاسة إلى مجموعة م  النتا ج كا  م  أةمها: 

على   .أ العمال  بعض  رضا  وعدم  الحوافز  منح  في  العمال  بين  وتمييز  وتفرقة  تحي ز  هناك 

 الأجر الذي يتقاضونه. 

 نَّ عبارات التقدير والاحترام من الرؤساء من أهم الأمور التي تدفعهم للعمل. أ .ب 

 على أسس  علمية  ومعايير واضحة.   تقوم المؤسسة بعملية تقييم الأداء بناءً  .ج

ي إلى تحسين أداء العاملين.  . د   أنَّ نظام الحوافز الخاص بالمؤسسة جيد وي ؤد  
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 Foreign Studies الدطاسات الأجنبية

1. (Agrawal, 2007): "Role of managerial incentive and discretion in 

hedge fund performance".   

 ةدفت ةذه الدطاسة إلى:  

 يضاح حدود تمويل الأداء والحوافز الإدارية.  إ .أ

 في تحديد الأداء.   الاختيارتحديد الأداء وحرية   .ب 
 أةمها:وقد توصلت الدطاسة إلى مجموعة م  النتا ج كا  م  

الذي يحمل    أنَّ  .أ التبادلي  بالتمويل  حدود تمويل الأداء تشمل ترتيبات تعاقدية مميزة مقارنة 

 نفقات الحوافز على أساس الأداء.
 معدل النفقات على الحوافز ليس بالضرورة هو المقياس الإداري الصحيح للأداء الجيد.  أنَّ  .ب 

2. (Charness & Gneezy, 2006): "Incentives and Habits".  

إلى:  الدطاسة  للموظفين كحافز مقابل حضور    ةدفت ةذه  مبالغ مغرية  دفع  أثر  التعرف على 

 تدريب عمل إضافي وأثر ذلك على تشكيل سلوك الموظفين المعنيين.  

 : وقد توصلت الدطاسة إلى مجموعة م  النتا ج كا  أةمها

أعلى    أنَّ  .أ لمستوى  يقود  المال  دفع  ل  في حافز  يدفع  لم  لو  الممارسة    أنَّ و  ، همالحضور مما 

وسلوكيات   عادات  إيجاد  في  الحوافز  إنجاح خطط  تعمل على  التدريب  أو  للنشاط  الكبيرة 

 إيجابية أكثر. 
استخدام الحوافز ربما لها أثر موضعي يزول بزواله حيث يمكن أن تصبح ممارستهم    أنَّ  .ب 

 أقل بزوال الحوافز أو عدم استمراريتها. 

3. (Gibbs & others, 2004): "Performance Measure Properties and 

Incentives".      

ز المصمم وذلك  التعرف على خصائص قياس الأداء على نظام الحواف  ةدفت ةذه الدطاسة إلى:

من خلال استخدام بيانات عن عقود واتفاقيات لبعض الحوافز للمدراء ذوي العلاقة التجارية وبدراسة  

 مكون هام في نظم التحفيز وهو خصائص مقاييس الأداء.

 : وقد توصلت الدطاسة إلى مجموعة م  النتا ج كا  م  أةمها

خصائص مقاييس الأداء تتعلق بالحوافز ومدى الثقل الموجود في المقياس مثل طبيعة    أنَّ  .أ

 علاوة الموظفين.  
لمدير رأس مال بشري أكبر وبالتالي تكون المخرجات  ل  الحوافز تكون أكبر عندما يكون   أنَّ  .ب 

 الإدارية أكبر ويتم التحكم بالمخاطرة بشكل أكبر. 
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4. (Eriksson & Villeval, 2004): "Other – Regarding Performance Pay, 

An Experiment on Incentives and Sorting". 

 ةدفت ةذه الدطاسة إلى: 

 إيضاح النتائج التجريبية لقياس التحفيز والتأثيرات الأسلوبية لدفع الأداء.  .أ
 . قياس مدى تأثير العوامل الأخرى على الأداء من حيث تبادلية الامتيازات المقررة  .ب 

هناك تركيز على الموظفين ذوي    توصلت الدطاسة إلى مجموعة م  النتا ج كا  أةمها:وقد  

 على الأداء.  المهارة في المؤسسات التي تدفع بناءً 

5. (Atambok & others, 2003): The Role of Employee Incentives on 

Performance". 

 دور حوافز الموظفين على الأداء في المستشفيات العامة في كينيا.  معرفة   ةدفت ةذه الدطاسة إلى:   

أةمها:        كا   النتا ج  م   مجموعة  إلى  الدطاسة  توصلت  لعبت    أنَّ   وقد  الموظفين  حوافز 

ً  دوراً   في تعزيز الأداء على المستويين الفردي والتنظيمي.   رئيسا
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 المبح  الثاني: الإةاط النظطي ف الحوافز

 ميهوم الحوافز: أولا  

نظراً لاختلاف مدارسهم الفكرية    اب والباحثين في تحديد مفهوم للحوافزتَّ تباينت وجهة نظر الك  

والبحثية، ولكن مما يجد ر بنا التنويه له أنَّ ذلك الاختلاف يظهر بصورة  شكلية ، حيث يمكن ملاحظة  

على    لمفاهيم وذلكمن هذه ا  ة بعضاً وسوف نستعرض في هذه الدراس  الاتفاق الواضح في المضمون،

 : تيالنحو الآ

بأنَّ   ف عر   ي  حيث   الحوافز  الكشك  "العوامل والمؤثرات والمغريات الخارجية التي تشجع    :ها أبو 

وت   أدائه  زيادة  على  نتيجةً قدَّ الفرد  والمتمي  م  المتفوق  وولائه  زلأدائه  رضائه  زيادة  إلى  وتؤدي   ،

 (  133:2006)أبو الكشك، .  أخرى"  أدائه وإنتاجه مرةً للمؤسسة وبالتالي زيادة 

بأنَّ عر   وي   وآخرون  الطائي  ما    : ها فها  منظمة  تستخدمها  التي  والأساليب  العوامل  "مجموعة 

يبذلون المزيد من اهتماماتهم بعملهم وادائهم   لديها مما يجعلهم  العاملين  للتأثير في سلوك الأفراد 

 ً ً   كما نتاج وبالتالي خفض تكاليف العمل ورفع الروح المعنوية عند  مما يؤدي إلى زيادة الإ   ونوعا

 ( 201: 2006)الطائي وآخرون،    . فراد العاملين وإشباع حاجاتهم" الأ 

بأنَّ عرَّ و بوحوش  بأداء    :ها فها  القيام  على  وتشجعه  الفرد  تحفز  خارجية  مؤثرات  عن    "عبارة 

 ( 45:2006)بوحوش،  ". أفضل

الوحدة  و           أو  والمنشأة  المنظمة  في  العاملين  تدفع  التي  "العوامل  بأنَّها:  الحوافز  فت  ع ر  

   (41:2011الإنتاجية إلى العمل بكل قواهم لتحقيق الأهداف المرسومة". )الخليدي،  

 أةمية الحوافزثاني ا:  

بالتميز، وليست ثمة تميز دون تقديم    الاعتراف ه ليست ثمة حافز دون  يرى جون فيشر أنَّ 

الأولى   الحالة  ففي  ت  حافز،  أثناء    ت فو   للمكافأة  الدعاية  بعدم  نفسها فرصة عظيمة  المنظمة على 

مكافأته.  دون  الجيد  بالأداء  الاعتراف  المنطقي  من  ليس  الثانية  الحالة  وفي  للعاملين،    منحها 

 ( 179:2003)فيشر،  

 :  تي سواء وذلك على النحو الآ   للفرد والمنظمة على حد    عديدةً   اً نظام الحوافز يحقق فوائد   أنَّ   كما 

 (  95:2013( )الكلالدة،35:2016( )سريع، 2009:280)حسن،  

والحاجة  ا .1 للنقود  المادية  الحاجة  ومنها  أنواعها  بمختلف  العاملين  ورغبات  حاجات  شباع 

 المعنوية للاحترام والتقدير واثبات الذات. 

 . ، وزيادة مستويات ولاء وانتماء العاملين للمنظمةشعور العاملين بالعدالة والمساواة .2

 جذب الكفاءات والمهارات والعقول والأدمغة المتميزة للعمل بالمنظمة.  .3

، ومن ثم  مورغباته   م نتيجة اشباع الحوافز لحاجاته   مزيادة مستوى رضا العاملين عن عمله  .4

 ورغبات ورفع مستوى رضا العميل الخارجي للمنظمة. على اشباع حاجات  العمل
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5.  ً ً   زيادة مستويات انتاج العاملين كما  ، ومن ثم زيادة مبيعات وأرباح المنظمة. ونوعا

في .6 الفاقد  معدلات  وتخفيض    تخفيض  المستخدمة،  الخام  المواد  كمية  تخفيض  مثل  العمل، 

 معدلات البطالة المقنعة وغيرها. 

ك   .7 باتج  فَ لَ تقليل  تقليص  الإنتاج  شأنها  من  حديثة  عمل  أساليب  واعتماد  وتطوير  ابتكار  اه 

الوقت والمواد الأولية المصروفة في الإنتاج، وتحقيق حالة من الرضا لدى الأفراد العاملين  

لكثير من المشاكل الإدارية من ارتفاع معدل التكاليف،    بسبب الحوافز، وبذلك ستكون حلاً 

 ومعدل دوران العمل.  

تفجير  تقليص حجم قو .8 المنظمة وذلك بمساهمة نظم الحوافز في  العمل المطلوبة من قبل  ة 

 قدرات العاملين وطاقتهم، والاستفادة منها قدر الإمكان. 

 شطوة نجاح نظم الحوافز  ثالث ا: 

منظمة   أي  في  الحوافز  نظام  فإنَّ   لنجاح  الاعتبار  ما  تأخذ في  أن  المنظمة  إدارة  يتطلب على  ه 

 :  تيالمبادئ والمقومات عند تصميم وتنفيذ أنظمة الحوافز نسردها كالآمجموعة من 

 ( 2007:39( )الجريد، 226: 1998زويلف،( )319:2014)ماهر،  

ً   البساطة: ويعني هذا أن يكون النظام مختصراً  .1 ً   وواضحا وذلك في بنوده وصياغته    ومفهوما

 وحساباته. 

يتم وضع  توف ر   .2 أن  بذلك  ويقصد  للأداء:  ذلك من  معايير  يتم  وأن  والسلوك  للأداء  معايير 

 قابلة للقياس. تكون خلال دراسات تجعل هذه المعايير محددة ويمكن تحقيقها و 

مجهوداتهم تؤدي إلى الحصول على الحوافز    ربط الحافز بالأداء: لابد أن يشعر الأفراد بأنَّ  .3

 وأن تكون هذه العلاقة واضحة ومفهومة. 

العا .4 يحصل  أن  يجب  لا  قيمتها  التفاوت:  فقدت  وإلا  الحوافز  من  القدر  نفس  على  ملون 

 الحافزة والاختلاف لابد أن يعتمد على مقدار الأداء الذي أنتجه الفرد. 

العدالة: يجب أن تتناسب حوافز الفرد إلى أدائه مع حوافز الآخرين إلى أدائهم وعدم تحقيق   .5

 . بالاستياء هذه العدالة يؤدي إلى شعور الفرد 

أن .6 يجب  لكافة    التنويع:  ومرضية  مثيرة  تكون  حتى  نوعها  في  مختلفة  الحوافز  تكون 

والحفلات   والرحلات  الشكر  خطابات  وفيها  المعنوي  ومنها  المادي  فمنها  الاحتياجات 

 وغيرها. 

7.  ً معلنا الحوافز  نظام  يكون  أن  يجب  فيه وعدم جموح    العلانية:  العاملين  ثقة  يزيد من  لكي 

 التوقعات بالنسبة للحوافز. 

8.  ً إذ لابد من تحديد مسار الحوافز لكي تؤدي   أن ترتبط الحوافز بأهداف العاملين والإدارة معا

 ً  هما. ف وهذا يتطلب إقامة جسور مشتركة بين أهدا إلى تحقيق أهداف الإدارة والعاملين معا

جتماعية والاقتصادية التي يمر بها البلد والتي قد تؤثر في حاجات  أن تواكب المتغيرات الا .9

 الأفراد ودوافعهم وتوقعاتهم. 
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 أسباب فشل نظم الحوافزطابع ا: 

حصرها   منظمة  أي  في  الحوافز  نظم  فشل  إلى  تؤدي  التي  الأسباب  من  عدد  جاري  )هناك 

 ( 444: 2009: )ديسلر،  يأتي فيما  (ديسلر

يعد  الأ .1 لا  المحفز  أنَّ بديلًا جر  يفترض  أدائه  مستوى  عن  الفرد  فمكافأة  الجيدة،  للإدارة  ها   

تحفزه على بذل المزيد من الجهد، ولكن ليس الحافز هو المتهم في كل الأحوال، فقد تكون  

عدم   التعليمات،  غموض  مثل:  عنها  المسئولة  الوحيدة  هي  الإدارة  أخرى  أسباب  هناك 

 والتدريب.  ختيارالاوضوح الأهداف، عدم العناية بسياسات 

ه لا يستطيع الأداء الجيد  ها تشعره بأنَّ لأنَّ   قد تقلل المكافآت الحافز الداخلي لدى الفرد، ونظراً  .2

 ً  . لواجبات وظيفته اختياريا

الأفراد يرغبون في الحصول على حوافز معنوية بالإضافة إلى الحوافز المادية، فالفرد    نَّ أ .3

  بقيمته وهو يمارس واجبات وظيفته، ولذلك فإنَّ يرغب في أن يستمتع بعمله أو أن يشعر  

 التركيز على الحوافز المادية فقط سوف يقلل من درجة ولاء العاملين للمنظمة. 

 المبح  الثال : الإةاط النظطي ف  الأداء

 ميهوم الأداء  : أولا  

 هناك العديد من التعاريف للأداء نستعرض منها ما يأتي: 

"محصلة النتائج والمخرجات التي حققها الفرد نتيجة الجهد المبذول من    :ه الأداء بأنَّ   تعريف   تم

 (34:  2008)عكاشة، . خلال قيام الفرد بالمهام والواجبات والمسئوليات الموكلة إليه"

 ً "درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيفية    :ه ف الأداء بأنَّ رَّ عي    أيضا

ي   أو  ً شب  التي يحقق  الوظيفة، وغالبا الفرد متطلبات  بها  فالجهد    ع  الجهد والأداء،  بين  تداخل  يحدث  ما 

فرد  قد يبذل ال  قاس على أساس النتائج التي حققها الفرد، فمثلاً يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء في  

في الاستعداد للامتحان ولكنه يحصل على درجات منخفضة وفي هذه الحالة يكون الجهد    كبيراً   جهداً 

ً   المبذول عال    ( 209:2005)حسن،  . " بينما يكون الأداء منخفضا

"قيام العاملين بتنفيذ المهام والواجبات المنوطة بهم وفق المسئوليات التي   :ه ف الأداء بأنَّ ر   ع  كما 

 ( 52:2010  )ناصر،. ادة المنظمة في خطتها لتحقيق الوظائف التي يشغلونها" تحددها قي

على الأداء  تعريف  تم  أنَّ   : هأنَّ   كذلك  أي  لتحقيقها،  النظام  يسعى  التي  والأهداف  ه  "المخرجات 

التي تسعى هذه الأ النشاط وبين الأهداف  المنظمة"مفهوم يربط بين أوجه  إلى تحقيقها داخل  .  نشطة 

 ( 17:2016الحبابي،  )

 عناصط الأداء  ثاني ا: 
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تعمل   التي  المساهمات  من  العديد  إيجاد  أجل  من  الأداء  للتعرف على عناصر  الباحثون  سعى 

والتي  بالأداء  المرتبطة  العناصر  تتنوع  حيث  بالمنظمات،  العاملين  أداء  فاعلية  وتنمية  دعم    على 

 يفترض على العاملين معرفتها والتمكن منها بشكل جيد. 

الرغبة، وبيئة العمل،  وأداء الأفراد يأتي محصلة لثلاثة عوامل هي: القدرة،    البلوي أنَّ وذكر  

ت   ً عب   فالقدرة  فنيا الفرد  تمكن  مدى  عن  متمثلةً   ر  الأداء  والمهارة    من  للعمل  اللازمة  المعلومات  في 

إشباعه باتجاه  ليسلك  الفرد  تدفع  ناقصة  حاجة  فهي  الرغبة  أما  العمل،  أداء  من  بيئة  والتمكن  في  ا 

وملامح   العمل،  وساعات  والإضاءة  كالتهوية  مادية  ملامح  في  تتمثل  فهي  العمل  بيئة  أما  العمل، 

 (    31:2008)البلوي،   معنوية كالعلاقات سواءً مع الرؤساء أو المرؤوسين أو الزملاء.

 (  35:2014أهم عناصر الأداء هي: )المدرع،  وأشار المدرع إلى أنَّ 

ال .1 بمتطلبات  العامة  المعرفة  والخلفية  الفنية  والمعرفة  المهنية  المهارة  وتشمل  وظيفة: 

 بمتطلبات الوظيفة. 

الموظف   .2 يستطيع  الذي  العمل  مقدار  في  وتتمثل  العمل:  العادية  إ كمية  الظروف  في  نجازه 

 وسرعة الإنجاز. 

تحمل   .3 على  والقدرة  العمل  في  والجدية  التفاني  وتتضمن  والوثوق:  المسئولية،  المثابرة 

 . ه نجاز الأعمال في مواعيدها ومدى حاجة الموظفين للإشراف والإرشاد والتوجيإو

 العوامل المؤثطة على الأداء ثالث ا: 

: )البلبيسي، أتيفي أي منظمة نذكر منها ما ي  أداء العاملين  هناك عدد من العوامل المؤثرة على

2012:25) 

 )إداطية تنظيمية(   : عوامل داخلية -1

 نتاجية في المؤسسة. غياب المناخ المناسب الداعم للعمل والإ .أ

 حدوث صراعات بين الموظفين ورؤسائهم أو بين الموظفين أنفسهم.  .ب 

 الوظيفية بدقة.  والواجبات  عدم تحديد المهام  .ج

 نقص الموارد المادية والظروف المناسبة للعمل. ، والنقص في التدريب  . د 

الوقت   .ه في  المعنوية  أو  المادية  الحوافز  استخدام  في  التنويع  وعدم  الحوافز  نظام  ضعف 

 المناسب وبالقدر الكافي.  

 )بي ية(   :عوامل خاطجية -2

القيم   .أ بين  القائم  القيم    والاتجاهات الصراع  الموظف وبين  السائدة    والاتجاهات التي يحملها 

 في المجتمع.  

 سوق العمل. الأحوال الاقتصادية وظروف  .ب 

   ، وسياسات النقابات، والاضطراب السياسي. التشريعات الحكومية .ج
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 )شخصية(   : عوامل تتعلق بالموظف -3

 نقص في رغبة ودافعية الموظف.  .أ

 ضعف في شخصيته أو قصور في أدائه.  .ب 

 التغيب المستمر عن العمل.  .ج

 المشكلات العائلية.  . د 

 مظاةط ضعف الأداء طابع ا: 

من   عدد  ت  هناك  التي  يالمؤشرات  ما  منها  نذكر  الأداء  ضعف  عن  )السعدون،  أتي نبئ   :

39:2013 ) 

 نهاء الأعمال في الوقت المحدد.إ عدم  .1

 الموظفين الجدد. الصدام المستمر بين الإدارة والموظفين وخاصةً  .2

 فقدان الحافزية وازدياد حالة اللامبالاة لدى العاملين.  .3

 والتطور الوظيفي. عدم وجود الرغبة في النمو   .4

   التأخير في اتخاذ القرارات.  .5

 لاقة الحوافز بالأداء  خامس ا: ع

 ً مكانا بالإنتاجية  الحوافز وعلاقتها  فاعلية  ومنذ    بارزاً   يحتل موضوع  الباحثين  من  الكثير  لدى 

بأنَّ  الدراسات  من  الكثير  وبرهنت  الإداري،  الفكر  زيادة    بدايات  تستهدف  التي  نتاجية  إالمنظمات 

الحوافز بمسألة  تهتم  أن  عليها  أنَّ ،  العاملين  إلى  أخرى  دراسات  تشير  الفردي  كما    ق تحق   ةالحوافز 

الحوافز   تحقق  بينما  الفردي،  والعائد  الفردي  بالأداء  أفرادها  يهتم  التي  المنظمات  في  أغراضها 

على    ى فلسفة ومفهوم فريق العمل وجماعة العمل، وبناءً بنى علالجماعية أهدافها في المنظمات التي ت  

عملية التحفيز يمكن أن تقود إلى تحسين في الأداء عندما لا يتم التعامل معها    ذلك تتفق الدراسات بأنَّ 

الأخرى  منفصل    بشكل   والبيئية  والتنظيمية  الفردية  العوامل  المقابل  عن  في  كثيرة  ،  دراسات  تؤكد 

علاق وجود  بعدم  احدى  أخرى  وجدت  إذ  المالية،  الحوافز  وبالذات  والإنتاجية  الحوافز  بين  ما  ة 

بأنَّ  الإ   الدراسات  على  سلبية  بنتائج  تنعكس  أن  يمكن  وتقوض  الحوافز  الأسباب  تهمل  عندما  نتاجية 

توجيه عملية    فإنَّ   عتماداً االاهتمام وتصدع العلاقات وتخلق شعور بعدم المساواة بين الأفراد العاملين،  

ي  الت أن  يمكن  الإداري  السلم  أعلى  من  ودعمها  وإنَّ حفيز  السلبية  نتائجها  تحجيم  في  ليس  في  سهم  ما 

 ً  ( 267:2010  .)الهيتي،اظهار نتائجها الإيجابية أيضا

أنَّ  إلى  كتابه  في  المغربي  الأفراد    وأشار  أداء  على  الحوافز  تأثير  في  يعتقدون  الكثيرين 

حوافز في تخفيض معدل دوران العمل، والحد من الغياب،  بالمنظمات، ويتضح ذلك من دراسة دور ال

شباع الحاجات، وأهميتها  إكذلك دورها في  وبالمنظمة،    للالتحاقوالمساهمة في جذب العناصر الفعالة  

 ( 134:  2009)المغربي،   في تعلم أنماط جديدة في السلوك.
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مباشرةً   أنويجب   الربط  والأداء،  يتم  والسلوك  والمكافآت  الحوافز  أساس    بين  على  فالدفع 

 ً ، فكلما زادت المبيعات التي يحققها رجل  العمولة يجعل الارتباط بين الدخل وكمية المبيعات واضحا

أخرى تحاول المنظمات ربط قرارات الترقية بالأداء، وعلى ذلك يؤدي    البيع زاد دخله، وفي حالات  

  الموظف عمله بمستوى متميز للحصول على الترقية، وحتى يمكن للحوافز أن تؤثر على الأداء بشكل  

فإنَّ  وعدالة  فعال  الحاجة،  ونوع  المساواة،  بينها:  من  والأسس  المبادئ  من  العديد  مراعاة  يجب  ه 

ً   قول أنَّ التوزيع، ويمكن ال ً   الحوافز تؤثر داخليا في أعمال وأنشطة المنظمة، ويتجلى ذلك من    وخارجيا

 ( 150:2008 )الوليد، : الآتي  دورها في استقراء

 جذب العمالة الماهرة واستقطابها للعمل بالمنظمة.  .1

الفعَّ  .2 بصورة  الأداء  المكافأة  ربط  على  المنظمات  من  العديد  تعمل  إذ  الوظيفة،  لمهام  ال 

 بالسلوك والأداء. مباشرة  

 الحد من التأخر والغياب عن مواعيد العمل.  .3

 اهرين. الاحتفاظ بالعمال الم .4

ً   ونستطيع القول أنَّ  ً   تحديد أداء الأفراد مـرتبط ارتباطـا بمـدى الـتحكم الجيـد فـي السياسـة   وثيقـا

سبة للمنظمة يكون ارتفاع مستوى الأداء بالنسبة للعاملين والزيادة في الإنتاجية بالن  التحفيزية، حيث أنَّ 

بالحوافز الفعالة، وكيفية إدارة وتصميم نظام جيد للحوافز وتحريك دوافع العمـل لـدى الأفـراد   مقروناً 

 (  303:2010عنتر،  )بن اتجاه سيرورة أدائهم الوظيفي.
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 المبح  الطاب : منهج وإجطاءات الدطاسة

 منهج الدطاسة : أولا  

الا  على  تم  الدراسة  هذه  في  الوصفي عتماد  الدراسة وصفية    التحليلي  المنهج  هذه  تعتبر  حيث 

الكادر    نظراً  أداء  على  الحوافز  أثر  في  تتمثل  والتي  الإنسانية  المشكلات  إحدى  بدراسة  تهتم  لكونها 

ً   الطبي في مستشفى القوات الخاصة ه المنهج المناسب الذي يحقق  ، ولأنَّ من وجهة نظر الكادر طبعا

 . ن أسئلتها ع أهداف الدراسة، والإجابة  

طريقة في البحث تتناول أحداث وظواهر وممارسات موجودة  "  :هف بأنَّ عرَّ والمنهج الوصفي ي  

والقياس  للدراسة  الباحث   كماهي   متاحة  ويستطيع  مجرياتها  في  الباحث  تدخل  معها    دون  يتفاعل  أن 

 ( 84:2007)العكش،   . "فيصفها ويحللها 

الظو من  ظاهرة  وصف  على  المنهج  هذا  يقوم  الظاهرة،  حيث  هذه  أسباب  إلى  للوصول  اهر 

والعوامل التي تتحكم فيها واستخلاص النتائج لتعميمها، ويتم ذلك وفق خطة بحثية معينة، وذلك من  

 ( 2013:70)السعدون،   خلال تجميع البيانات وتنظيمها وتحليلها. 

 مجتم  الدطاسةثاني ا: 

ي قصـــد بمجتمـــع الدراســـة "جميـــع مفـــردات أو عناصـــر أو وحـــدات الظـــاهرة تحـــت  

  79:2009)البحث". )النعيمي وآخرون، 

وقت  وقد   عددهم  فكان  الخاصة  القوات  مستشفى  في  يعملون  الذين  الموظفين  عدد  حصر  تم 

الدراسة ) وموظفةً 89إجراء  الدراسة  2017خلال عام )   ( موظفاً  يمثل مجتمع  العدد  بجميع  (، وهذا 

 .  المتاحة في المستشفى الطبية التخصصات 

  اعتمد الباحث على أسلوب الحصر الشامل لمجتمع الدراسةمجتمع الدراسة فقد    لصغر  ونظرًا 

ها في هذه  يلإالتوصل    تمكون هذا الإجراء أفضل من الناحية الإحصائية لسهولة تعميم النتيجة التي  

 الدراسة.

 أداة الدطاسة  ثالث ا: 

الااتم   الا ستخدام  إعداد  تم  وقد  الدراسة،  لموضوع  اللازمة  البيانات  لجمع  على  ستبانة  ستبانة 

 : تيالنحو الآ

  الاطلاع ( فقرة من أجل استخدامها في جمع البيانات من خلال 60إعداد استبانة أولية بعدد )  .1

 على الدراسات السابقة والأدبيات الإدارية ذات العلاقة والتي لها صلة بموضوع الدراسة.  

 ستبانة على الأستاذ المشرف من أجل معرفة مدى ملائمتها لجمع البيانات. عرض الا  .2

 أولي حسب ما يراه الأستاذ المشرف.  ستبانة بشكل  تعديل الا .3

، والذين تكرموا بدورهم بتقديم النصح  ستبانة على مجموعة من السادة المحكمينالا  عرض  .4

 والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزم. 
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تم بناء    الاعتبار بعد الأخذ بتعديلات الأستاذ المشرف والسادة المحكمين وملاحظاتهم بعين   .5

 . ( فقرة47الاستبانة في صورتها النهائية بعدد ) 

 اللازمة للدراسة. ستبانة على جميع مفردات المجتمع لجمع البيانات توزيع الا .6

ستاذ  الأ  عناية باتها ووضعها في صورتها النهائية تحت  وث بعد التحقق من صدق أداة الدراسة  و

ستبانة على جميع مفردات مجتمع الدراسة، وتم استعادة جميع الاستبانات  ا(  89تم توزيع )   ،المشرف

الا 89)ــ  الـ جميع  ومراجعة  فحص  وعند  المستعادة(،  للتحليل    أنَّ تبين    ستبانات  صالحة  جميعها 

 ، ويمكن أن نبين حالة الاستبانات الموزعة كما في الجدول الآتي: الإحصائي

 حالة الاستبانات الموزعة 

 ستباناتالا
 

 للتحليل   القابلة المستبعدة  الميقودة  المستعادة الموزعة 

 89 0 0 89 89 العدد 

 . إعداد الباح  ط: المصد      

 حصا ية المستخدمة لمعالجة البيانات الأساليب الإطابع ا: 

التي البيانات  وتحليل  الدراسة  أهداف  تم    تم   لتحقيق  فقد  الأساليب  اجمعها،  من  العديد  ستخدام 

بالإ المناسبة  )احصائية  الاجتماعية  للعلوم  الاحصائية  الحزم  برنامج   SPSS  )Statisticalستخدام 
Package for Social Science كالآتي : 

 نسب المئوية لحساب تكرار ونسبة البيانات العامة لمجتمع الدراسة.  وال التكرارات  .1

لمعرفة متوسط آراء مجتمع الدراسة، ومعرفة    المعيارية   والانحرافات المتوسطات الحسابية   .2

 مدى انحراف الإجابات عن متوسطها الحسابي. 

 . معامل ألفا كرونباخ للتأكد من ثبات الأداة .3

، ومعرفة العلاقة بين  الداخلي لفقرات الأداة  الاتساق  صدق  بيرسون للتأكد من ارتباطمعامل   .4

 متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة وما هو اتجاه الارتباط في حال وجوده. 

الدراسة    ((T-Test  اختبار  .5 مجتمع  آراء  في  الفروق  دلالة  كل  لمعرفة  متغير   في  ي  من 

 التخصص(. ، و)الجنس

الدراسة  One Way Anovaاختبار  .6 آراء مجتمع  الفروق في  دلالة  لمعرفة  من    في كل    ( 

 التعليمي(.  ، والمستوى سنوات الخدمة، و)العمرات متغير
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 المبح  الخامس: عطض نتا ج الدطاسة ومناقشتها 

هذا   ً   المبحث يهدف  وفقا ومناقشتها،  الدراسة  إليها  توصلت  التي  الرئيسية  النتائج  عرض    إلى 

ً  لأسئلةل  :  تيعلى النحو الآوذلك الفصل الأول   المبحث الأول من في المشار إليها سابقا

 والذي ينص على:  الأول  السؤال  الإجابة ع 

 ما واق  نظام الحوافز في مستشيى القوات الخاصة؟  -

المعياريـة، ونسـبة   والانحرافـات ستخراج المتوسطات الحسـابية،  اتم    ؤالسوللإجابة عن هذا ال

 :تيالآ ستجابة كما هو موضح في الجدولالمتوسطات، وترتيب الفقرات، ومستوى الا

 

ونسبة المتوسةات، ومستوى الاستجابة ليقطات محوط واق   ،المعياطية والانحطافاتالمتوسةات الحسابية، 

 نظام الحوافز 

 م
 

 
محوط واق  نظام الحوافز  فقطات  

 
 
 

 العدد 
N 

 المتوسة
 الحسابي 

  الانحطاف
 المعياطي 

نسبة  
 المتوسة

تطتيب 
 اليقطة 

نظام  واقفف 
 الحوافز 

نظام الحوافز في المستشيى   1
 مناسب.

 متوسة 4 %57 0.80 2.83 89
 منخيض  11 %45 0.58 2.24 89 تمنح الحوافز بشكل عادل.  2

تتناسب الحوافز التي يقدمها   3
 منخيض  10 %45 0.61 2.26 89 المستشيى م  الجهد المبذول.

4 
تتناسب الحوافز التي يحصل  
عليها الكادط الةبي م   

 مؤةلاتهم.
 متوسة 2 60% 0.71 3.02 89

للأداء تطتبة المكافآت التي تمنح  5
 منخيض  13 %40 0.87 2.01 89 بالابتكاط والإبداع الوظييي.

تمنح الحوافز بناء  على نتا ج   6
 منخيض  14 %40 0.80 2.00 89 تقييم الأداء.

تستخدم معاييط عادلة وشيافة  7
 منخيض  7 %51 0.72 2.55 89 أثناء تقييم الأداء.

8 
نظام الحوافز المتب  في 

المنافسة المستشيى يشج  على 
بي  الكادط الةبي على التميز في 

 الأداء. 

 منخيض  8 47% 0.79 2.36 89

9 
يشج  نظام الحوافز المتب  في 
المستشيى الكادط الةبي على  
 تةويط معاطفهم ومهاطاتهم. 

 متوسة 3 58% 0.80 2.89 89

نظام الحوافز المعمول به يتصف  10
 منخيض  12 %42 0.82 2.11 89 بالمطونة.

لا تسود الوساةة والمحاباة في   11
 16 %34 0.79 1.71 89 منح الحوافز والمكافآت. 

منخيض 
 جدا  

12 
تتم عملية التطقيات الوظييية في 
المستشيى وفقا  لمعاييط إداطية 

 واضحة.

 منخيض  15 40% 0.85 1.99 89

13 
يتم معاقبة كل م  يطتكب خةأ  
تعمدا  أو إةمالا  بعد اكتشاف  

 مباشطة .الخةأ 

 متوسة 1 63% 0.98 3.13 89

14 
يتم تةبيق العقاب على مطتكبي 
الأخةاء والمخاليي  بأسلوب 

 يتيق م  حجم الخةأ.
 متوسة 6 54% 0.81 2.71 89
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محوط واق  نظام الحوافز  فقطات  

 
 
 

 العدد 
N 

 المتوسة
 الحسابي 

  الانحطاف
 المعياطي 

نسبة  
 المتوسة

تطتيب 
 اليقطة 

نظام  واقفف 
 الحوافز 

15 
يتم تةبيق العقاب على المخاليي  
عندما يكو  استخدام أي أسلوب 

 آخط غيط مجدي. 
 منخيض  9 46% 0.73 2.31 89

العقوبات التأديبية تبعا   تتدطج  16
 متوسة 5 % 56 0.77 2.78 89 لتكطاط المخالية ونوعها. 

 2.43 89 الكلففففففففففففففففففففففففففي 
 

 منخيض  49% 0.40

 . نتا ج الدطاسة الميدانية   ط:المصد
المتوسطات الحسابية لفقرات محور )واقع نظام الحوافز( تراوحت   يتبين من الجدول السابق أنَّ 

ستجابة بلغـت مـدى )مـنخفض ا%( ومستوى  63  -  %34( تقابل نسبة متوسط )3.13  -1.71بين )

ً  ـ  جداً  معظم فقرات هذا المحـور حصـلت أن َّ متوسط( من وجهة نظر مجتمع الدراسة، كما تبين أيضا

( 2.55 – 1.99وبمتوسـطات حسـابية تراوحـت بـين ) (مـنخفض )ستجابة بلغت مدى اعلى مستوى  

 %(. 51 -% 40تقابل نسبة متوسط )

"   وبشكل           محور  حصل  الخاصةعام  القوات  مستشيى  في  الحوافز  نظام  على  واق    "

ستجابة بلغت مدى )منخفض( من وجهة  ا%(، وبمستوى  49( ونسبة متوسط )2.43)   متوسط حسابي 

 نظر مجتمع الدراسة. 

أنَّ  إلى  الخاصة متدن    وهذا يشير  القوات  الحوافز في مستشفى  الكثير من    واقع نظام  ويعتريه 

تسود في منح    سوبيةالوساطة والمح  ى ذلك إلى أنَّ عزَ الاهتمام بتطبيقه غير كاف، وي    كما أنَّ   ،القصور

وأنَّ  والمكافآت،  تمنح    الحوافز  الوظيفية  واضحة،  إلى    ستناداً االترقيات  غير  إدارية    أنَّ كما  معايير 

بناءً  تمنح  لا  وضعف    الحوافز  الأداء،  تقييم  نتائج  بالااعلى  للأداء  الممنوحة  المكافآت  بتكار  رتباط 

الحوافز،   نظام  مرونة  وعدم  الوظيفي،  الح كذلك  والإبداع  بشكل  منح  يتم   وعدم    وافز  عادل،  غير 

ستخدام العقاب على المخالفين بالرغم من وجود  اتناسب الحوافز مع الجهد المبذول من قبل الكادر، و

ستخدام  اأساليب أخرى مجدية، وضعف نظام الحوافز في التشجيع على المنافسة بين الكادر الطبي، و

ء لا يتفق مع  اتطبيق العقاب على مرتكبي الأخط  ا أنَّ معايير غير عادلة وشفافة أثناء تقييم الأداء، كم

حجم الخطأ، وهو ما أكد عليه أفراد مجتمع الدراسة وبحسب ترتيب الفقرات من حيث أهميتها كما هو  

 موضح في الجدول السابق.  

 الذي ينص على:  الثاني  سؤال الإجابة ع  ال

 الخاصة؟ ما مستوى الحوافز المادية في مستشيى القوات  -

المعياريـة، ونسـبة   والانحرافـات ستخراج المتوسطات الحسـابية،  اتم    سؤالوللإجابة عن هذا ال

  الآتي: ستجابة كما هو موضح في الجدولالمتوسطات، وترتيب الفقرات، ومستوى الا

ةات، ومستوى الاستجابة ليقطات محوط  سالمعياطية ونسبة المتو والانحطافاتالمتوسةات الحسابية، 
 .الحوافز المادية وىمست
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 الحوافز المادية محففوط فقطات م
 العدد 
N 

 المتوسة
 الحسابي 

  الانحطاف
 المعياطي 

نسبة  
المتوس
 ة

تطتيب 
 اليقطة 

 مستوى
الحوافز  
 المادية

1 
يحصل الكادط الةبي على علاوات 

 منخيض  6 %39 0.68 1.97 89 سنوية بشكل منتظم. 

2 
يقدم المستشيى وسيلة مواصلات 

 . مناسبة
 مطتي  1 69% 0.71 3.47 89

3 
صحي  تأمي   المستشيى  يقدم 
بشك  وأسطةم  الةبي   لللكادط 

 كامل.
 متوسة 3 59% 0.63 2.94 89

4 
عمل  ةبيعة  بدل  المستشيى  يقدم 

 متوسة 4 %55  0.74 2.75 89 مناسب.

 متوسة 2 %61 0.90 3.06 89 يقدم المستشيى تغذية مناسبة. 5
6 

المستشيى بدل غلاء معيشة  يقدم  
 منخيض جدا   7 %32 0.55 1.62 89 .يكاف 

7 
المادية   العمل  يتم تحسي  ظطوف 

 . في المستشيى بشكل مستمط
 منخيض  5 50% 0.80 2.49 89

 متوسة %52 0.43 2.61 89 الكلففففففففففففففففففففففففففي 

 المصدط: نتا ج الدطاسة الميدانية

المتوسطات الحسـابية لفقـرات محـور )مسـتوى الحـوافز الماديـة(   السابق أنَّ يتبين من الجدول  

سـتجابة بلغـت مـدى ا%( ومسـتوى 69 - %32( تقابل نسبة متوسـط )3.47  -1.62تراوحت بين )

ً ، مرتفع( من وجهة نظر مجتمع الدراسـة ـ  )منخفض جداً  معظـم فقـرات المحـور  أنَّ  كمـا تبـين أيضـا

( تقابـل 3.06 – 2.75متوسط بمتوسطات حسابية تراوحـت بـين )ستجابة بلغت مدى  الت على  صح

 %(. 61 -% 55نسبة متوسط )

"  وبشكل   محور  حصل  الخاصةعام  القوات  مستشيى  في  المادية  الحوافز  على  مستوى   "

ستجابة بلغت مدى )متوسط( من وجهة  ا%( ومستوى  52( وبنسبة متوسط ) 2.61)   متوسط حسابي

   نظر مجتمع الدراسة. 

إذ بلغ مستوى متوسط وأقرب ما يكون إلـى   ضعيفمستوى الحوافز المادية    يشير إلى أنَّ وهذا  

المستشفى لا يقدم بـدل غـلاء معيشـة كـافي، وعـدم حصـول   ى ذلك إلى أنَّ يعزَ المستوى المنخفض، و  

مسـتمر،  قصور في تحسين ظروف العمل المادية بشـكل  المنتظم، و  الكادر على علاوات سنوية بشكل  

ً كما نج المستشفى يقدم بدل طبيعـة عمـل وتـأمين صـحي وتغذيـة ولكنهـا ليسـت بالمسـتوى   أنَّ   د أيضا

رضي للكادر وهو ما أكد عليه أفراد مجتمع الدراسة وبحسب ترتيب الفقرات من المطلوب والشكل الم  

  حيث أهميتها كما هو موضح في الجدول السابق.

                       

 والذي ينص على: ثال ال السؤالالإجابة ع   

 ما مستوى الحوافز المعنوية في مستشيى القوات الخاصة؟  -
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المعياريـة، ونسـبة   والانحرافـات ستخراج المتوسطات الحسـابية،  اتم    سؤالوللإجابة عن هذا ال

  الآتي: ستجابة كما هو موضح في الجدولالمتوسطات، وترتيب الفقرات، ومستوى الا

والانحطافات المعياطية، ونسبة المتوسةات، ومستوى الاستجابة ليقطات محوط المتوسةات الحسابية، 

 مستوى الحوافز المعنوية

 فقطات محوط الحوافز المعنوية م
 العدد 
N 

 المتوسة
 الحسابي 

  الانحطاف
 المعياطي 

نسبة  
المتوس
 ة

 

تطتيب 
 اليقطة 

مستوى 
الحوافز  
 المعنوية

1 
الكادط  المستشيى  إداطة  تشاطك 

في   مناسباتهم الةبي 
 الاجتماعية. 

 مطتي  1 82% 0.73 4.08 89

2 
الكادط  المستشيى  إداطة  تشُطك 
 الةبي في عملية صناعة القطاط.

 منخيض  7 41% 0.67 2.04 89

3 
بظطوف  المستشيى  إداطة  تهتم 

 الكادط الةبي  الشخصية.
 منخيض  4 51% 0.67 2.55 89

4 
تستم  إداطة المستشيى لشكاوى 

 الةبي الوظييية. الكادط 
 متوسة 2 64% 0.70 3.18 89

5 
الكادط  ومقتطحات  آطاء  تؤخذ 
بعي   المستشيى  في  الةبي 

 الاعتباط.

 منخيض  5 50% 0.62 2.49 89

6 
عقد  على  المستشيى  يعمل 
لتةويط  كافية  تدطيبية  دوطات 
مجال  في  الةبي  الكادط  أداء 

 عملهم.

 منخيض  6 49% 0.62 2.44 89

7 
على يحطص   دا ما   المس ولو  

تجاه  والتقديط  الاحتطام  ابداء 
 مطؤوسيهم.

 متوسة 3 62% 0.69 3.12 89

ينظم المستشيى طحلات تطفيهية   8
 للكادط الةبي. 

 منخيض جدا   9 29% 0.50 1.45 89

9 
شهادات  المستشيى  يمنح 
 تقديطية للكوادط الةبية المتميزة.

89 1.79 0.59 36% 8 
 

 منخيض جدا  

 منخيض  %51 0.31 2.57 89 الكلففففففففففففففففففففففففففي 

 . نتا ج الدطاسة الميدانية   ط:المصد
المتوسـطات الحسـابية لفقـرات محـور )محـور الحـوافز   يتبين من الجدول السابق أنَّ    

سـتجابة ا%( وبمسـتوى  82  -  %29( تقابـل نسـبة متوسـط )4.08  -1.45المعنوية( تراوحت بين )

ً   ،مرتفع( من وجهة نظر مجتمع الدراسة ـ  )منخفض جداً بلغت مدى   معظـم فقـرات   أنَّ   كما تبين أيضا

 2.04ستجابة بلغت مدى منخفض بمتوسطات حسابية تراوحت بـين )االمحور حصلت على مستوى  

 %(. 51 -% 41( تقابل نسبة متوسط )2.55 –

"  وبشكل   محور  حصل  مستشيى  عام  في  المعنوية  الحوافز  الخاصةمستوى  على  القوات   "

ستجابة بلغت مدى )منخفض( من وجهة  ا%( ومستوى  51( وبنسبة متوسط ) 2.57متوسط حسابي ) 

 نظر مجتمع الدراسة. 
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  حيث لا تقوم إدارة المستشفى إدارة المستشفى بالحوافز المعنوية،    اهتماموهذا يشير إلى ضعف  

تقديرية،  ب المتميزة شهادات  الطبية  الكوادر  امنح  إشراك  الإدارة على  تعمل  في  كما لا  الطبي  لكادر 

ً القرار،    واتخاذ   عملية صنع ً   وأيضا لتطوير     من قبل الإدارةالاهتمام بعقد دورات تدريبية لم يكن كافيا

الطبي،   الكادر  الطبي ب  ة واللامبالاأداء  الكادر  أخذها   مقترحات  ا  وعدم  و بعين  الاهتمام    تدني لاعتبار، 

تنظيم المستشفى رحلات ترفيهية للكادر الطبي، وهو ما أكد    وعدم بظروف الكادر الطبي الشخصية  

الجدول  أعليه   في  موضح  هو  كما  أهميتها  حيث  من  الفقرات  ترتيب  وبحسب  الدراسة  مجتمع  فراد 

 السابق. 

 والذي ينص على:   الطاب لسؤال الإجابة ع  ا 

 في مستشيى القوات الخاصة؟   أداء الكادط الةبيما مستوى  -

المعياريـة، ونسـبة   والانحرافات ستخراج المتوسطات الحسابية،  اتم    سؤالوللإجابة عن هذا ال

 الآتي:  ستجابة كما هو موضح في الجدولالمتوسطات، وترتيب الفقرات، ومستوى الا

أداء  محوط مستوى  ستجابة ليقطاتونسبة المتوسةات، ومستوى الا ،المعياطية والانحطافات ،المتوسةات الحسابية
 الكادط الةبي

 العدد  فقطات محوط الأداء  م
N 

 المتوسة 
 الحسابي

  الانحطاف 
 المعياطي

نسبة  
 المتوسة 

 تطتيب 
 اليقطة

مستوى  
 الأداء

1 
م    أعلى  الةبي  الكادط  أداء  مستوى 

 المتوق . 
 متوسة  8 %55 0.97 2.74 89

2 
م    يتيق  الةبي  الكادط  أداء  مستوى 

 المتوق . 
 مطتي   4 %69 0.77 3.43 89

3 
م    أدنى  الةبي  الكادط  أداء  مستوى 

 المتوق . 
 منخيض  12 %48 0.71 2.38 89

4 
العمل   وقواعد  بأنظمة  الةبي  الكادط  يلتزم 

 بشكلٍ دقيق. 
 متوسة  6 %62 0.66 3.08 89

5 
الدوام   ومواعيد  بأوقات  الةبي  الكادط  يلتزم 

 كبيط الطسمية بشكل 
 مطتي   3 %70 0.71 3.51 89

مبتكطة   6 حلول  تقديم  في  الةبي  الكادط  يبادط 
 . لتةويط العمل 

 متوسة  7 %59 0.88 2.97 89

7 
الوقت   في  والمهام  الأعمال  إنجاز  يتم 

 المحدد.
 متوسة  5 %66 0.64 3.28 89

8 
الكادط   بأقل  لدى  الإنجاز  القدطة على  الةبي 
 تكلية ممكنة. 

 مطتي   2 %73 0.66 3.65 89

9 
لمعاييط   ةبقا   الوظييية  المهام  إنجاز  يتم 

 الجودة المةلوبة. 
 متوسة  9 %53 0.785 2.65 89

10 
عند   طؤسا هم  بتقديط  الةبي  الكادط  يحظى 

 تحقيق مستوى عالٍ م  الاداء. 
 منخيض  11 %48 0.75 2.42 89

 متوسة  10 52% 0.72 2.62 89 نتا ج تقييم الاداء السنوية عادلة. 11

لدى   12 القوة   نقاة  الاداء  تقييم  نظام  يحدد 
 الكادط الةبي. 

 منخيض  13 %47 0.80 2.34 89

لدى   13 الضعف  نقاة  الأداء  تقييم  نظام  يحدد 
 الكادط الةبي. 

 مطتي   1 %74 0.90 3.72 89
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الثواب   14 مبدأ  تةبيق  على  يتم  بناء   والعقاب 
 نتا ج تقييم الأداء. 

 منخيض  14 %42 0.75 2.09 89

15 
المعياط   ةي  السنوي  الاداء  تقييم  نتا ج 

 الأساسي لمنح الحوافز والمكافآت. 
89 1.60 0.60 %32 15 

منخيض  
 جدا  

 متوسة  57% 0.32 2.83 89 الكلففففففففففففففففففففففففففي 

 . نتا ج الدطاسة الميدانية   :المصدط

ــابية لفقـــرات محـــور )مســـتوى  يتبـــين مـــن الجـــدول الســـابق أنَّ  ( الأداءالمتوســـطات الحسـ

%( وبمســـتوى اســـتجابة 74 - %32( تقابـــل نســـبة متوســـط )3.72 -1.60تراوحـــت بـــين )

ـــ بلغــت مــدى )مــنخفض جــداً  ً ، مرتفــع( مــن وجهــة نظــر مجتمــع الدراســة ـــــ  أنَّ  كمــا تبــين أيضــا

ــتوى ــتوى الأداء حصـــلت علـــى مسـ ــم فقـــرات محـــور مسـ ــتجابة بلغـــت مـــدى متوســـط ا معظـ سـ

  %( 66 - %52( تقابل نسبة متوسط )3.28 – 2.62وبمتوسطات حسابية تراوحت بين )

 "فففي مستشففيى القففوات الخاصففة أداء الكففادط الةبففيمسففتوى عــام حصــل محــور " وبشــكل  

ســـتجابة بلغـــت مـــدى ا%( ومســـتوى 57( وبنســـبة متوســـط )2.83علـــى متوســـط حســـابي )

  )متوسط( من وجهة نظر مجتمع الدراسة.

الأداء  مســـتوى أداء الكـــادر لـــيس بالمســـتوى المطلـــوب لا ســـيما وأنَّ  نَّ أوهـــذا يشـــير إلـــى 

ــا  ــق بصــحة هن ــر مــن غيرهــا مــن الخــدمات كونهــا تتعل ــديم خــدمات لهــا خصوصــية أكث ــق بتق يتعل

ســتوى نظــام الحــوافز بأبعــاده الإيجابيــة والســلبية الماديــة م ى إلــى أنَّ عــزَ الإنســان وحياتــه، وهــذا ي  

ــوافز و ــن الح ــر م ــدني كثي ــث ت ــن حي ــرض، م ــكل المفت ــن بالش ــم يك ــة ضــعيف ول ــدام اوالمعنوي نع

ســتخدام الحــوافز المتاحــة لهــا اة، وعــدم إدراك إدارة المستشــفى بأهميــة وتوقيــت بعضــها بــالمرَّ 

عنــد تحقيــق  مرؤوســيهمالرؤســاء علــى تقــدير لرفــع مســتوى أداء الكــادر الطبــي، وكــذلك لا يعمــل 

ــال   ــتوى ع ــا مس ــادر، كم ــتوى أداء الك ــى مس ــلب عل ــنعكس بالس ــذي ي ــر ال ــن الأداء الأم ــام  أنَّ  م نظ

ــدم الاهتمــام  ــى ع ــافة إل ــاط القــوة، بالإض ــراز نق ــعف دون إب ــى نقــاط الض ــز عل ــيم الأداء يرك تقي

ــد  ــق مب ــاءً  أبتطبي ــاب بن ــواب والعق ــيم الأداء،  الث ــام تقي ــى نظ ــا أنَّ عل ــائج ت كم ــت قنت ــيم الأداء ليس ي

ــ ــوافز والمكاف ــنح الح ــد لم ــار الوحي ــات آالمعي ــَّ  ،ت والترقي ــا أث ــل وغيره ــذه العوام ــل ه ــى ك رت عل

ــا للخدمــة  ــى لم ــع كحــد أدن ــي مســتوى مرتف ــذي يفتــرض أن يكــون ف ــي ال مســتوى أداء الكــادر الطب

ب ترتيــب الفقــرات مــن فــراد مجتمــع الدراســة وبحســأ، وهــو مــا أكــد عليــه بالغــة الطبيــة مــن أهميــة

 حيث أهميتها كما هو موضح في الجدول السابق. 

  

 على: الخامس والذي ينص  السؤال الإجابة ع  

اطتباةي - علاقة  توجد  دلالة    ة ةل  )إذات  دلالة  مستوى  عند  نظام  ɑ  ≤   0.05حصا ية  بي    )

الحوافز،  نظام  )واق   الكلي  المعنوية(    الحوافز  الحوافز  مستوى  المادية،  الحوافز  مستوى 

 في مستشيى القوات الخاصة؟   أداء الكادط الةبيوبي  مستوى 

 : تية الفرعية الآ  سئلةالأ عنمن خلال الإجابة  سؤال جابة عن هذا التمت الإ
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( بي  واق   ɑ ≤  0.05حصا ية عند مستوى دلالة ) إطتباةية ذات دلالة اةل توجد علاقة  -أ

 في مستشيى القوات الخاصة؟ أداء الكادط الةبي نظام الحوافز وبي  مستوى 

ــذا ال  ــن ه ــة ع ــؤال وللإجاب ــل    س ــاب معام ــم حس ــد ت ــات  ا فق ــين درج ــون( ب ــاط )بيرس ــتجابة  ا رتب س

ــع نظــام الحــوافز ومســتوى    أفــراد مجتمــع الدراســة لكــل   ــي مــن محــوري واق كمــا هــو    أداء الكــادر الطب

 : ي ت الآ  موضح في الجدول 

دطجات استجابة أفطاد مجتم  الدطاسة لمحوطي واق  نظام الحوافز للعلاقة بي  معامل اطتباة )بيطسو ( نتا ج 
 أداء الكادط الةبي ومستوى 

 المحوط 
المتوسة  
 الحسابي

  الانحطاف 
 المعياطي

معفامل  
 الاطتباة 

مستوى  
الدلالة 
 المعنوية 

الدلالة 
 حصا ية الإ

 0.40 2.43 واق  نظام الحوافز 
**0.359 0.001 

دال  
 0.32 2.83 مستوى الأداء   حصا يا  إ

 . نتا ج الدطاسة الميدانية   :المصدط

رتباطيــة بــين واقــع نظــام الحـــوافز اه توجــد علاقــة ن مــن الجــدول الســابق أنــَّ ييتبــ      

رتبـــاط اوهـــو معامـــل  (0.359**حيـــث بلـــغ معامـــل الارتبـــاط )أداء الكـــادر الطبـــي، ومســـتوى 

أداء الحــوافز أدى ذلــك إلــى رفــع مســتوى  تحســن واقــع نظــامكلمــا  هموجــب متوســط أي أنــَّ طــردي 

 .الكادر الطبي

توجد علاقة    -ب ) إطتباةيه ذات دلالة  اةل  بي   ɑ  ≤   0.05حصا ية عند مستوى دلالة   )

 في مستشيى القوات الخاصة؟   مستوى أداء الكادط الةبي مستوى الحوافز المادية وبي 

ســتجابة ارتبــاط )بيرســون( بــين درجــات اتــم حســاب معامــل  الســؤالوللإجابــة عــن هــذا 

أداء الكــادر ومســتوى  مــن محــوري مســتوى الحــوافز الماديــة أفــراد مجتمــع الدراســة لكــل  

 :الآتي، كما هو موضح في الجدول الطبي
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دطجات استجابة أفطاد مجتم  الدطاسة لمحوطي مستوى الحوافز المادية للعلاقة بي  معامل اطتباة )بيطسو ( نتا ج 
 أداء الكادط الةبي ومستوى 

 المحوط 
المتوسة  
 الحسابي

  الانحطاف 
 المعياطي

 معامل 
 الاطتباة 

مستوى  
الدلالة 
 المعنوية 

الدلالة 
 حصا ية الإ

مستوى الحوافز  
 المادية

2,61 0.43 
**0.390 0.000 

دال  
 حصا يا  إ

 0.32 2.83 مستوى الأداء 

 .نتا ج الدطاسة الميدانية :المصدط      

رتباطيـــة بـــين مســـتوى الحـــوافز الماديـــة اه توجـــد علاقـــة ن مـــن الجـــدول الســـابق أنـــَّ ييتبـــ

رتبـــاط اوهـــو معامـــل ( 0.390**حيـــث بلـــغ معامـــل الارتبـــاط ) أداء الكـــادر الطبـــي،ومســـتوى 

ــب  ــط،طــردي موج ــَّ  متوس ــي  هأي أن ــادة ف ــى الزي ــك إل ــة أدى ذل ــوافز المادي ــتوى الح ــا زاد مس كلم

 . أداء الكادر الطبيمستوى 

توجد علاقة    -ج دلالة  اةل  ذات  ) إطتباةيه  دلالة  بي   ɑ  ≤   0.05حصا ية عند مستوى   )

 في مستشيى القوات الخاصة؟  أداء الكادط الةبي مستوى الحوافز المعنوية وبي  مستوى 

ــذا  ــن ه ــة ع ــؤالوللإجاب ــل  الس ــاب معام ــم حس ــات ات ــين درج ــون( ب ــاط )بيرس ــتجابة ارتب س

أداء الكـــادر مـــن محـــوري مســـتوى الحـــوافز المعنويـــة ومســـتوى  أفـــراد مجتمـــع الدراســـة لكـــل  

 :تيكما هو موضح في الجدول الآ الطبي

مستوى الحوافز   ستجابة أفطاد مجتم  الدطاسة لمحوطيادطجات للعلاقة بي  طتباة )بيطسو ( امعامل نتا ج 
  أداء الكادط الةبيالمعنوية ومستوى 

 المحوط 
 المتوسة 

 الحسابي  
  الانحطاف 
 المعياطي

 معامل  
 طتباة الا

مستوى  
الدلالة 
 المعنوية 

الدلالة 
 حصا ية الإ

مستوى الحوافز  
 المعنوية 

2.57 0.31 
**0.370 0.000 

دال  
 حصا يا  إ

 0.32 2,83 مستوى الأداء 

 .نتا ج الدطاسة الميدانية :المصدط    

أداء رتباطية بين مستوى الحوافز المعنوية ومسـتوى اه توجد علاقة ن من الجدول السابق أنَّ ييتب

أي  ،رتباط طردي موجب متوسـطاوهو معامل  (  0.370**)رتباط  حيث بلغ معامل الا  الكادر الطبي،

 .أداء الكادر الطبيكلما زاد مستوى الحوافز المعنوية أدى ذلك إلى الزيادة في مستوى  هأنَّ 

علاقة    -د توجد  دلالة    ة طتباةياةل  ) إذات  دلالة  مستوى  عند  بي   ɑ  ≤   0.05حصا ية   )

 في مستشيى القوات الخاصة؟  أداء الكادط الةبيمستوى نظام الحوافز الكلي وبي  مستوى 
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رتبـــاط )بيرســـون( بـــين درجـــات افقـــد تـــم حســـاب معامـــل  ســـؤالوللإجابـــة عـــن هـــذا ال
ــل  ا ــراد مجتمــع الدراســة لك ــي ومســتوى  ســتجابة أف أداء مــن محــوري مســتوى نظــام الحــوافز الكل

 :تيكما هو موضح في الجدول الآ الكادر الطبي

الحوافز   ستجابة أفطاد مجتم  الدطاسة لمحوطي مستوى نظامادطجات للعلاقة بي  طتباة )بيطسو ( امعامل نتا ج 
  أداء الكادط الةبيالكلي ومستوى 

 المحوط 
المتوسة  
 الحسابي

  الانحطاف 
 المعياطي

 معامل  
 الاطتباة 

مستوى  
الدلالة 
 المعنوية 

الدلالة 
 حصا ية الإ

مستوى نظام الحوافز  
 الكلي

2.54 0.28 
**0.330 0.000 

دال  
 حصا يا  إ

 0.32 2.83 مستوى الأداء 

 .نتا ج الدطاسة الميدانية :المصدط 

رتباطية بين مسـتوى نظـام الحـوافز الكلـي ومسـتوى اه توجد علاقة  يتبن من الجدول السابق أنَّ 

رتباط طردي موجب متوسـط اوهو معامل    0.330)**(  الارتباطحيث بلغ معامل  أداء الكادر الطبي،  

 .أداء الكادر الطبيكلما زاد مستوى نظام الحوافز الكلي أدى ذلك إلى رفع مستوى  هأي أنَّ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاستنتاجات والتوصيات المبح  السادس: 
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 أولا : الاستنتاجات 

في    هناك  .1 به  المعمول  الحوافز  نظام  في  كبير  الخاصةقصور  القوات    وتدني   مستشفى 

و بشكل  مستواه  بشكل   ملحوظ    فعاليته  الطبي  الكادر  أداء  مستوى  على  يؤثر  الذي  الأمر 

 كبير. 

هناك حوافز    ، حيث أنَّ الطبي  قصور واضح في عدالة توزيع الحوافز بين الكادروجود   .2

دائهم أو تميزهم عن غيرهم،  أشهرية تصرف لجميع الموظفين بغض النظر عن مستوى  

مكمل  بالتالي و الشهرية  الحوافز  المستشفى  للكادر،   ة يعتبر  المدفوعة  والرواتب  للأجور 

ً   هذاوب نوعا الحوافز  هذه  ً   تصبح  وتعويضا الاجتماعي،  التكافل  مستوى    من  تدني  عن 

 المأمول منه.    جور، ولهذا فهي تفتقد عامل التحفيزالأ

سرعة تطبيق الحوافز  ، ووالإبداع الوظيفي  والابتكار المكافآت بالأداء  و  ز عدم ربط الحواف .3

، والتي لها الأثر الأكبر  السلبية والتباطؤ إن لم يكن الإحجام في تطبيق الحوافز الإيجابية

 شفى. في رفع مستوى أداء الكادر الطبي في المست

للكادر .4 آليات واضحة ومحددة لعملية منح الحوافز  مما يجعل    الطبي   عدم وجود نظام أو 

ولوائح   قوانين  على  بناءً  وليست  للإدارة  الشخصي  للمزاج  خاضعة  الحوافز  منح  عملية 

 منظمة لذلك.

والمح .5 الواسطة  والمكافآت   سوبية تسود  الحوافز  منح  يفقد    في  الذي  الأمر  والترقيات، 

 ميتها ودورها في رفع مستوى أداء الكادر الطبي.  الحوافز أه

يفسر   .6 ما  وهذا  ومهاراتهم  معارفهم  تطوير  على  الكادر  يشجع  لا  الحالي  الحوافز  نظام 

 ( فقط.  14.61حيث كانت نسبتهم ) النسبة القليلة لحملة المؤهلات العليا

  ، سواءً القوات الخاصة أداء الكادر الطبي في مستشفى  نظام تقييم    يعتري  كبير   وجود خلل .7

دون   الضعف  نقاط  إبراز  على  التركيز  إلى  والشفافة،  العادلة  للمعايير  افتقاده  حيث  من 

  بالإضافة إلى سرية نظام التقييم وعدم علنية نتائجه،   وكذلك، وإظهارها  نقاط القوة الإشادة ب

 . عدم ربط نتائج تقييم الأداء بتطبيق مبدأ الثواب والعقاب 

ال .8 مستوى  المستشفى،انخفاض  في  الطبي  للكادر  الممنوحة  المادية  بعض    حوافز  وغياب 

الحوافز المادية بشكل  كلي، وهذا قطعياً يؤثر بشكل  كبير على مستوى أداء الكادر الطبي  

 في المستشفى.  

المعنويةتدني   .9 بالحوافز  المستشفى  إدارة  بأهمية  ،  اهتمام  الإدارة  إدراك  لعدم  يعود  وهذا 

و المعنوية  الطبيالحوافز  الكادر  أداء  مستوى  رفع  في  سلباً  دورها  ينعكس  الذي  الأمر   ،

 على أداء الكادر. 

كان بالمستوى المتوسط بين مختلف الكادر الطبي العامل في    أداء الكادر الطبي  مستوى .10

، وهذا ليس مستوى الأداء المفترض أن يكون عليه خاصةً عندما تكون الخدمة  المستشفى

 ة. المقدمة هي الخدمة الطبي
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في   .11 الطبي  الكادر  أداء  ومستوى  الكلي  الحوافز  نظام  بين  موجبة  ارتباطية  علاقة  وجود 

رفع   إلى  ذلك  أدى  الحوافز  نظام  مستوى  زاد  كلما  أنَّه  أي  الخاصة،  القوات  مستشفى 

 مستوى أداء الكادر الطبي. 

 ثانيا : التوصيات 

ومعالجة   .1 الحالية  الحوافز  نظم  سياسة  في  النظر  إعادة  بنائها    لاتهااختلاضرورة  وإعادة 

التحفيز   مسارات  وتحديد  الخاطئة  الممارسات  لتصحيح  والعقاب  الثواب  مبدأ  أساس  على 

من   التي  المرجعيات  وتطوير  واللوائح،  القوانين  في  الموضوعة  والشروط  المفاهيم  وفق 

 شأنها ضمان حيادية وشفافية وعدالة منح الحوافز والمكافآت.

على الأداء بل    ستمرار في المستشفى ليس في كونها فقط تؤثر ا الحوافز بيجب تطوير نظم   .2

المهمة   العوامل  ومن  العمل،  دوران  من  والحد  الكادر،  لثبات  المهمة  الشروط  من  كونها 

بعين   الأخذ  مع  والمهارات،  للقدرات  تشكل عنصر جذب  التي    الاعتبارالتي  الإغراءات 

وذ  والموازية  الخاصة  المستشفيات  تلك  تقدمها  إلى  الكادر  تسرب  ظاهرة  من  للحد  لك 

 المستشفيات. 

أن   .3 نظت ضرورة  بها    مواكب  يمر  التي  والاجتماعية  الاقتصادية  المتغيرات  الحوافز 

 المجتمع، والتي قد تؤثر على حاجات الكادر الطبي ورغباتهم وتوقعاتهم.   

4.  ً فعليا الحوافز  منح  نظام  يرتبط  أن  الكادر   يجب  بين  التمييز  يتم  بحيث  الأداء،  بمستوى 

 ً يما بينهم مما يشجع الكادر أجمع على  اء ف لمستوى أدائهم، ولزيادة التنافس البنَّ   الطبي وفقا

بذل أقصى جهد لتحسين أدائهم وتطوير معارفهم ومهاراتهم، وبما يضمن أن يكون تقييم  

 الأداء هو الأداة الرئيسية في منح الحوافز. 

ومعايير واضحة، وأن تكون نتائج عملية    علمية    يجب أن تحتوى نماذج التقييم على أسس   .5

يتم مناقشتها مع الفرد الخاضع لعملية تقييم الأداء مع إعطاءه الحق    ن أ تقييم الأداء علنية، و

 حول عدالة التقييم.    الكامل في التظلم مما يزيل الشك لديه

المؤهلات الدنيا، مع  ضرورة الاهتمام بالتحفيز المادي وخاصة لصغار الكادر وأصحاب   .6

الذيمنح الحوافز والترقيات والمكافآت في وقتها وعدم تأخيرضرورة   النحو    لا   ها على 

 يقلل من تأثيرها في تحقيق الهدف المنشود منها.  

قدر .7 المعنوية  الحوافز  نظام  تضمين   كبيراً   اً إعطاء  على  والعمل  الاهتمام،    بتشكيلة    ه من 

 من الحوافز.  ومختلفة    متنوعة  

الاهتمام بعقد الدورات التدريبية وفرص التأهيل من أجل تحقيق الأهداف في رفع مستوى   .8

والمؤتمرات   الندوات  على حضور  وتشجيعهم  ومهاراتهم،  معارفهم  وتطوير  الكادر  أداء 

، واستقطاب وتطعيم الكادر الطبي الحالي  حسب تخصصه  التي تختص بمجال العمل كلاً 

 بكوادر ذات خبرات عالية. 

، لذا نوصي بإشعار الكادر المجال الطبيللإنسان مكانة سامية في جميع المجالات وبالذات  .9

لما    والاحترام التقدير  ب والوظيفية  الشخصية  الكادر  بظروف  والاهتمام  الإدارة،  قبل  من 

 لذلك من أهمية بالغة في رفع مستوى الأداء. 
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صناعة   .10 في  إشراكهم  خلال  من  الطبي  الكادر  لدى  التنظيمي  الولاء  غرس  على  العمل 

القرار وو  ،واتخاذ  الميداليات  التقدير المنح  ا  يةشهادات  لأصحاب  العالية  خاصة  لخبرات 

 في الأداء.  والكوادر الطبية المتميزة 
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