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حِيمِ  نِ الره حْم َٰ ِ الره  بِسْمِ اللَّه

لوُا ف س ي ر   قلُِ اعْم  دُّون  إلِ ىَٰ ع الِمِ الْغ يْبِ "و  س ترُ  الْمُؤْمِنوُن  ۖ و  سُولهُُ و  ر  ل كُمْ و  ُ ع م  ى اللَّه

" لوُن  ا كُنتمُْ ت عْم  ةِ ف ينُ ب ئِكُُم بِم  اد  الشهه   و 

ُ الْع ظِيمُ  د ق  اللَّه  ص 

 (501) التوبة
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 شـكـر والتقديرال

 

اً فيه كما ينبغي لوجهه وعظيم سلطانه، وأصلي وأسلم على أشرف الحمد لله رب العالمين حمداً طيباً مبارك

 الخلق والمرسلين محمد بن عبد الله، أما بعد:

فما كان لهذا العمل المتواضع أن يتم لولا فضل الله عز وجل وتوفيقه، وفضلل أصلحاب اللضلل اللذين لهلم 

 أدين، وكنت بهم بعد الله أستعين.

تقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى أستاذي اللاضل الأستاذ الدكتور / أبراهيم لا يسعني في هذا المقام إلا أن أ

جهده المتميز في الإشراف على هلذه الرسلال ، ومسلاهمته اللكريل  فلي تعزيلز منهجيتهلا  أحمودة على على

 العلمي  وإثراء مضامينها اللكري ، وعلى كثير نصحه، وحسن معاملته، وجميل صبره.

لأساتذة المناقشين لتلضلهما بمناقش  الرسال  والحكم عليها، والذين كان لآرائهم تقدير لكما أتقدم بالشكر وال

 والتقلديركملا اتقلدم بالشلكر  فيله. وملاحظاتهم الأثر الكبير في إثراء هذا العملل وإصللاج جوانلل القصلور

بمستشلى  لكل العاملينوهدا الصرج العلمي  على الزنتان، –العليا فرع الجبل الغربي  تالدراسا  لأكاديمي

 .اتمام هده الدراس  علىتعاونهم وحرصهم  علىالزنتان العام 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ت

 

 

 

 

 إهـــــــــــــــداء

 

 طريـقي بدعواتهما والدتـي ووالـــدي إلىإلي كل من انـار 

 هدا البحث أكملوالاهتمام لكي  أمدني بالعونإلي كل من 

 

 لـكم مني أفـضل الـتحيـات
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لخص الدراسةم  

العاملين اء هدفت هذه الدراس  إلى تقصي طبيع  العلاق  بين أنظم  الحوافز المادي  والمعنوي  ومستوى أد

مثل الأبعاد ولتحقيق هذا الهدف، ارتكزت الدراس  على أربع  محاور رئيسي  ت العام،بمستشلى الزنتان 

.الأساسي  للبحث  

 المطبق  في المستشلى.  تحديد أنواع الحوافز المادي  والمعنوي  -1

استكشللاف أثللر العوامللل الديمو رافيلل  نمثللل الجللنل، العمللر، والمىهللل العلمللي  علللى نظللام الحللوافز   -2

 وعلاقتها بأداء العاملين.

 طبيع  العلاق  الارتباطي  بين نظام الحوافز المطبق ومستوى أداء العاملين.  تحليل-3

 المستشلى.المستوى العام لأداء العاملين في  تقييم-4

 وقد توصلت الدراس  إلى مجموع  من النتائج الجوهري ، أبرزها:

دلالل  إحصلائي  عنلد مسلتوى معنويل   الت النتائج عن وجود أثر إيجلابي ذ: كشالأثر الإجمالي للحوافز -

ردي   لنظام الحلوافز نبشلكليه الملادي والمعنلوي  عللى أداء العلاملين عللى المسلتويين الللα ≤ 0.05ن

  من التباين في أداء العاملين، حيث يىدي %4..2وقد فسرت الحوافز مجتمع  ما نسبته ن والمىسسي

   وحدة.8.4.0تحسين نظام الحوافز بوحدة واحدة إلى ارتلاع مستوى الأداء بمقدار ن

   من التغير في أداء العاملين.%..6الحوافز المادي : أظهرت تأثيراً ذا دلال  إحصائي ، حيث فسرت ن -

  من التغير في أداء العاملين، %0..3المعنوي : كان لها الأثر الأكبر، حيث فسرت بملردها نالحوافز  -

  .8..8مما يشير إلى أن كل زيادة في الحوافز المعنوي  بوحدة واحدة تقابلها زيادة في الأداء بمقدار ن

 وحدة.

 :أثر المتغيرات الديموغرافية -

لى استجاب  العاملين للحوافز، مما يشير إلى وجود فروق أظهر متغير الجنل أثراً ذا دلال  إحصائي  ع -

 جوهري  بين الذكور والإناث في هذا الجانل.

لم يثبت وجود أثر ذي دلال  إحصائي  لمتغيرات العمر، المىهلل العلملي، المسلمى اللوظيلي، وسلنوات  -

 الخبرة على تصورات العاملين تجاه الحوافز.

ظيلي وسلنوات الخبلرة أثلراً ذا دلالل  إحصلائي  عللى مسلتوى في المقابلل، أظهلر متغيلري المسلمى اللو -

 الأداء الوظيلي، بينما لم يكن لمتغيرات الجنل، العمر، والمىهل العلمي تأثير معنوي على الأداء.

تىكد هذه النتلائج عللى اللدور المحلوري اللذي تلعبله الحلوافز، وبخاصل  المعنويل  منهلا، كلأداة اسلتراتيجي  

 مىسسات الصحي .لتحسين الأداء في ال
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A Summary of the Study 

This study aimed to investigate the nature of the relationship between material and non-

material incentive systems and the performance level of employees at Zintan General 

Hospital. To achieve this objective, the study focused on four main axes representing the 

fundamental dimensions of the research: 

1. Identifying the types of material and non-material incentives applied in the hospital. 

2. Exploring the impact of demographic factors (such as gender, age, and educational 

qualification) on the incentive system and its relationship with employee performance. 

3. Analyzing the nature of the correlational relationship between the applied incentive 

system and the level of employee performance. 

4. Evaluating the overall level of employee performance in the hospital. 

The study reached a set of fundamental conclusions, the most prominent of which are: 

 Overall Impact of Incentives: The results revealed a statistically significant positive 

impact at a significance level of (α ≤ 0.05) of the incentive system (in both its material 

and non-material forms) on employee performance at both the individual and 

organizational levels. Collectively, incentives explained 25.4% of the variance in 

employee performance, where a one-unit improvement in the incentive system leads to a 

0.468 unit increase in performance. 

 Material Incentives: Showed a statistically significant effect, explaining 7.6% of the 

variance in employee performance. 

 Non-material Incentives: Had the greatest impact, independently explaining 35.8% of the 

variance in employee performance. This indicates that each one-unit increase in non-

material incentives corresponds to a 0.506 unit increase in performance. 

 Impact of Demographic Variables: 

o The gender variable showed a statistically significant effect on employees' 

responses to incentives, indicating substantial differences between males and 

females in this regard. 
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o No statistically significant effect was found for the variables of age, educational 

qualification, job title, and years of experience on employees' perceptions of 

incentives. 

o In contrast, the variables of job title and years of experience showed a statistically 

significant effect on the level of job performance, while the variables of gender, 

age, and educational qualification did not have a significant impact on 

performance. 

These findings confirm the pivotal role that incentives, particularly non-material ones, play as 

a strategic tool for improving performance in healthcare institutions. 
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 قائمة المحتويات

 م الصفحةرق الموضوع ت
 أ الآي  1

 ب الشكر والتقدير 2

 ت الإهداء 3

  ث ملخص الدراس  4

 خ قائم  المحتويات .

 د قائم  الجداول .

 ذ قائم  الاشكال  6

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
 1 المقدم  6

 1 إشكالي  الدراس اولاً:  0

9  ً  2 : فروض الدراس تانيا

18  ً  3 اس : نموذج الدرثالثا

11  ً  3 : أهداف الدراس رابعا

12  ً  4 : أهمي  الدراس خامسا

13  ً  . : منهج الدراس سادسا

14  ً  . مصادر جمع بيانات الدراس : سابعا

1.  ً  . : مجتمع وعين  الدراس ثامنا

1.  ً  . : حدود الدراس تاسعا

 6 : المصطلحات الإجرائي عاشراً  16

 0 عشر: الدراسات السابق أحدي  10

 الفصل الثاني: الحوافز
 14 تمهيد 28

 14 المبحث الأول: ماهي  الحوافز 21

 14 : ملهوم الحوافزأولاً  22

23  ً  .1 : نشأة وتطور الحوافزثانيا

24  ً  10 : أنواع الحوافز والعوامل المىثرة فيهثالثا

2.  ً  24 : اهداف الحوافز واهميتهارابعا

 .2 المبحث الثاني: نظام الحوافز .2

 .2 : خصائص الحوافـزأولاً  26

20  ً  26 : متطلبات نظام الحوافز ومقوماتهثانيا

29  ً  29 : الدافعي  والتحليز في المنظماتثالثا

38  ً  38 ط نجاج نظام الحوافز وأسباب فشله: شرورابعا

 

 الفصل الثالث: الأداء
 33 تمهيد 32

 33 المبحث الأول: الأداء 33

 33  : ملهوم الأداءأولاً  34

3.  ً  34 تطور ملهوم الأداء الوظيلي من النظرة التقليدي  الي النظرة الحديث : ثانيا

3.  ً  .3 أنواع الاداء: تالتا

36  ً  36 مكونات الأداء وعناصره: رابعا

 39 خامساً: محددات الأداء وتصنيلاته 30

 42 سادساً: مىشرات الأداء والعوامل المىثرة فيه 39



 د

 43 الحوافز بالأداء الوظيليسابعاً علاق   48

 .4 المبحث الثاني: تقييم الاداء 41

 .4 أولاً: ملهوم تقييم الأداء وطرقه 42

 46 ثانياً: مراحل تقييم الأداء وطرقه  43

 8. ثالثاً: أهمي  تقييم الأداء وأهدافه  44

 2. رابعاً: العوامل المىثرة في تقييم الأداء  .4

 الميدانيةالفصل الرابع: الدراسة 
 .. نبذة مختصرة عن مستشلى الزنتان العامالمبحث الاول: اولاً : 44

 6. أداة جمع البيانات -ثانياً  .4

4.  ً  0. بيئ  ومجتمع وعين  الدراس  -ثالثا

46  ً  9. : ترميز البياناترابعا

40  ً  9. : اختبار الثبات والصدق خامسا

49  ً  8. : خصائص ملردات عين  الدراس سادسا

 6. : اختبار اللرضيات اللرعي  للدراس اولاالمبحث الثاني :   8.

.1  ً  .0 : اختبار اللرضي  الرئيسي  للدراس تانيا

.2  ً  92 : أثر المتغيرات الديمو رافي  على متغيرات الدراس ثالثا

.3  ً  .9 : نتائج الدراس  الميداني رابعا

.4  ً  90 : التوصياتخامسا

 99 خاتم  ..

 181 جعالمرا ..

 186 الملاحق 6.

 الجداولقائمة 

 رقم الصفحة المحتويات ت
 0.   عدد نسخ استمارة الاستبيان الموزع  والمسترجع  ونسب  المسترجع منها. 1جدول رقم ن 1

 9.   توزيع الدرجات على الإجابات المتعلق  بالمقياس الخماسي2جدول رقم ن 2

 8. الصدق  نتائج اختبار الثبات و3جدول رقم ن 3

 8.   التوزيع التكراري والنسبي المئوي لملردات عين  الدراس  حسل الجنل4جدول رقم ن 4

 1.   التوزيع التكراري والنسبي المئوي لملردات عين  الدراس  حسل العمر.جدول رقم ن .

  التوزيع التكلراري والنسلبي المئلوي لمللردات عينل  الدراسل  حسلل المىهلل .جدول رقم ن .

 لميالع

.3 

  التوزيع التكراري والنسلبي المئلوي لمللردات عينل  الدراسل  حسلل المسلمى 6جدول رقم ن 6

 الوظيلي

.4 

  التوزيع التكلراري والنسلبي المئلوي لمللردات عينل  الدراسل  حسلل سلنوات 0جدول رقم ن 0

 الخبرة

.. 

لدراسل  علللى   التوزيلع التكللراري والنسلبي المئلوي لإجابلات ملللردات عينل  ا9جلدول رقلم ن 9

 النسبيالعبارات المتعلق  بمستوى الحوافز المادي  ودرجات الموافق  عليها حسل أسلوب 

.6 

  نتلائج اختبلار ولكوكسلون حلول متوسلع كلل عبلارة ملن العبلارات المتعلقل  18جدول رقم ن 18

 بمستوى الحوافز المادي 

.9 

افقلل  علللى جميللع العبللارات   حللول متوسللع درجلل  الموZ  نتللائج اختبللار ن11الجللدول رقللم ن 11

 المتعلق  بمستوى الحوافز المادي  

61 

  التوزيع التكراري والنسلبي المئلوي لإجابلات مللردات عينل  الدراسل  عللى 12جدول رقم ن 12

 العبارات المتعلق  بمستوى الحوافز المعنوي  ودرجات الموافق  عليها حسل أسلوب النسبي

62 

ولكوكسلون حلول متوسلع كلل عبلارة ملن العبلارات المتعلقل    نتلائج اختبلار 13جدول رقم ن 13

 بمستوى الحوافز المعنوي 

64 

  حللول متوسللع درجلل  الموافقلل  علللى جميللع العبللارات Z  نتللائج اختبللارن14الجللدول رقللم ن 14

 المتعلق  بمستوى الحوافز المعنوي  

6. 
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جميللع العبللارات   حللول متوسللع درجلل  الموافقلل  علللى Z  نتللائج اختبللار ن.1الجللدول رقللم ن .1

 المتعلق  بمستوى الحوافز بصورة عام 

66 

  التوزيع التكراري والنسلبي المئلوي لإجابلات مللردات عينل  الدراسل  عللى .1جدول رقم ن .1

العبلللارات المتعلقللل  بمسلللتوى أداء العلللاملين عللللى المسلللتوى الللللردي والمىسسلللي ودرجلللات 

 الموافق  عليها حسل أسلوب التوزيع النسبي

60 

  نتلائج اختبلار ولكوكسلون حلول متوسلع كلل عبلارة ملن العبلارات المتعلقل  16دول رقم نج 16

 بمستوى أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي

02 

  حللول متوسللع درجلل  الموافقلل  علللى جميللع العبللارات Z  نتللائج اختبللار ن10الجللدول رقللم ن 10

 المىسسي المتعلق  بمستوى أداء العاملين على المستوى اللردي و

0. 

  نتائج اختبار معامل الارتباط ومعامل التحديد المتعلق  بأثر الحوافز الماديل  19جدول رقم ن 19

 على أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي

0. 

لأثللر نالحللوافز الماديلل   علللى نأداء  (ANOVA)  جللدول تحليللل التبللاين 28جللدول رقللم ن 28

 ي والمىسسي   العاملين على المستوى اللرد

06 

  نتائج تقدير معاملات الانحدار لأثر نالحلوافز الماديل   عللى نأداء العلاملين 21جدول رقم ن 21

 على المستوى اللردي والمىسسي 

06 

  نتللائج اختبللار معامللل الارتبللاط ومعامللل التحديللد المتعلقلل  بللأثر الحللوافز 22جللدول رقللم ن 22

 توى اللردي والمىسسيالمعنوي  على أداء العاملين على المس

00 

لأثللر نالحللوافز المعنويلل   علللى نأداء  (ANOVA)  جللدول تحليللل التبللاين 23جللدول رقللم ن 23

 العاملين على المستوى اللردي والمىسسي

09 

  نتائج تقدير معاملات الانحدار لأثر نالحوافز المعنوي   على نأداء العاملين 24جدول رقم ن 24

 سسي   على المستوى اللردي والمى

09 

  نتللائج اختبللار معامللل الارتبللاط ومعامللل التحديللد المتعلقلل  بللأثر الحللوافز .2جللدول رقللم ن .2
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98 

لأثللر نالحللوافز بصللورة عاملل   علللى  (ANOVA)  جللدول تحليللل التبللاين .2جللدول رقللم ن .2
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91 

  نتائج تقلدير معلاملات الانحلدار لأثلر نالحلوافز بصلورة عامل   عللى نأداء 26جدول رقم ن 26

 العاملين على المستوى اللردي والمىسسي   

91 

 92   نتائج تحليل التباين المتعلق  بأثر المتغيرات الديمو رافي  على الحوافز20جدول رقم ن 20

 

نتللائج تحليللل التبللاين المتعلقلل  بللأثر المتغيللرات الديمو رافيلل  علللى أداء   29جللدول رقللم ن 29

 العاملين  
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 الاشكال قائمة

 

 رقم الصفحة المحتويات ت
 3   نموذج الدراس 1الشكل رقم ن 1

 23 أنواع الحوافز  2الشكل رقم ن 2

 26 متطلبات نظام الحوافز  3الشكل رقم ن 3

 29 الدافعي  والتحليز خطوات عملي   4شكل رقم ن 4

 40 خطوات تقييم الاداء  .شكل رقم ن .

 1. وي بملردات عين  الدراس  حسل الجنلالتمثيل البياني للتوزيع النسبي المئ  .شكل رقم ن .

 2. العمر  التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لملردات عين  الدراس  حسل 6شكل رقم ن 6

المىهلل البياني للتوزيع النسبي المئوي لملردات عين  الدراس  حسلل   التمثيل 0شكل رقم ن 0

 العلمي

.3 

المسلمى   التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لملردات عين  الدراس  حسل 9شكل رقم ن 9

 الوظيلي

.4 

 .. سل الخبرةالمئوي لملردات عين  الدراس  ح   التمثيل البياني للتوزيع النسبي18شكل رقم ن  18
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  ً  : فروض الدراس ثانيا
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  ً  : أهداف الدراس رابعا

  ً  : أهمي  الدراس خامسا

  ً  : منهج الدراس سادسا

  ً  : ادوات الدراس سابعا

  ً  مجتمع وعين  الدراس  ثامنا

  ً  راس : حدود الدتاسعا

  ًالمصطلحات الإجرائي عاشرا : 
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 المقدمة

تعُد الحوافز من أبرز الأدوات الإداري  التي تعتمد عليها المىسسات بمختلف أنواعها لتحقيق أهدافها ورفع 

سلوك الأفراد داخل  أحد أهم العوامل المىثرة في –المادي  منها والمعنوي   –كلاءة أدائها. إذ تمثل الحوافز 

بيئ  العمل، فهي تسُهم في تعزيز الدافعيل  نحلو الإنجلاز، وتحسلين الأداء اللوظيلي، وزيلادة الإنتاجيل . وقلد 

اهتمت الدراسات الإداري  والسلوكي  بدراسل  الحلوافز بوصللها متغيلرًا رئيسلياً فلي فهلم السللوك التنظيملي 

لي، والانتمللاء المىسسللي، وتقليللل معللدلات الغيللاب وتلسلليره، لمللا لهللا مللن أثللر مباشللر فللي الرضللا الللوظي

 .والدوران الوظيلي

وفي قطاع الخلدمات العامل ، ولا سليما المستشلليات العامل ، تكتسلل الحلوافز أهميل  خاصل  نظلرًا لطبيعل  

العمل الصحي الذي يتطلل جهداً بلدنياً ونلسلياً متواصللاً، ودقل  عاليل  فلي الأداء، ومسلىولي  كبيلرة تتعللق 

حياة الإنسان. فالعاملون في المستشليات، من أطباء وممرضين وفنيلين وإداريلين، يحتلاجون إللى بصح  و

أنظم  حوافز عادل  وفعاّل  تسُهم في رفع روحهم المعنوي  وتشلجعهم عللى تقلديم أفضلل ملا للديهم ملن أداء 

حقيق جلودة الخلدمات وخدم . كما أن نظام الحوافز في المستشليات العام  يعُد من العوامل الجوهري  في ت

 .الصحي ، واستدام  الكلاءات البشري ، والحد من هجرة الكوادر الطبي  إلى القطاع الخاص أو الخارج

ومن هذا المنطلق، تتجه العديد من الدول إلى تطوير نظم الحوافز في مىسساتها الصحي  العام  بما يتوافق 

مالي  للدول  واحتياجات العاملين. كما أصبحت الحوافز مع معايير الكلاءة والعدال ، ويوازن بين القدرات ال

جزءاً لا يتجزأ من سياسلات الملوارد البشلري  فلي القطلاع الصلحي، إذ تهلدف إللى خللق بيئل  عملل محللزة 

 .وداعم  للإبداع والتميز المهني

 : إشكالية الدراسةاولاا 

ين أدائهم، إذ ت لتحليز العاملين وتحستعُد الحوافز من أبرز الأدوات الإداري  التي تعتمد عليها المىسسا

اباً على مستوى تسهم في استثارة الدافعي  الداخلي  وتعزيز روج الانتماء والولاء الوظيلي، مما ينعكل إيج

رًا لما الإنتاجي  وجودة الخدمات المقدم . وفي المىسسات الصحي ، تكتسل الحوافز أهمي  مضاعل  نظ

ه، وهو ما خصوصي  وحساسي  عالي  تتعلق بصح  الإنسان وسلامت يتسم به العمل في هذا القطاع من

.يتطلل جهداً مهنياً وإنسانياً متميزاً من قبل العاملين بمختلف تخصصاتهم  

طبيق وعلى الر م من إدراك إدارات المستشليات لأهمي  الحوافز، إلا أن العديد منها يواجه تحديات في ت

طلوب. وفي تلبي  احتياجات العاملين وتحقيق الرضا الوظيلي الم أنظم  حوافز عادل  وفعال  قادرة على

  لشرائح واسع  ، باعتباره أحد المستشليات العام  التي تقدم خدمات صحي  أساسيمستشلى الزنتان العام
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لعاملين من المجتمع، يبرز التساؤل حول مدى كلاءة نظام الحوافز المطبق فيه، ومدى انعكاسه على أداء ا

.خدمات المقدم  للمرضىوجودة ال  

ع الي وهدا يرج ضعيف أن مستوى أداء العاملين تبين ,ملاحظ خلال المن  إشكالي  هذه الدراس وتنبع 

في التقييم   ياب الحوافز في بيئ  العمل, ضعف الاشراف او القيادة,  ياب العدال  العديد من العوامل منها,

ورة عام  مل  ير مناسب  وهده الدراس  تهتم بالحوافز بصوالمكافآت , نقص الموارد والامكانيات, بيئ  ع

      واثرها علي اداء العاملين بمستشلى الزنتان العام مع بقاء العوامل الأخرى تابته.  

 من خلال هذا الإطار، تتركز إشكالي  الدراس  في التساؤل الرئيل التالي:

 ام؟ما أثر الحوافز على أداء العاملين بمستشفى الزنتان الع

 التالي :ويتلرع من التساؤل الرئيسي الاسئل  اللرعي  

 ما مدى تأثير الحوافز المادي  على أداء العاملين في مستشلى الزنتان العام؟ .1

   على أداء العاملين في مستشلى الزنتان العام؟ما مدى تأثير الحوافز المعنوي .2

ل، العمر، ين تبعاً للعوامل الديمغرافي  نالجنعلى أداء العامل المعنوي   الحوافز نالمادي ،ما مدى تأثير  .3

 سنوات الخبرة ؟ الوظيلي،المىهل العلمي، المسمى 

ا   : فروض الدراسةثانيا

في إطار هذه الدراس ، تم تحديد مجموع  من اللروض التي تهلدف إللى تحليلل العلاقل  بلين الحلوافز وأداء 

 و التالي:تأتي اللروض على النح العام،العاملين بمستشلى الزنتان 

 :الفرضية الرئيسية الأولى -

للحللوافز وأبعادهللا المتمثللل  فللي نحللوافز ماديلل   .8.8يوجللد أثللر ذو دلاللل  إحصللائي  عنللد مسللتوى المعنويلل  

 بمستشلى الزنتان العام. وحوافز معنوي   على أداء العاملين

 :الفرضيات الفرعية -

 يوجد ارتلاع في مستوى الحوافز المادي  بمستشلى الزنتان. .1

 وجد ارتلاع في مستوى الحوافز المعنوي  بمستشلى الزنتان.ي .2

 يوجد ارتلاع في مستوى أداء العاملين بمستشلى الزنتان. .3
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 :الفرضية الرئيسية الثانية -

للمتغيلرات الديمو رافيل  المتمثلل  فلي نالجلنل،  .8.8يوجد أثر ذو دلال  إحصائي  عنلد مسلتوى المعنويل  

لوظيلي وسنوات الخبرة  عللى متغيلرات الدراسل  المتمثلل  فلي نالحلوافز العمر، المىهل العلمي، المسمى ا

 وأداء العاملين .

ا   : نموذج الدراسةثالثا

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( نموذج الدراسة1الشكل رقم )

ا   : أهداف الدراسةرابعا

على الحوافز المادي  والمعنوي  المعمول بها في مستشلى الزنتان العام ودورها  للاطلاعتسعى الدراس  

 وتتمثل أهداف الدراس  في النقاط التالي : العاملين،أداء  لىع

التعرف على نوعيل  الحلوافز الماديل  والمعنويل  المقدمل  للعلاملين فلي مستشللى الزنتلان العلام، وملدى  -1

 .ملاءمتها لاحتياجاتهم وتطلعاتهم المهني 

وسلنوات الخبلرة  فلي  مثلل الجلنل، العملر، المىهلل العلملي،)التعرف على دور العوامل الديمغرافيل   -2

 .تحديد اتجاهات العاملين نحو الحوافز وعلاقتها بمستوى أدائهم

تحليل العلاق  بين نظام الحوافز وأداء العاملين بمستشلى الزنتان العام، لتحديد مدى تأثير الحلوافز فلي  -3

 .تحسين الإنتاجي  وجودة الخدمات الصحي 

 الحوافز المادية

 

 الحوافز المعنوية

 الأداء الوظيفي

 العوامل الديمغرافية ) العمر، المؤهل العلمي ، المسمى الوظيفي ، سنوات الخبرة (  
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لعلام فلي ضلوء نظلام الحلوافز المطبلق وتليلات تطبيقله تقييم مسلتوى أداء العلاملين بمستشللى الزنتلان ا -4

 .الإداري 

التوصل إلى توصيات ومقترحات عملي  تسهم في تطوير نظام حوافز فعاّل وعلادل، يعلزز ملن كللاءة  -.

 .أداء العاملين ويسُهم في تحسين جودة الخدمات الصحي  المقدم  في المستشلى

ا   : أهمية الدراسةخامسا

  كبيللرة مللن عللدة جوانللل، سللواء مللن الناحيلل  العلميلل ، النظريلل ، أو التطبيقيلل . تكتسللل هللذه الدراسلل  أهميلل

 وتتمثل أهمي  الدراس  في النقاط التالي :

  الأهمية العلمية: .1

تسهم هذه الدراس  في إثراء الأدبيات العلمي  المتعلق  بلدور الحلوافز فلي تحسلين أداء العلاملين فلي القطلاع 

يللد مللن الدراسللات التللي تناولللت موضللوع الحللوافز فللي بيئللات العمللل الصللحي. فعلللى الللر م مللن وجللود العد

المستشللليات، خصوصًللا فللي  المختلللل ، إلا أن الدراسللات الخاصلل  بتللأثير الحللوافز علللى أداء العللاملين فللي

مثل مستشلى الزنتان العام، تظل محلدودة نسلبياً. ملن خللال هلذه الدراسل ، سليتم تقلديم فهلم  الإطار المحلي

الحوافز على العاملين في المىسسات الصحي ، مما يعلزز ملن قاعلدة المعرفل  الأكاديميل   أعمق حول تأثير

 في هذا المجال.

  الأهمية النظرية: .0

تهدف هذه الدراس  إلى توضيح العلاق  بين نظام الحوافز والأداء في بيئل  عملل حيويل  مثلل المستشلليات، 

حساسي  الخدمات المقدم  وتأثيرها المباشر على حيلاة التي تزداد فيها أهمي  تحسين الأداء الوظيلي نظرًا ل

 العام. الأفراد. من خلال دراس  مستشلى الزنتان

 الأهمية للمنظمة: .3

تقدم هذه الدراس  نتائج وتوصيات عملي  يمكن الاستلادة منها من قبل صلناع القلرار فلي القطلاع الصلحي، 

ن نظام الحلوافز المطبلق فلي مستشللى الزنتلان خاص  في إدارة المستشليات. إذ ستساعد النتائج على تحسي

العام، مما يسلاهم فلي تعزيلز أداء العلاملين وجلودة الرعايل  الصلحي  المقدمل . كملا تلوفر الدراسل  إشلارات 

عملي  يمكن أن تكون مرشداً لتحسين سياسات الحلوافز فلي المىسسلات الصلحي  الأخلرى، مملا يسلاهم فلي 

 اباً على الأداء العام للقطاع الصحي.تطوير استراتيجيات تحليزي  تىثر إيج
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ا   :الدراسة : منهجسادسا

التحليللي، اللذي يهلدف إللى وصلف الظلواهر وتحليلهلا الملنهج وتعتمد هذه الدراسل  عللى الملنهج الوصللي 

 ل إلى استنتاجات قابل  للتطبيق. بشكل دقيق من خلال جمع البيانات وتحليلها للوصو

ا   ةمصادر جمع بيانات الدراس: سابعا

الثانويل ، تعتمد هذه الدراس  في جمع بياناتها على مصدرين رئيسيين، هما: المصلادر الأوليل ، والمصلادر 

 وذلك على النحو التالي:

 المصادر الأولية:  .1

تم الاعتماد على أداة الاستبان  كوسيل  رئيسي  لجمع البيانات الميداني  من عين  ملن العلاملين فلي مستشللى 

صُمّمت الاستبان  بهدف رصد تراء الموظلين حلول نظلام الحلوافز المعملول بله، وملدى الزنتان العام. وقد 

 انعكاسه على أدائهم في العمل. 

 وقد اشتملت الاستبان  على المحاور التالي :

 الحوافز المادي : مثل المكافآت المالي ، العلاوات، الترقي ، والمزايا الوظيلي . .1

 عنوي، فرص التدريل، بيئ  العمل المشجع ، الاعتراف بالإنجاز.الحوافز المعنوي : مثل التقدير الم .2

العوامللل الديمغرافيلل : وتشللمل بيانللات حللول العمللر، الجللنل، المىهللل العلمللي، وعللدد سللنوات الخبللرة،  .3

 بهدف دراس  تأثير هذه المتغيرات على العلاق  بين الحوافز ومستوى الأداء.

تلم تحليلل البيانلات المجمعل  باسلتخدام لين فلي المستشللى، ومتم توزيع الاستبان  على عينل  ممثلل  ملن العلا

 أدوات التحليل الإحصائي المناسب ، بهدف اختبار فرضيات الدراس  وتحقيق أهدافها.

 المصادر الثانوية: .0

تضمنت هذه المرحل  مراجع  شامل  للأدبيات والدراسلات السلابق  ذات الصلل  بموضلوع الحلوافز والأداء 

ميل  التلي يلنظريلات العلميل  والنملاذج الملاهي القطاع الصحي. شلملت هلذه المراجعل  االوظيلي، لا سيما ف

 تلسر العلاق  بين أنواع الحوافز نالمادي  والمعنوي   ومستوى أداء العاملين.

كما تم الاستلادة من كتل علميل ، مقلالات أكاديميل ، رسلائل علميل ، وتقلارير بحثيل  رسلمي  لتكلوين خلليل  

 ىطر الدراس  من الناحي  النظري  وتسهم في تلسير النتائج عند تحليل البيانات.معرفي  قوي  ت
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ا   : مجتمع وعينة الدراسةثامنا

 :مجتمع الدراسة .1

موظللًا.   389نيتكون مجتمع الدراس  من جميع العاملين في مستشلى الزنتلان العلام، واللذين يبللد علددهم 

ستشلللى، مثللل الأطبللاء، والممرضللين، والإداريللين، يشللمل هللذا المجتمللع جميللع اللئللات الوظيليلل  فللي الم

العلاملين فلي القطلاع  واللنيين، و يرهم من العاملين في الأقسلام المختللل . يهلدف هلذا المجتملع إللى تمثيلل

، حيث يعُتبر مستشلى الزنتان العام نموذجًا للمىسسات الصحي  التي توفر مجموع  ملن الخلدمات الصحي

 المتنوع  للمواطنين.

  :لدراسةعينة ا .0

اعتمدت الدراس  في تحديد عينتها على أسلوب العين  العشوائي  البسيط ، وذلك بهدف منح كل فرد في 

مجتمللع الدراسلل  فرصلل  متكافئلل  للظهللور فللي العينلل ، ممللا يقلللل مللن التحيللز ويزيللد مللن التمثيللل الللدقيق 

حصلائي  لتحديلد الحجلم لمختلف اللئلات الوظيليل  والديمو رافيل  بالمستشللى. وبعلد تطبيلق الأسلل الإ

ً 162الأمثل للعين  الذي يضمن الدق  والموثوقي ، استقر حجم العين  النهائي عند ن  .  موظلا

ا   : حدود الدراسةتاسعا

 :الحدود الموضوعية .1

تركز هذه الدراس  على الحوافز المادي  والمعنوي  وأثرهلا عللى أداء العلاملين فلي مستشللى الزنتلان العلام. 

، بينمللا تشللمل الحللوافز  الماليلل ، الترقيللات، والمزايللا الماليلل  الأخللرى نالمكافللآتماديلل  تشللمل الحللوافز ال

 .  المعنوي، وفرص التدريل والتطوير المهني، والشهادات التقديري  نالتقدير المعنوي 

 :الحدود المكانية .0

 لى الزنتان العام.بالدول  الليبي  بمدين  الزنتان بمستش النطاق الجغرافي المحدد علىحت أقتصر هدا الب

 :د الزمانيةالحدو .3

. سليتم جملع البيانلات وتحليلهلا خللال هلذه .282إللى علام  2823ستغطي الدراس  اللترة الزمني  من علام 

اللترة لتقييم تأثير الحوافز على الأداء في الوقت الراهن. ويعكل اختيار هذه اللتلرة الزمنيل  أهميل  دراسل  

 تحليل العوامل التي تىثر في أداء العاملين في فترة زمني  معاصرة. الواقع الحالي للمستشلى من خلال

 :الحدود البشرية .2

 اخل المستشلى.ستهدف جميع اللئات الوظيلي  دأ ام،تشمل الدراس  جميع العاملين في مستشلى الزنتان الع
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 : المصطلحات الإجرائيةعاشراا 

 :الأثر -

  11,ص1991,أثرًا. نبلحسن، واخرونه ك في: أثر، يىثر، أثرًا، تأثيرًا في الشيء، ترلغ  أ/

التعريف الاصطلاحي: يعني مصطلح الأثر تأثير الشيء عللى شليء تخلر، ويحلدث التلأثير عنلد تقلديم ب/ 

جديد يخلو الشيء الآخر المىثر فيه منه، مثل أثر فكرة على فكرة أخرى، أو أثر ملكر على ملكر تخر، أو 

 ثقاف  على ثقاف  أخرى. ى، أو أثرأثر شخصي  ما على شخصي  أخر

التعريف الإجرائي: الأثر هو نتيج  تلاعل بين عاملين وهما المىثر والمتأثر، بحيث يخلق لدى الملىثر ج/ 

 عليه رد فعل معين قد يكون بالإيجاب أو بالسلل.

 :الحوافز -

 حَلْزاً. الحَلْز: حَلزََ الشيءَ من خَلْلِه سَوْقاً و يرَ سَوْقٍ حَلزََهُ يحَْلِزُهُ  لغ ً: أ/ 

كه، ومنه يتضح أن التحليز يلدل عللى تللك العواملل الخارجيل  التلي تلدفع الللرد  نقول حَلزََ حَلْزاً: حثَّه وحرَّ

 تهيأ للمضي فيه  -إلى الحرك  والقيام بعمل ما، نتحلز 

لا يمكلن  حَلزََه، دفعه إلى الخلف، والليلُ يحلزُ النهارَ أي يسوقه ورأيتلُه متحللزاً أي مسلتلزاً مسلتعجلاً  

 .جلوسه في الأرض

تعللرف الحللوافز علللى أنهللا: امجموعلل  العوامللل التللي تهيئهللا الإدارة للعللاملين / التعريللف الاصللطلاحيب/ 

لتحريك قدراتهم الإنساني ، بما يزيد من كلاءة أدائهم لأعمالهم على نحو أكبر وأفضلل وذللك بالشلكل اللذي 

  .يحقق لهم حاجاتهم وأهدافهم ور باتهم

الحوافز هي مجموع  العوامل التلي تلىدي إللى إثلارة الللرد ملن أجلل بلذل / ريف الإجرائي للحوافزج/ التع

جهد يلضي إلى تنليذ مهام محددة تىدي إلى رفع مستوى العاملل والتميلز فلي الأداء ويكلون بلذلك قلد حقلق 

ور والمكافلآت إشباع حاجاته أو بعضها، وهي تمثل مختللف الوسلائل التشلجيعي  سلواء الماديل  منهلا كلالأج

والخدمات الاجتماعي  و يرها، أو المعنوي  كالترقي  والتدريل والمشارك  في اتخاذ القرار و يرها، التلي 

 تمنح للعاملين في المىسس .

   الأداء: -

  184ص,1991,البليش، واخرونن أ/ لغ : أدى، يىدي، أد، تأدي  الشيء إلى فلان أي أوصله.
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بين السلوك والإنجاز، أو أنه السلوك والنتائج التلي تحققلت معلاً، ملع ب/التعريف الاصطلاحي: هو تلاعل 

الميل إلى إبراز الإنجاز أو النتائج، وذلك لصعوب  اللصل بين السلوك من ناحي  وبين الإنجاز والنتائج من 

ناحي  أخرى. أيضاً يعرف بأنه الحصول على حقائق أو بيانلات محلددة، ملن شلأنها أن تسلاعد عللى تحليلل 

م وتقيليم أداء العاملل لعملله ومسللكه فيله فلي فتلرة زمنيل  محلددة، وتقلدير ملدى كلاءتله اللنيل  والعمليلل  وفهل

 والعلمي ، للنهوض بأعباء المسىوليات والواجبات المتعلق  بعمله في الحاضر والمستقبل.

ف المىسسل  ج/ التعريف الإجرائي: هو مجموع السلوكيات والتصرفات التي يقوم بها العامل لتحقيق أهلدا

 وإشباع حاجاته الضروري .

 تقييم الأداء: -

تقييم الأداء هو عملي  منهجي  تهدف إلى قياس كلاءة الموظلف فلي تنليلذ مهامله الوظيليل ، وتحديلد جوانلل 

القوة والضعف فلي أدائله. يتضلمن التقيليم اسلتخدام مجموعل  ملن الأدوات والأسلاليل لقيلاس الأداء اللعللي 

دة مسلبقاً، ويعملل عللى تحديلد المجلالات التلي تحتلاج إللى تحسلين وتطلوير. يشلمل مقارن  بالأهداف المحد

التقيلليم أيضًللا مراجعلل  التقللدم المهنللي للموظللف وتقللديم التغذيلل  الراجعلل  التللي تسللاعد فللي تحسللين الأداء 

 المستقبلي.

 الدراسات السابقة: أحدي عشر

ثرها على أداء العااملين: دراساة تطبيقياة ( بعنوان: الحوافز المادية والمعنوية وأ0212دراسة القضاة )

 على المستشفيات الخاصة في العاصمة عمان.

هدفت الدراس  إلى التعرف عللى الحلوافز الماديل  والمعنويل  وأثرهلا عللى أداء العلاملين، فلي المستشلليات 

بان ، كما   است128الخاص  في العاصم  عمان، تمثلت عين  الدراس  الملائم  لإجراء التحليل الإحصائي ن

وقام الباحث باستخدام المنهج الوصلي التحليلي لتحقيلق أهلداف الدراسل  وأ راضلها، وتمثللت أبلرز نتلائج 

الدراسلل  بأنلله يوجللد أثللر ذو دلاللل  إحصللائي  للحللوافز نالماديلل  والمعنويلل   علللى الأداء لللدى العللاملين فللي 

يات كللان مللن أبرزهللا وضللع المستشللليات الخاصلل  فللي الأردن، وأوصللت الدراسلل  بمجموعلل  مللن التوصلل

سياسات واستراتيجيات تزيد من فاعلي  الحوافز، وكذلك ضلرورة اسلتخدام نظلام حلوافز قلادرة عللى تلبيل  

 احتياجات العاملين.
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 ( بعنوان: أثر الحوافز على أداء العاملين: التطبيق على شركة سكر كنانة.0212دراسة )سليمان، 

افز على أداء العاملين من خلال تطبيقه على شرك  سكر كنان  للعام أثر الحو معرف  ليالدراس  هذا  تهدف

، وذلللك بهللدف التعللرف علللى طبيعلل  العلاقلل  بللين نظللم الحللوافز المطبقلل  ومسللتوى أداء العللاملين 2816

بالشرك . وقد اعتمدت الدراسل  عللى الملنهج الوصللي التحليللي لقيلاس العلاقل  بلين متغيلرات البحلث، ملن 

ض التي تنص على وجلود علاقل  ذات دلالل  إحصلائي  بلين الحلوافز الماديل  والمعنويل  خلال اختبار اللرو

 .وأداء العاملين

توصلللت الدراسلل  إلللى عللدد مللن النتللائج المهملل ، أبرزهللا أن سياسلل  الشللرك  فللي التوظيللف تراعللي تمثيللل 

شلرك  تعتملد عللى العنصر النسائي في الوظائف المناسب  لقدراته ر م قل  عددهن مقارن  بالرجال، وأن ال

الكلاءات الجامعي  لمواكب  التطلور التقنلي والإداري. كملا أظهلرت النتلائج أن نظلام الحلوافز الماديل  يمُلنح 

وفقاً للجهد المبذول، بينما تمُنح الحوافز المعنوي  بما يتناسلل ملع طبيعل  الأداء ومتطلباتله. وأكلدت النتلائج 

ري ، وعلى وجود قناع  لدى الإدارة العليا بأهمي  برامج التحليز كذلك على التزام العاملين بالتعليمات الإدا

 .ودمجها ضمن خططها الاستراتيجي 

وانتهت الدراس  بعدة توصيات أبرزها: ضرورة مواءم  نظلام الحلوافز ملع حاجلات العلاملين وتطلعلاتهم، 

داللل  فلي مقللدار والالتلزام بصلرف المكافللآت فلي الوقللت المناسلل لتحقيللق الرضلا اللوظيلي، مللع ضلمان الع

كما أوصت الدراس  بزيادة الاهتمام بالحوافز المعنويل  إللى جانلل الماديل ، والحلد  .ونوع وتوقيت الحوافز

من استخدام الحوافز السلبي  إلا في حلالات الضلرورة لملا لهلا ملن أثلر سللبي محتملل عللى الأداء والرضلا 

 .الوظيلي للعاملين

حوافز المعنوية والمادية في رفع مستوى الأداء واستمراره في (، بعنوان: أثر ال0212دراسة )الشريم، 

 كلية الشريعة والدراسات الإسلامية بجامعة القصيم.

هللدفت الدراسلل  الحاليلل  إلللى التعللرف علللى أهللم الحللوافز المعنويلل  والماديلل  التللي تقللدمها كليلل  الشللريع  

لين، وكلذلك إللى تقيليم ملدى تلأثير والدراسات الإسلامي  بجامعل  القصليم لأعضلاء هيئل  التلدريل والملوظ

الحللوافز التللي تقللدمها الكليلل  علللى تحسللين مسللتوى الأداء واسللتمراره، ثللم تقللديم مقترحللات لتطللوير نظللام 

الحوافز من وجه  نظر أعضاء هيئ  التدريل في الكلي . وقد استخدم الباحث المنهج الوصلي في الدراسل  

علللى اتجاهللات أعضللاء هيئلل  التللدريل والمللوظلين نحللو  الحاليلل ، مسللتخدماً اسللتبان  مللن إعللداده للتعللرف

  فلرداً ملن أعضلاء هيئل  182الحوافز المقدم  في الكلي ، وقد تم تطبيق الاسلتبان  عللى عينل  مكونل  ملن ن

التللدريل والملللوظلين فلللي الكليللل . وقلللد أظهلللرت النتللائج أن أفلللراد الدراسللل  ملللن أعضلللاء هيئللل  التلللدريل 

حوافز المقدمل  لهلم فلي الكليل  بدرجل  نكبيلرة  وبللد المتوسلع الحسلابي والموظلين يوافقون بأن مستوى ال
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 ، وأن أفراد الدراس  من أعضاء هيئ  التدريل والموظلين يوافقون حول أثر الحوافز على تحسين 3.42ن

 ، كما أن أفراد الدراس  يوافقون حول مقترحات تطلوير 3.09الأداء بدرج  نكبيرة  بمتوسع حسابي بلد ن

 ، كملا أظهلرت النتلائج أنله لا توجلد .3.9وافز في الكليل  بدرجل  نكبيلرة  بمتوسلع حسلابي بللد ننظام الح

دلال  إحصائي  لللروق بلين اسلتجابات أفلراد الدراسل  حلول أي ملن محاورهلا تعلزى للمسلمى اللوظيلي أو 

عللى إيجلاد  لسنوات الخبرة في الكلي . وتوصلي الدراسل  باسلتمراري  الحلوافز الحاليل  فلي الكليل ، والعملل

حوافز جديدة فردي  وجماعي ، والموازن  بين الحوافز الماديل  والمعنويل  المقدمل  لأعضلاء هيئل  التلدريل 

والموظلين والأقسام والوحدات التابع  للكلي . كما توصي الدراس  عمادة الكلي  بإطلاق مزيلد ملن الجلوائز 

ز، كلأن تكلون جلائزة الموظلف المتميلز، وجلائزة اللردي  السنوي  في الكلي  على  رار جائزة القسلم المتميل

 .عضو هيئ  التدريل المتميز

(، بعنااوان: الحااوافز ك ليااة لتحسااين الأداء والكفاااءة الإنتاجيااة لاادى المعلمااين 0201دراسااة )الكرغلااي )

 بمرحلة التعليم المتوسط ببلدية طرابلس المركز.

حللوافز فللي تحسللين أداء المعلمللين وزيللادة اسللتهدفت هللذه الدراسلل  تسللليع الضللوء علللى الللدور الإيجللابي لل

إنتللاجيتهم، مللن خلللال دراسلل  العلاقلل  بللين أنللواع الحللوافز المختلللل  ومسللتوى الكلللاءة داخللل المىسسللات 

التعليمي ، كما ركزت على بيان أثر الحوافز المادي  والمعنوي  على الروج المعنوي  للمعلم، وأثر ذلك على 

معلملاً  8.عبارة صُمم لقياس اسلتجابات عينل  مكونل  ملن  .1ن مكون من أدائه العام، حيث استخُدِم استبيا

تم اختيارهم عشوائياً. وتوصلت الدراس  إلى أن الحوافز لها دور واضح في رفع الروج المعنويل  وتحليلز 

المعلمللين علللى العمللل بكلللاءة، وأوصللت الدراسلل  باسللتخدام أسللاليل تحليللز متعللددة تتناسللل مللع احتياجللات 

كملا شلددت عللى ضلرورة وضلع سياسلات تحليزيل  فعالل  داخلل المىسسلات التعليميل . أظهلرت العاملين، 

نتائج الدراس  أن اتباع أساليل تحليزيل  فعالل  يسلهم فلي تعزيلز الر بل  فلي العملل، ويلدفع نحلو مزيلد ملن 

أو  الإنتللاج والكلللاءة، ممللا يللنعكل إيجابللاً علللى أداء العللاملين. كمللا أوضللحت النتللائج أن  يللاب الحللوافز

انخلاضها يىدي إلى ضعف الأداء المهني وانخلاض الروج المعنوي . وقد خلصلت الدراسل  إللى مجموعل  

توفير بيئ  عمل مشجع  تحتوي على عناصر التحليلز الملادي والمعنلوي،  من التوصيات، أهمها: ضرورة

ي  وضع نظام متكامل بما يعزز من شعور المعلم بالانتماء والرضا ويزيد من إنتاجيته، كما أكدت على أهم

للحللوافز يأخللذ بعللين الاعتبللار احتياجللات العللاملين وظللروفهم، بهللدف خلللق منللاخ إيجللابي يللدعم الاسللتقرار 

 والالتزام المهني.
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(، بعنااوان: ماادى فاعليااة نظااام الحااوافز فااي وزارة الصااحة وأثااره فااي تحسااين 0212دراسااة )طلافحااة، 

 الأداء.

نظلام الحلوافز فلي وزارة الصلح ، وأثرهلا فلي تحسلين الأداء،  هدفت هذه الدراس  إلى تعرف مدى فاعليل 

وقد تكون مجتمع الدراس  من جميع العاملين في وزارة المالي  في الأردن من فئ  رئليل قسلم وأعللى. أملا 

  مسللتجيباً. وقللد أظهللرت الدراسلل  وجللود أثللر ذي دلاللل  إحصللائياً بللين 39عينلل  الدراسلل  فتكونللت مللن ن

ظام الحوافز  والمتغير التلابع نتحسلين الأداء  فلي وزارة الصلح  الأردنيل ، وقلدمت المتغيرات المستقل  نن

الدراس  عدداً من التوصيات منها اتباع أسلوب علمي سليم لوضع الحوافز، وذلك ملن خللال تشلكيل لجلان 

متخصص  مسىول  عن تنظليم الوسلائل والأنظمل  اللازمل  لتحليلز العلاملين. وأن يكلون للعلاملين دور فلي 

عملي  تقدير الحوافز، بحيث يكون لهم ممثل ينلوب علنهم لإيصلال ترائهلم ور بلاتهم بغلرض أخلذها بعلين 

 الاعتبار.

(، بعنوان: الحوافز المادية وأثرها في رفع مستوى الأداء واساتمراره لقائادات 0212دراسة )التميمي،  

 يق.مدارس التعليم العام من وجهة نظر قائدات مدارس حوطة بني تميم والحر

هدفت الدراس  إلى التعرف على واقع الحوافز المادي  التي تقدم إلى قائدات مدارس التعلليم العلام بمحافظل  

حوطلل  بنللي تملليم والحريللق وأثرهللا فللي رفللع مسللتوى الأداء واسللتمراره لللديهم، ولتحقيللق هللدف الدراسلل  

وتوزيعهلا عللى كاملل مجتملع  استخدمت الباحث  المنهج الوصلي التحليلي، وقامت بإعداد استمارة استبيان

  قائدة مدرسي  من مدارس التعلليم العلام بمحافظل  حوطل  بنلي تمليم والحريلق، وبلغلت 38الدراس  البالد ن

  قائدة، وقد توصلت الدراس  إلى مجموع  من النتلائج أهمهلا: أن الحلوافز الماديل  التلي .2العين  النهائي  ن

ي تميم والحريق كانت بدرج  ضعيل ، كملا اتضلح أن قائلدات تقدم إلى قائدات المدارس بمحافظ  حوط  بن

الحوافز بمدارس محافظ  حوطل  بنلي تمليم والحريلق يلرون أن الحلوافز الماديل  تلىثر عللى الأداء بدرجل  

عالي ، وتوصلت الدراس  إلى عدم وجود فلروق ذات دلالل  إحصلائي  فلي الحلوافز الماديل  المقدمل  وأثرهلا 

المرحل  المتوسط  تعلزى لاخلتلاف نالمرحلل  التعليميل ، سلنوات الخبلرة ، وفلي على أداء قائدات مدارس 

ضوء هذه النتائج قدمت الدراس  مجموع  من التوصيات أهمها: تحسين وتطوير نظام الحوافز والترقيلات 

مللن الناحيلل  الماديلل  والمعنويلل ، وأن يراعللي كلايللات وقللدرات العللاملين المهنيلل  والتطويريلل  والابتكاريلل ، 

تشجيع المبدعين منهم على الاستمرار في العمل المبلدع اللذي سيسلاعد عللى تطلوير أدائهلم، العملل عللى و

تلعيل المكافلآت والحلوافز الماديل  كلذلك، كونهلا تثيلر حملاس ونشلاط مجموعل  ملن الأفلراد، ملع ضلرورة 

لمتزايللد، وتناسللل ربطهللا بللالأداء، فلابللد مللن تلعيلهللا وزيادتهللا بشللكل أكبللر لتللتلاءم مللع الغلللاء المعيشللي ا

 تطلعات العاملين.
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 :مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة: أوجه الاتفاق والاختلاف -

عند وضع الدراس  الحالي  في سياق الأدبيات السابق ، يتضح أنها تشترك معها في منطلقات أساسي ، لكنها 

هميتها. يمكن تلصيل ذلك في النقاط تختلف عنها في العمق التحليلي والخصوصي ، مما يمنحها أصالتها وأ

 التالي :

 :أوجه الاتلاق ننقاط الالتقاء مع الدراسات السابق  أولاا: 

تتلق الدراس  الحالي  مع الإطار العام الذي أسست له الدراسات السابق  في عدة جوانل رئيسي ، مملا يىكلد 

 صح  التوجه العام للبحث:

ء: تتلللق نتيجتنللا المحوريلل  مللع جميللع الدراسللات السللابق  نالقضللاة، العلاقلل  الإيجابيلل  بللين الحللوافز والأدا

  فلي أن 2819؛ التميملي، 2810؛ طلافحل ، 2821؛ الكر للي، 2816؛ الشريم، 2816؛ سليمان، 2816

هناك أثرًا إيجابياً وذا دلال  إحصائي  لنظام الحلوافز نبشلكل علام  عللى أداء العلاملين. هلذا الاتللاق الواسلع 

 ز الموظلين هو حجر زاوي  لتحسين الأداء في مختلف القطاعات والبيئات.يىكد أن تحلي

؛ وسلليمان، 2816أهمي  الحوافز المادي  والمعنوي  معاً: تتلق دراستنا مع  البي  الدراسات نمثلل القضلاة، 

   علللى أن كللا النللوعين مللن الحلوافز، الماديلل  والمعنويلل ، يلعبلان دورًا هامًللا فللي2816؛ والشلريم، 2816

 التأثير على الأداء، وأنه لا يمكن إهمال أي منهما.

الحاجلل  إلللى تحسللين أنظملل  الحللوافز: تتلاقللى توصلليات دراسللتنا مللع توصلليات الدراسللات السللابق  نمثللل 

  في الدعوة إلى ضرورة مراجع  وتطوير أنظم  2821؛ والكر لي، 2810؛ وطلافح ، 2819التميمي، 

 وفعالي  وقدرة على تلبي  احتياجات العاملين.الحوافز المطبق  لجعلها أكثر عدال  

ا:   أوجه الاختلاف ننقاط التميز والتلرد للدراس  الحالي  ثانيا

على الر م من أن دراستنا تتلق مع الدراسات السابق  في الإطار العام، إلا أنهلا تتميلز عنهلا وتضليف إللى 

 المعرف  من خلال عدة نقاط جوهري :

 ق  القياسفي عمق التحليل ودأولاا: 

تتجاوز دراستنا مجلرد إثبلات وجلود اأثلرا للحلوافز، لتقلدم قياسًلا كميلًا دقيقلًا للم تصلله الدراسلات السلابق . 

فبينما اكتلت تلك الدراسات بتأكيد وجلود علاقل  ذات دلالل  إحصلائي ، حلددت دراسلتنا اللوزن النسلبي لكلل 

ملن التغيلر فلي أداء العلاملين،  %0..3 نوع من الحوافز، حيث كشلت أن الحلوافز المعنويل  وحلدها تلسلر

 فقع للحوافز المادي . هذا التحديد الكمي هو مساهم  فريدة تميز دراستنا. %..6مقابل 
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ا:   في طبيع  تشخيص المشكل ثانيا

تختلف دراستنا في تشخيصها لجذور المشكل . فبلدلاً ملن الإشلارة إللى ضلعف علام فلي نظلام الحلوافز كملا 

شلت دراستنا علن وجلود ااخلتلال فلي التلوازنا؛ أي وجلود مسلتوى مرتللع ملن فعلت بعض الدراسات، ك

نقطلل   للملارقلل  يعتبللر . هللذا التشللخيص الللدقيق الحللوافز المعنويلل  يقابللله تللدنٍ ملحللوظ فللي الحللوافز الماديلل

 اختلاف جوهري ، لأنه يحدد المشكل  بدق  أكبر.

ا:   في خصوصي  سياق الدراس ثالثا

زهللا علللى قطللاع المستشللليات الحكوميلل  فللي ليبيللا، وهللو سللياق لللم تتطللرق إليلله تنلللرد هللذه الدراسلل  بتركي

 ، أو القطللاع 2816الدراسللات السللابق  التللي تناولللت قطاعللات أخللرى كالمستشللليات الخاصلل  نالقضللاة، 

 . هلذا التركيلز 2821؛ الكر للي، 2816 ، أو المىسسلات التعليميل  نالشلريم، 2816الصناعي نسلليمان، 

 ال  وأهمي  تطبيقي  في بيئ  عمل ذات تحديات فريدة.يمنح نتائجنا أص

ا:   في نتائج المتغيرات الديمو رافي رابعا

تقدم دراستنا نتائج مغايرة فيما يخص أثر المتغيرات الوظيلي . فعلى عكل دراسات أخلرى نمثلل الشلريم، 

يلي، أظهللرت   التللي لللم تجللد فروقلًلا تعللزى لسللنوات الخبللرة أو المسللمى الللوظ2819؛ والتميمللي، 2816

دراستنا وجود أثر واضح لهذه المتغيرات. هذا الاختلاف يبرز أن تأثير العوامل الديمو رافيل  لليل ثابتلًا، 

 بل يختلف باختلاف البيئ  التنظيمي ، وهو ما يمثل إضاف  معرفي .

ا:   في درج  تحديد التوصياتخامسا

توصيات عملي  وموجه  لمعالج  المشكل  من بناءً على تشخيصها الدقيق لاختلال التوازن، قدمت دراستنا 

جللذورها نمثللل اقتللراج بللدلات وربللع المكافللآت بللالأداء . هللذا يتجللاوز التوصلليات الأكثللر عموميلل  فللي 

الدراسللللات الأخللللرى التللللي دعللللت إلللللى اوضللللع اسللللتراتيجياتا أو اتحقيللللق العداللللل ا بشللللكل عللللام.



 

 

 

 : الحوافزالفصل الثاني

 

 
 تمهيد 

 لحوافزالمبحث الأول: ماهي  ا 

  ًملهوم الحوافزاولا : 

  ً  : نشأة وتطور الحوافزتانيا

  ً  : أنواع الحوافز والعوامل المىثرة فيهتالتا

  ً  : اهداف الحوافز واهميتهارابعا

 

 المبحث الثاني: نظام الحوافز 

  ًخصائص الحوافـزاولا : 

  ً  : متطلبات نظام الحوافز ومقوماتهتانيا

  ً  لمنظمات: الدافعي  والتحليز في اتالتا

  ً  : شروط نجاج نظام الحوافز وأسباب فشلهرابعا
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 تمهيد:

تعُد الحوافز من أهم أدوات الإدارة الحديث  التي تعتمد عليهلا المىسسلات لتحليلز الملوارد البشلري  وتحقيلق 

مستويات أداء مرتلع  ومستدام . إذ تلعل الحوافز دورًا محورياً في تحقيق التوازن بلين الأهلداف اللرديل  

للعاملين والتوجهلات الاسلتراتيجي  للمىسسل ، كملا تسُلهم فلي رفلع اللروج المعنويل ، تحسلين جلودة الأداء، 

 .وتعزيز الرضا والانتماء الوظيلي

وفي هذا الإطار، يتناول اللصل الثاني من هذه الدراسل  موضلوع الحلوافز باعتبارهلا عنصلرًا رئيسلياً فلي 

 ، لا سيما في القطاعات الحيوي  كقطاع الصح .استراتيجيات إدارة الأداء داخل المىسسات

 المبحث الأول: ماهية الحوافز 

في سبيل فهم الأدوار المتعددة التي تلعبها الحوافز في تحليز العاملين وتحقيق أهداف المىسسات، يعُلد ملن 

، الضروري أولاً الوقوف على ماهيتها من حيث الملهوم، والأسل النظري  التلي نشلأت وتطلورت عبرهلا

 وتصنيلاتها المختلل  وفقاً للمنظور الإداري والسلوكي والاقتصادي.

  : مفهوم الحوافز:اولاا 

تشُكّل الحوافز أحد الأعمدة الأساسي  في إدارة الموارد البشري ، حيث تعُرّف ملن زوايلا متعلددة بنلاءً عللى 

نهللا اكافلل  العوامللل الداخليلل  المقاربللات الإداريلل  والنلسللي  المختلللل . بشللكل عللام، يمكللن تعريللف الحللوافز بأ

هلذه العواملل  والخارجي  التي تسُلتخدم لتحليلز الأفلراد عللى بلذل مجهلود إضلافي لتحقيلق أهلداف المنظمل 

 تعمل على إثارة الدوافع النلسي  التي تدفع الموظف نحو تحسين أدائه وتعزيز التزامه تجاه العمل.

ف الحوافز بأنها وسيل  لإيجاد الحماس والإق دام والسلرور للدى الملوظلين فلي أعملالهم، وملنحهم الثقل  تعُرَّ

نأبلو في أنلسهم، مما يدفعهم إلى أداء العمل المطلوب منهم عللى أفضلل وجله ممكلن دون شلكوى أو تلذمر. 

  1.1، ص 2889النصر، 

، 2818 ر،نملاهويصلها ماهر بأنها المقابل المادي والمعنوي الذي يقُدَّم للأفراد كمكافأة على أدائهم المتميز. 

  140ص 

أما فيصل حسون  فيعرّفها على أنها عوامل خارجي  تشير إلى المكافآت التي يتوقعها اللرد عند قيامه بعمل 

ك.    299، ص 2811نديري، معين، فهي تمثل العوائد التي تسُتثار من خلالها الدوافع وتحُرَّ

جعه علللى تقللديم أداء أفضللل، ويللرى عمللار بوحللول أن الحللوافز هللي مللىثرات خارجيلل  تحلللز اللللرد وتشلل

  48، ص .288نبحول، وبمعنى تخر، فإنها تتعامل مع كيلي  توجيه هذه المىثرات لسلوك اللرد. 
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ويعرّفها خضير كاظم حمود بأنهلا امجموعل  الملىثرات التلي تسُلتخدم لإثلارة دافعيل  الللردا، حيلث تعُتبلر 

 نحملود،حاجلات معينل  ير لل فلي تحقيقهلا.  مىثرات خارجي  قادرة على توجيه السلوك الذاتي نحو إشلباع

  8.، ص 2882

ف الحوافز بأنها امجموع  العوامل والمىثرات التي تدفع العامل إلى بذل جهد أكبر في العمل بملا  كما تعُرَّ

يحقللق أهدافلله وأهللداف المنظملل ا، ولللذلك فللإن اسللتحقاق العامللل لهللا يللرتبع بمللدى قياملله بأعبللاء وظيلتلله. 

  22، ص 2889نالصيرفي، 

وحسل فيصل حمونه، فهي اعوامل خارجي  تشير إلى المكافآت التي يتوقعها اللرد من قيامه بعمل معين، 

  69، ص 2880نحمونه، أي أنها تمثل اللوائد التي يتم من خلالها استثارة الدوافع وتحريكهاا. 

يل  للإنسلان، بمعنلى أنهلا وعرّفتها بن حمود سكين  بأنها االمىثرات الخارجيل  التلي تلىثر فلي القلوى الداخل

  139، ص 2812نسكين ، تحلزه على إنجاز عمل ما بنجاجا. 

للحوافز في بيئ  العمل كملا  شترك  التي تشكل الإطار العامبناءً على هذا التحليل، يمكن تلخيص الأبعاد الم

 يلي:

 البعد السلوكي: يتمثل في استثارة الدوافع وتحليز السلوك الإيجابي.

 ي: يركز على تصميم وتطبيق سياسات الحوافز في المىسسات.البعد الإدار

 البعد الاقتصادي: يظُهر العلاق  بين الحافز والنتائج الإنتاجي .

 البعد النلسي: يتعلق بتلبي  الحاجات الإنساني  كالأمان، التقدير، والإنجاز.

 الوظيلي. البعد التنظيمي: يبُرز دور الحوافز في دعم أهداف المىسس  وتعزيز الأداء

إن هذا التكامل بين الأبعاد المختلل  يجعل من الحوافز أداة استراتيجي  وليست مجلرد وسليل  تنيل  للمكافلأة، 

حيث تعُدّ عنصراً حيوياً في بناء ثقاف  عمل محلزة وديناميكي  تسهم في تحقيق التوازن بين أهداف الأفلراد 

 والمىسسات.

ا ث  : نشأة وتطور الحوافزانيا

 ر الحوافزمراحل تطو -1

تتبع نشأة وتطور الحوافز مسارًا تاريخياً وفكرياً يعكل التحولات في فهم السلوك البشري وإدارة العمل. 

 يمكن تقسيم هذا التطور إلى عدة مراحل رئيسي ، لكل منها سماتها ونظرياتها المميزة:
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 :المرحلة التقليدية -أ

. فللي هللذه يلل  فللي بدايلل  القللرن الثللامن عشللرلعلمبللدأ الاهتمللام المللنظم بللالحوافز مللع بللزوة حركلل  الإدارة ا

المرحل ، كانت المنظمات تعُتبر وحدات اقتصادي  مثاليل ، وكلان التركيلز الأساسلي عللى الجوانلل الماديل  

دائمًللا كللدافع رئيسللي للللأداء. اسللتند هللذا المنظللور إلللى افتللراض أن اللللرد بطبعلله كسللول وطمللوج، ويسللعى 

 المادي .لإشباع حاجاته 

واد هللذه المرحللل  فريللدريك تللايلور، الللذي ركللزت مدرسللته فللي الإدارة العلميلل  علللى الأسللاس مللن أبللرز ر

المادي في سياستها التحليزي . كان الهدف هو زيادة الإنتاجي  من خلال ربلع الأجلر بالإنتلاج، حيلث يعُتقلد 

 .ي أجورهماج ستىدي إلى زيادة فأن العمال سيدُفعون للعمل بجد أكبر إذا اعتقدوا أن زيادة الإنت

 :للمرحل  التقليدي السمات الرئيسي  

 التركيز على الحوافز المادي : كانت الأجور والمكافآت النقدي  هي الوسيل  الأساسي  لتحليز العمال.

المنظلور الاقتصلادي للإنسللان: ينُظلر إلللى العاملل علللى أنله كلائن اقتصللادي بحلت، يسللتجيل فقلع للحللوافز 

 المادي .

بيللق المبللادع العلميلل  لتحليللل وتحسللين كلللاءة العمللل، مللع التركيللز علللى تقسلليم العمللل الإدارة العلميلل : تط

 والتخصص.

 الرقاب  الصارم : كانت هناك رقاب  مشددة على أداء العمال لضمان تحقيق الأهداف الإنتاجي .

جوانل على الر م من أن هذه المرحل  ساهمت في زيادة الإنتاجي  في بعض الصناعات، إلا أنها أهملت ال

 الإنساني  والنلسي  للعاملين، مما أدى إلى ظهور نظريات ومراحل لاحق  حاولت معالج  هذه الثغرات.

 :المرحلة الحديثة -ب

تمثل المرحل  الحديث  في تطور الحوافز تحولًا جذرياً في فهم دور الحوافز، حيث ظهرت نظريات إداريل  

سلعت هلذه المرحلل  إللى تجلاوز الأخطلاء والنلواقص  بالأهلداف.للنظم ونظريل  الإدارة جديدة مثل نظري  ا

 التي شابت المراحل والنظريات السابق ، مستليدة من التجارب والبحوث المتراكم .

تنُظر إلى الجهاز الإداري في المنظمات خلال هذه المرحل  على أنه نظام ملتوج وليل مغلقاً، على عكلل 

الحديث  إلى ربع الحلوافز بالنتلائج المحققل ، مىكلدة عللى  ما أشارت إليه المدارس التقليدي . دعت المدارس

ضرورة اختلاف ما يحصل عليه العاملون من حوافز، سواء كانت مادي  أو معنويل ، بنلاءً عللى مسلتويات 

 .ماتهم في تحقيق أهداف المنظم أدائهم ومساه
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 السمات الرئيسي  للمرحل  الحديث :

منظم  كنظام ملتوج يتلاعل ملع بيئتله، ويلُهلم الحلافز كجلزء المنظور الشمولي والنظامي: ينُظر إلى ال -

 من هذا النظام المتكامل.

ربع الحوافز بالأداء والنتائج: التركيز على مكافأة الأداء المتميلز وتحقيلق الأهلداف، مملا يشلجع عللى  -

 اللعالي  والكلاءة.

بلل شلملت الحلوافز المعنويل  التنوع في أنواع الحوافز: لم تعد الحوافز مقتصرة على الجانلل الملادي،  -

 والاجتماعي  والنلسي ، إدراكًا لأهمي  إشباع الحاجات المتعددة للعاملين.

مشارك  العاملين: تشلجيع العلاملين عللى المشلارك  فلي وضلع خطلع الحلوافز واتخلاذ القلرارات، مملا  -

 يعزز شعورهم بالملكي  والالتزام.

اللدوافع الخارجيل  نالحلوافز الماديل  ، بلدأت النظريلات التركيز على الدافعيل  الداخليل : بالإضلاف  إللى  -

  الحديث  في التركيز على الدوافع الداخلي  لللرد، مثل الر ب  في الإنجاز والنمو الشخصي.

 :المرحلة المعاصرة -ت

شهدت العقود الأخيرة تطورًا ملحوظًا في فهم الحوافز، متجاوزة النظريات التقليدي  والحديث  نحو منظلور 

مولي  وتكيلاً مع تعقيدات بيئ  العمل المعاصرة. تتميز هذه المرحل  بالتركيز عللى الجوانلل النلسلي  أكثر ش

 .بتكار في تصميم أنظم  الحوافزوالاجتماعي  والذاتي  للتحليز، بالإضاف  إلى دمج التكنولوجيا والا

وضلعها ريتشلارد ديسلي  من أبرز النظريات التي برزت في هذه المرحل  هي نظريل  التحديلد اللذاتي التلي

وإدوارد رايلان. تركلز هلذه النظريل  عللى أهميل  اللدوافع الذاتيل  التلي تنبلع ملن داخلل الللرد، مثلل الشللعور 

بالكلاءة، والاستقلالي ، والانتملاء. وتىكلد عللى أن الحلوافز الخارجيل  قلد تكلون فعالل  فلي بعلض الأحيلان، 

 مها بعناي .ولكنها قد تقوض الدافعي  الذاتي  إذا لم يتم تصمي

كما شهدت هذه المرحل  تطلورًا فلي ممارسلات الحلوافز لتشلمل أسلاليل مبتكلرة تتناسلل ملع طبيعل  العملل 

المتغيرة، مثل العمل علن بعُلد، والمرونل  فلي سلاعات العملل، وتلوفير بيئلات عملل داعمل  للإبلداع واللتعلم 

عللى المكافلآت الماديل ، بلل تمتلد المستمر. أصبحت الشركات تعتمد على برامج تحليزي  شامل  لا تقتصلر 

 .وتحسين جودة الحياة الوظيلي  لتشمل التقدير، والتطوير المهني،
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 السمات الرئيسي  للمرحل  المعاصرة:

التركيللز علللى الدافعيلل  الذاتيلل : إدراك أن الأفللراد يحُلللزون بشللكل أكبللر عنللدما يشللعرون بالاسللتقلالي ،  -

 والكلاءة، والانتماء.

والمتنوع : دمج الحوافز الماديل  والمعنويل ، بالإضلاف  إللى المزايلا  يلر الماديل  مثلل الحوافز الشامل   -

 .رن ، وبرامج الترفيه والتعليمالإجازات المدفوع ، وأوقات الراح  الم

التكيف مع بيئ  العمل المتغيرة: تصميم أنظم  حوافز تتناسل مع العمل عن بعُد، واللرق الافتراضي ،  -

 في متطلبات السوق.والتغيرات السريع  

أهميلل  التقللدير والتطللوير: التركيللز علللى التقللدير المسللتمر للمللوظلين، وتللوفير فللرص للنمللو والتطللوير  -

  .المهني، مما يعزز الولاء والالتزام

التحليز القائم على الأهداف والقيم: ربع الحوافز بتحقيق الأهلداف التنظيميل  والشخصلي ، وبنلاء ثقافل   -

  9,18,ص2813نحلابي , المشترك .عمل قائم  على القيم 

تظُهر هذه المرحل  أن فهم الحوافز قد تطور من مجلرد أداة لزيلادة الإنتاجيل  إللى نهلج متكاملل يهلدف إللى 

تعزيللز رفاهيلل  المللوظلين، وتحقيللق التللوازن بللين الحيللاة العمليلل  والشخصللي ، وبنللاء منظمللات مسللتدام  

 ومبتكرة.

ا ثالث  فيه ؤثرةالموالعوامل  : أنواع الحوافزا

عتمد في هذا التصنيف على معايير حسل كلل نلوع ولا يمكلن أخلذ نوسوف  وانواع عدة تصنيلات حوافزلل

 معيار واحد للتصنيف، لأن هذه المعايير تختلف من منظم  إلى أخرى وكذلك باختلاف العنصر البشري.

  تقسيم الحوافز حسب طبيعتها: -1

المغربلي، نحوافز المعنوي  ويمكلن إبرازهلا وتوضليحها فيملا يللي: وفقا لهذا المعيار نجد الحوافز المادي  وال

  ..2، ص 2886

 الحوافز المادي :   أ

تعتبر من أكثر الحوافز استعمالا وشيوعا، وذلك لقدرتها على إشباع عدد ملن الحاجلات الأوليل  أو اللدوافع 

 الأساسي  لدى اللرد، ومن أمثل  هذه الحوافز نذكر:

 ري .المكافآت والزيادات الدو -

 المشارك  في الأرباج. -
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 تلائم الحوافز المادي  مع بيئ  العمل كربع الأجر بالإنتاج. -

تتعلدد أشلكال هلذه الحللوافز وتختللف صلورها مللن منظمل  لأخلرى، وتتمثلل فللي المكافلآت الماديل ، ويعتبللر 

سكن، كما أنه الحافز النقدي المادي من أهم طرق الحوافز في أيامنا هذه، ويرجع اعتبار المال للملبل والم

ضروري للصح  والتعليم وبالإضاف  إلى أن توفير كماليات الحياة والمركز الاجتماعي يعتملد عللى الملال 

إلى حد كبير، ويتمثل المال في الأجر الذي يتقاضاه اللرد مقابلل ملا يقلوم بله ملن عملل ويلوزع هلذا الأجلر 

 ه ودفعه على العمل ومن هلذه الطلرق:على الإنسان بطرق شتى ولكل طريق  من هذه الطرق أثره في حلز

  303، ص .288، بلوطن

 الأجر اليومي :  -

لهذه الطريق  عيل يتمثل في أنها لا تعطي اللرصل  للعملال الملاهرة لبلذل جهلد أعللى لشلعورهم وإدراكهلم 

ن الاكتلاء إلا أنه على الر م من ذلك فإ بأنهم يتساووا من حيث النتيج  والأجر مع  يرهم من العمال  ير

هذه الطريق  باليومي  أو بالساع  أو بالأسبوع أو بالشهر تعطي اللرص  للعامل ليصل بإنتاجه إلى مسلتوى 

 رفيع بغض النظر عن الوقت وليل هناك ما يىدي إلى الإسراع في إنجاز عمله حتى يزداد أجره.

 الأجر بالقطع :  -

لأنها تعطي فرص  لظهور الللروق اللرديل   يرتبع أجر العامل في هذه الطريق  بكمي  الإنتاج الذي يقوم به

وبطبيع  الحال يرتبع الإنتاج بالمعرف  وبالصح  والحيوي  وهذه الطريق  تلقي بعلء الإنتلاج عللى العملال 

 أنلسهم فإذا زاد فهو في مصلحتهم وإذا قل انخلض الأجر.

 الأجر على حسل الخبرة في العمل:  -

ه عاليا ويمكن أن يكون المعيار لذلك مدة السنوات التلي قضلاها أي كلما كانت خبرة العامل كبيرة كان أجر

 في العمل.

 الأجر حسل احتياجات اللرد:  -

أي يللزداد أجللره كلمللا زادت حاجاتلله مللع زيللادة عللدد أفللراد أسللرته، وإذا كانللت الأنللواع السللابق  تمثللل أكثللر 

 إلا أن هناك أنواعاً أخرى مثل: انتشاراالحوافز المادي  

 حق  بداي  كل عام.العلاوات المست -

 العلاوات الاستثنائي . -

 الاشتراك في الأرباج. -
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 الأجور التشجيعي . -

 العمولات. -

الخدمات التي تشبع في اللرد الكثير من الحاجلات الأساسلي ، كالخلدمات الغذائيل  والصلحي  والتعليميل   -

 والسكني .

 

 الحوافز المعنوي :   ب

 تكلللي وحللدها فللالأفراد يختللللون فللي دوافعهللم، وتعتبللر علللى الللر م مللن أهميلل  الحللوافز الماديلل  إلا أنهللا لا

الحوافز المعنوي    ير المادي  مكمل  ومرافق  للحوافز المادي  فيكون استخدامها لتحقيق مستوى أفضل من 

  .11، ص 1999نحسن،  الأداء، ومن أمثل  هذه الحوافز ما يلي:

 ضمان العمل واستقراره. -

 الحوافز الاجتماعي  المعنوي . -

 تقدم الوظيلي.ال -

 المشارك  في اتخاذ القرارات. -

 العمل الجماعي والعلاقات الاجتماعي . -

 المركز والمكان . -

ا: تقسيم الحوافز حسب أثرها:   ثانيا

 تبعا لهذا المعيار هناك الحوافز الإيجابي  والحوافز السلبي .

 الحوافز الإيجابي : -1

ز عملل معلين تسلتهدفه المنظمل  وتتمثلل فلي الحلوافز تتمثل الحوافز التي تجذب الأفراد العاملين نحلو إنجلا

المادي  والمعنوي  المختلل ، فالحوافز الإيجابي  تشجع الأفراد العاملين عللى إحلداث السللوك المر لوب فيله 

من طرف المنظم  التي تحدد السلوك الإيجابي والحافز المادي أو المعنوي المسلتعمل لتحقيقله، وهلي أشلد 

كثر تحديا لإدارة المنظمات بتحسين المسلتوى المعيشلي والحيلاتي الأساسلي وأهلم تللك الدوافع الإيجابي  وأ

  8.، ص 2886نالعاني،  الحوافز نذكر منها:

 الرواتل والأجور و يرها من التعويضات المادي  التي يحصلها الأفراد كمشارك  في الأرباج. -

 المكافآت النقدي  نزيادة ساعات العمل المدفوع   -

 لاجتماعي  والصحي  نطل، منح، تعليم، سكن التقديمات ا -

 منح تدريل وعطل سنوي . -

 تقديمات المحافظ  والتنمي  البشري  نمكاتل لائق ، مستوصف، تكييف، إنارة مناسب ، نظاف ، ملابل . -

 الحوافز السلبي : -2



21 
 

الحلوافز  وهي حوافز ردعي  تجنبنا للأخطاء وتكرارها وبالتلالي خوفلا ملن العقوبل  ونتائجهلا، وتعتبلر هلذه

  131، ص .288، عبد الباقين وفيما يأتي سوف نقدم هذه الحوافز. وجيهي  أكثر منها عدائي .هادف  وت

 الإنذار والتنبيه الشلهي أو الخطي. -

 خصم الرواتل أو التعويضات جزئيا أو كليا. -

 وقف الترقي  أو الترفيع أو المناقلات أو تجميدها مىقتا. -

 ات جزئيا أو كليا.إنزال الرتب  أو سحل الصلاحي -

 وقف المكافآت النقدي  مىقتا. -

 الانصراف أو التسريح المىقت أو النهائي. -

ا: تقسيم الحوافز من حيث المصدر:   ثالثا

 وتصنف حسل هذا المعيار إلى حوافز داخلي  وأخرى خارجي .

 الحوافز الداخلي :  -1

ي  الشخصللي  فللي العمللل، وتللوفير هللي الحللوافز المرتبطلل  بالوظيللل  نلسللها مثللل الشللعور الللذاتي بالمسللىول

 المعلومات المتعلق  بمقدار ونوعي  العمل من مصدر موثوق به.

 الحوافز الخارجي :  -2

 فلا ترتبع بالعمل نلسه بل ترتبع بمصادر أخرى في المنظم  وتتمثل في:

 الحوافز المالي ، المتمثل  في الأجر الشهري أو الراتل. -

فوعلل ، علللاوات التللأمين الصللحي، علللاوات الوجبللات الغذائيلل  المزايللا الإضللافي ، مثللل الإجللازة المد -

 والمكافآت التقديري .

 تقدير زملاء العمل والمهن . -

 الترقيات في الوظيل . -

 . 212، ص 2886ن ري، وتخرون،  الحصول على راتل بعد تقاعد الشخص عن العمل. -

ا: تقسيم الحوافز من حيث المستخدمين:   رابعا

 هذا المعيار إلى حوافز فردي ، جماعي .منها تنقسم الحوافز حسل 
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 الحوافز اللردي :  -1

تلدفع الأفلراد للتنلافل ملن أجلل  هي حوافز موجه  لكل فرد على حدي، فهلي مرتبطل  بلالأداء الللردي وقلد

  112، ص 2883العطي ، نالحصول عليها. 

 الحوافز الجماعي :  -2

العاملين، بحيث يحلرص كلل واحلد ملنهم وهي حوافز تهدف إلى تشجيع روج اللريق وتعزيز التعاون بين 

على أن يتعارض عمله مع زملائه، لأن ذلك يحدث ضلرر بالأهلداف الرئيسلي  للعملل، ويلدخل هلذا النلوع 

من الحوافز تخصيص جائزة لأحسن إدارة في وزارة أو فرع في شرك  أو بنك أو كلي  في جامع  ما، فمن 

لتعاون بين العاملين بدل روج التنافل الذي يصلل إللى شأن الحوافز الجماعي  إشاع  روج اللريق وروج ا

 حد التناقض أحياناً.

ا: تقسيم الحوافز من حيث موقعها:  خامسا

وفللق هللذا المعيللار نجللد أنلله تنللدرج ضللمنه الحللوافز المباشللرة والحللوافز  يللر المباشللرة، وسللوف نوضللحها 

 ونقسمها فيما يأتي:

 الحوافز المباشرة:  -1

كل ملموس ونجد فيها الحوافز الماليل  مثلل المكافلآت والملنح والحلوافز العينيل  هي التي يشعر بها اللرد بش

الحوافز المعنوي  مثلل الميلداليات، لوحلات  وكذلككالعلاج المجاني بالمنظم ، وتقديم الخدمات الاجتماعي  

 الشرف.

 الحوافز  ير المباشرة:  -2

تحمللل قيملل  ماديلل  او معنويلل  كبيللرة  لمزايللا والخللدمات التللي لا تللأتي فللي شللكل نقللدي مباشللر ولكنهللاهللي ا

التطلوير  العملل،المرونل  فلي  التقاعلد،خطلع  الاجلر،والاجازات مدفوع   الصحي ،للموظف متل الرعاي  

  13، ص 2886نلطلي، الترقي  الوظيلي .  المهني،
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 ( يوضح أنواع الحوافز0شكل )

 .13( الترقية الوظيفية.ص0222المصدر: الطيبي )

ا اث  الحوافز: علىالمؤثرة العوامل : نيا

هناك ثلاث  عوامل تىثر بشكل مباشر على الحوافز للدى الموظلف أو الللرد والتلي تلتلخص فلي الاخلتلاف 

في الحاجات والموقف اللردي  والممارسات داخل المنظم  بالإضاف  إلى خصائص الوظيل ، وسوف نقلوم 

  14، ص2883قباني، نا يلي: باستعراض كل عامل من هذه العوامل على حدا كم

 الاختلافات اللردي : -1

إن الأفراد يختللون فيما بينهم من حيث الحاجلات والر بلات والقليم والموقلف والاهتملام اللذي دفعهلم لهلذه 

الوظيل  وبسبل هذه الاختلافات فلي الصللات ملا بلين فلرد وتخلر تختللف الحلوافز فملا يحللز شلخص لليل 

حلز شخصلا تخلر، فلبعض الأفلراد يحللزهم ويلدفعهم المنصلل اللوظيلي بالضرورة أن يكون هو نلسه ما ي

وتخرون يحلزهم المرتل وتخرون ربما يحلزهم خطاب شكر وتقدير أو ملنح الموظلف فرصل  أو إرسلاله 

إلى دورات تدريبي ، ومن هنا نجد أن الاختلافات في الصلات بين العاملين في المنظم  تىثر بشكل مباشر 

  188، ص 2883نسلطان، يدفع العامل عن  يره.  على نوع الحافز الذي

 

 من حيث طبيعتها
 الحوافز المادية

 الحوافز المعنوية

 الحوافز الإيجابية تأثيرهامن حيث 

 الحوافز السلبية

 الحوافز الداخلية المصدرمن حيث 

 ز الخارجيةالحواف

 المستخدمينمن حيث 
 الحوافز الفردية

 الحوافز الجماعية

 موقعهامن حيث 
 الحوافز المباشرة

 الحوافز غير المباشرة
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 صلات الوظيل : -2

وهي تمثل المهارات اللازم  ودرج  إمكاني  هذا الموظف على أن يقدم مهام هذه الوظيل  على أكمل وجله 

وأهمي  صللات كلل وظيلل  تختللف ملن وظيلل  إللى أخلرى، وبالتلالي فلإن كلل صلل  ملن هلذه الصللات لهلا 

 طريق  لتحليزها.

 رسات والتطبيقات للقوانين داخل المنظم :المما -3

هللذه الممارسللات والتطبيقللات هللي اللللوائح والقللوانين التنظيميلل  والسياسللات والأنشللط  الإداريلل  المختلللل  

 وقانون المكافأة، بدل النقل كلها تشجع وتجعل الموظف يقوم بعمله خير قيام ويعكل على أدائه ككل.

ا   هداف الحوافز واهميتها:أ :رابعا

 :هداف الحوافزأ -

 تستخدم المىسس  الحوافز من اجل تحقيق أهدافها المرجوة والمتمثل  فيما يلي:

 إشباع احتياجات العاملين بشتى أنواعها بالأخص ما يسمى بالتقدير والاحترام. -1

 ضمان قدر مقبول من التوازن بين أهداف المنظم  وبين احتياجات الموظلين ومطالبهم الأساسي . -2

  .3,ص.281ابوعلان,ن العمل.استنباط أفضل الأساليل والطرق لأداء المساهم  في  -3

 تنمي  روج التعاون بين العاملين وتنمي  روج اللريق والتضامن. -4

 جذب العاملين داخل المنظم  ورفع الولاء والانتماء. -.

 تشجيع الابتكارات والاختراعات للعمال الممتازين. -.

 خذ بعين الاعتبار الأهداف التالي .لوضع نظام الحوافز في منظم  ما لا بدا الأو

 الهدف الاقتصادي:  -1

لوضع نظام الحوافز لمنظمه ما يجل ان يعود باللائدة على المنظم  والعاملين للديها حيلث تسلعى المنظمل  

عن طريق الاستخدام الأفضل لعناصر الإنتاج التي تهدف الى زيادة الإنتاجي  وتحسين منتجاتها ونوعيتهلا 

  160، ص 2812نابو النصر، ائدة على المنظم  وعلى العاملين لديها كذلك. التي تعود بالل

 الهدف المعنوي: -2

وهو المتعلق ب العامل مباشره حيث أنه العنصر الأهم في عناصر الإنتلاج واللتحكم فلي العمليل  الإنتاجيل  

 وهو المستهدف لوضع نظام للحوافز ولابد لهذا النظام المساهم  في اشباع بعض ر باته.
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 بالإضاف  إلى أهداف اخرى والمتمثل  في:

فالمىسسل  تسلعى اللى تحقيلق أفضلل إنتلاج كملا نلرى وتقلديم  ربع أهداف المىسس  بأهداف العلاملين فيهلا:

 أفضل الخدمات لموظليها في الحوافز المادي  لترفع من مستوى معيش  العامل وزيادة دخله

ام أسلوب الحوافز بدفع العلاملين وتلر يبهم فلي بحلث استخد ربع أهداف المىسس  والعاملين فيها بأهداف:

يللىدي إلللى إنتللاج أكبللر كميلل  وأفضللل نوعيلله سللواء السلللع وخللدمات أفللراد المجتمللع فللي الزمللان والمكللان 

 .المناسبين

ا ث  :: أهمية الحوافزانيا

 سلوكيات الافراد ندكر منها التالي: علىللحوافز أهمي  كبيرة وأثارها عميق   

 ظم  امام المجتمع.تحسين صورة المن -1

 تنمي  روج التعاون بين العاملين. -2

 بالمكانلللل .انواعهللللا خصوصللللا التقللللدير والاحتللللرام والشللللعور  بشللللتىاشللللباع احتياجللللات العللللاملين  -3

    .3,ص1902البيومي,ن

  11,ص2814نوفل,ن حديثه.وتطوير واعتماد أساليل عمل  -4

 جل تحقيق التمييز في الأداء.تحسين العاملين بالعدال  حيث يتم تقديرهم ماديا ومعنويا من أ -.

 تحسين الوضع المادي والنلل والاجتماعي للأفراد وربع مصالح اللرد لمصالح المنظم . -.

نظام الحوافز اللعال يحقق زيادة في العوائد المحقق  للمىسس  من خلال رفع الكلاءة الإنتاجيل  للأفلراد  -6

 العاملين.

 للعلللاملين.خللللال رفلللع الكللللاءة والإنتاجيللل  يحقلللق نظلللام الحلللوافز زيلللادة فلللي أربلللاج المنظمللل  ملللن  -0

  281,ص2880ربيع,ن

 كدلك ايضا ان نظلم الحوافز يحقق فوائد عديدة لللرد والمنظم  على حد سواء ودلك

 علي النحو التالي:

 زيادة انتاج العاملين كما وكيلا. -9

 مستوي الرضا للعاملين نتيج  اشباع حاجاتهم. -18

 اخل المنظم .احساس العاملين بالعدال  والمساوة د -11

   142,143,ص2818,. نعبد الرحيمالمجتمعتحسين صورة المنظم  امام  -12
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 المبحث الثاني: نظام الحوافز

 تمهيد

اتيجي  تهدف يعُد نظام الحوافز أحد الركائز الأساسي  في إدارة الموارد البشري  الحديث ، إذ يمثل أداة استر

حوافز من كونها لأهداف اللردي  والتنظيمي . وتنبع أهمي  الإلى تعزيز أداء العاملين وتحقيق التكامل بين ا

هم الإنتاجي ، وسيل  فعاّل  لاستثارة الدوافع الداخلي  والخارجي  لدى العاملين، بما يسهم في رفع كلاءت

 .وتحسين مستوى الالتزام والانتماء التنظيمي لديهم

ا لاختلاف احتياجاتهم ن في استجابتهم للحوافز تبعً لقد أثبتت الدراسات الإداري  والنلسي  أن الأفراد يختللو

بيع  الدوافع وقيمهم وتطلعاتهم، الأمر الذي يجعل تصميم نظام الحوافز عملي  معقدة تتطلل فهماً دقيقاً لط

م المكافآت البشري  وسلوك الأفراد داخل بيئ  العمل. كما أن فاعلي  نظام الحوافز لا تقتصر على تقدي

رك  في اتخاذ ل تشمل أيضاً الجوانل المعنوي  مثل التقدير، وفرص النمو المهني، والمشاالمادي  فحسل، ب

.القرار  

 ومن هذا المنطلق، يعُد بناء نظام حوافز فعاّل ومتوازن أحد عوامل النجاج التنظيمي، لما له من دور

الابتكار داخل جي  ومحوري في تحقيق الرضا الوظيلي، وتقليل معدلات الدوران الوظيلي، وتعزيز الإنتا

.المىسس   

 ز:ـ: خصائص الحوافاولاا 

 منها ما يلي: أساسي ،يجل ان يتميز نظام الحوافز بعدة خصائص 

الواقعي  والموضوعي  عنلد تحديلد معلايير الحلوافز بللا مبالغل   اني  التطبيق: ويشير هذا إلى تحريإمك -1

  .3,ص.281انور,ن الأرقام.في تقدير الكميات أو الأوقات أو 

القابلي  للقياس: يجل أن تترجم السلوكيات والتصرفات والإنجاز الذي يتم تحليزه في شكل يمكن قياس  -2

  أبعاده.

الوضوج والبساط : لا بد من وضوج نظام الحوافز وإمكاني  فهمله واسلتيعاب أسللوبه والاسلتلادة منله  -3

 وذلك من حيث إجراءات تطبيقه وحسابه.

 ا إذا حصل جميع العاملين على نلل المقدار منها.الملاءم : تلقد الحوافز أهميته  -4

التحليز: يجل أن يتسم نظلام الحلوافز بإثلارة هملم الأفلراد وحلثهم عللى العملل والتلأثير عللى دوافعهلم   -.

  لزيادة إقبالهم على تعديل السلوك وتحقيق الأداء المنشود.



27 
 

علدلات محلددة وواضلح  تحديد معلدلات الأداء: يعتملد نظلام الحلوافز بصلورة جوهريل  عللى وجلود م -.

  وموضوعي  للأداء.

 المشارك : يلضل أن يشارك العاملون في وضع نظام الحوافز الذي سيطبق عليهم. -6

المرون : من الضروري أن يتميز نظام الحلوافز بالثبلات والاسلتمراري ، ولكلن ملع إمكانيل  مراجعتله   -0

 وتعديل معاييره عند الحاج  لمواكب  أي تغييرات.

سللل: تللرتبع فعاليلل  الحللافز بتوقيللت منحلله؛ فالمكافللأة التللي تقُللدَّم مباشللرة بعللد السلللوك التوقيللت المنا -9

 المر وب فيه تكون أكثر تأثيرًا من تلك التي تتأخر للترة طويل .

الجدوى التنظيمي : يجل أن يحقق نظام الحوافز فائدة حقيقي  للمنظم ، تظهر على شكل نمو في  -18

ي الأداء العام. ويمكن قياس ذلك من خلال مقارن  نتائج أعمال الإيرادات والأرباج أو تحسن ف

  03,ص1903عاشور,ن وبعده.المنظم  قبل تطبيق النظام 

ا ت  : متطلبات نظام الحوافز ومقوماته:انيا

 أولاا: متطلبات نظام الحوافز:

تتمثل هذه إن عملي  بناء وتأسيل نظام الحوافز تستند إلى استيلاء حزم  من المتطلبات الضروري . و

في الحسبان عند تحديد معالم  المتطلبات في منظوم  من القواعد والمبادع الحاكم  التي لا بد من أخذها

  يوضحه الشكل التالي. النظام وهيكله، وهو ما

 

 يوضح متطلبات نظام الحوافز( 3رقم )الشكل 

  122(ادارة الموارد البشرية ص0222المصدر: ابو النصر)

اممتطلبات النظ

وضوح 
الهدف

المساوة 
والعدالة

تميز 

الأداء

القوة 
والجهد

الحاجة 
والرغبة

المهارة 
روالإبتكا
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تحديلد أهلداف نظلام الحلوافز بوضلوج، سلواء عللى الملدى القصلير أو الطويلل،  وضوج الهدف: يجل -1

 لضمان توافقها مع مصالح جميع الأطراف المعني  نالأفراد، اللرق، والمىسس  ككل .

تقتضي معايير الحوكم  الرشيدة أن يتم تصميم أنظم  الحوافز بما يضلمن المسلاواة  المساواة والعدال : -2

المساهمين. وبناءً على ذلك، فإن توزيع الأرباج يجل أن يتم بشلافي  تام  وبشكل والعدال  المطلق  بين 

 عادل، بحيث ترتبع حص  كل مساهم من الأرباج ارتباطًا مباشرًا بعدد أسهمه في الشرك .

تميز الأداء: إن ملنح الحلوافز يلرتبع ارتباطًلا وثيقلًا بتميلز الأداء. ولكلي يتحقلق هلذا التميلز، لا بلد ملن  -3

 زيادة في حجم الإنتاج وجودته، بالتزامن مع خلض تكاليله. تحقيق

تعتمد تلي  توزيع الحوافز على مدى قدرة الأفراد والمجموعات على تحقيق الاسلتلادة  القوة والمجهود: -4

ملن الللرص المتاحل . وبشلكل علام، تلرتبع الحلوافز ارتباطلاً وثيقلاً بالنتلائج المحققل ، ولكلن فلي بعلض 

 ا بناءً على الوسائل المتبع ، والجهود المبذول ، والأسباب الداعم  لذلك.الحالات، يتم تقديره

تلُوزع الحلوافز عللى الأفلراد بنلاءً عللى احتياجلاتهم وتطلعلاتهم، وتلزداد أهميتهلا ملع  الحاج  والر ب : -.

ارتلللاع مسللتوى الأداء. فلللي المراحللل المبكللرة مللن المسللار الللوظيلي، تكتسللل الحللوافز الماديلل  أهميلل  

 بينما تتزايد أهمي  الحوافز المعنوي  للأفراد في المستويات الإداري  العليا.قصوى، 

المهارة والابتكار: توُلي بعض المىسسات اهتمامًا خاصًلا بتخصليص حلوافز للأفلراد اللذين يحصللون  -6

على شهادات مهني ، وبراءات اختراع، ودورات تدريبي  متخصص . كما تكُافئ الأفراد الذين يقلدمون 

 ا وحلولًا ابتكاري  تسهم في معالج  مشكلات العمل والإدارةأفكارً 

ا: مقومات فاعلية نظام الحوافز  :ثانيا

فللي ضللوء مللا تقللدم فللإن الإدارة اللعاللل  هللي التللي تللدرس وتقلليم العللاملين بتقسلليماتهم المختلللل  مثللل: طبيعلل  

زيج ملن الحلوافز اللذي أعمالهم، ومدة خدماتهم، ومسلتوى أجلورهم، وحلالاتهم الاجتماعيل ، بحيلث تقلدم مل

يمنح أقصى إشباع ممكن لهذه الأفراد. لذا فإن الخيار يتوقف على درج  توقع سلوك اللرد الذي يعود عليه 

بإشباع حاجات معين  كلما حلز اللرد بالحوافز المقدم  له مهما كانلت طبيعتهلا، وملن خلالهلا تقلوم بإشلباع 

 ن أكثر دافعاً له، وتتمثل هذه المقومات فيما يلي:حاج  اللرد المطلوب، ولهذا فإن هذا الحافز يكو

 دراس  الإدارة للعاملين وشخصياتهم ومشكلاتهم الاجتماعي  والعملي .

 اختيار مزيج من الحوافز المناسب  للعاملين والأفراد. -1

 تقديم نظام حوافز بشكل واضح للعاملين وإقناعهم بمزاياه. -2

  .المنظم باستراتيجياتيجل ربع خطع الحوافز  -3

 يجل التأكد على الارتباط المباشر بين المجهود والحافز. -4
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 يجل التأكد على نجاج نظام الحوافز وتحقيق الأداء للمنظم  على المدى البعيد. -.

يجل أن تكون هناك قواعلد وبيانلات مسلجل  لللأداء أولاً بلأول، ونظلم فعالل  للمعلوملات تسلمح بالنشلر  -.

 والمهتمين كالنقابات و يرهم.وتوزيع المعلومات الدقيق  على العاملين 

إن الاتصللالات الملتوحلل  والمناقشللات المسللتمرة وتبللادل الأفكللار فللي إدارة المنظمللات، وخاصلل  إدارة  -6

 الموارد البشري  والعاملين والنقابات العامل  فيها، والركائز الداخلي  للاعلي  نجاج نظام الحوافز.

  .28، ص 2818نالكردي، ظام الحوافز اللعال. الاستعان  بالخبراء في تصميم نظام الحوافز أو ن -0

ا الث  :: الدافعية والتحفيز في المنظماتثا

يعرف جيرالد جرينبرج وروبرت بارون الدافعي  بأنها عملي  إثارة السلوك الإنساني وتوجيهه والمحافظل  

 عليه لتحقيق هدف معين، وحددا مكونات الدافعي  في ثلاث هي:

 باعث على السلوك.الإثارة: والتي تمثل في ال .1

 التوجيه: والذي يتمثل في توجيه السلوك نحو الهدف. .2

 الاستمراري : والتي تتمثل في الاستمراري  في توجيه السلوك نحو الهدف. .3

 والشكل التالي يوضح خطوات عملي  الدافعي  كالتالي:

 

  والتحفيز ( يوضح خطوات عملية الدافعية2الشكل رقم ) 

 62ص السلوك التنظيمي( 0213)دالمصدر: العريف, احم

ويعرف حسن محي الدين وتخلرون اللدافع بأنله قلوة أو عاملل أو اسلتعداد أو حالل  داخليل ، أو مىقتل ، تثيلر 

السلوك الظاهر أو الباطن في ظروف معين  وتواصلله حتلى ينتهلي إللى  ايل  أو  ايلات معينل . بمعنلى أن 

حاجة غير مشبعة

تحديد الهدف

القيام بسلوك أو فعل

تحقيق الهدف
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سللوك معلين لتحقيلق هلدف معلين، منهلا عللى سلبيل الدافع قوة محركل  داخليل  تحلت الإنسلان عللى القيلام ب

  .23، ص .288نالقحطاني، المثال إشباع الحاجات وحل المشكلات. 

بينمللا الحللوافز هللي قللوة محركلل  خارجيلل  تسللتخدم لحللث الإنسللان علللى بللذل الجهللد والقيللام بالعمللل بالشللكل 

ز فلي توجيله السللوك وتحديلد المطلوب والمتميز والحلوافز فلي حيلاة الإنسلان لهلا دور هلام، ولهلا أثلر بلار

 الاتجاهات.

والتحليز هو حصول الأفراد على الحماس والإقدام والسرور في أعمالهم وإكسلابهم الثقل  فلي أنلسلهم، بملا 

يللدفعهم إلللى القيللام بالعمللل المطلللوب مللنهم علللى خيللر وجلله دون شللكوى أو تللذمر وعلللى المللدير أن يحلللز 

كل يختلف عن الآخرين وله ملتاج خلاص بله وعللى الملدير مرؤوسه وذلك بعمل إجراءات مختلل  بذلك، ف

أن يختار الأسلوب لتحليز مرؤوسيه بمعنى مراعاة اللروق اللردي  بينهم، فعلى سبيل المثال يوجد موظف 

وهنلاك نوعيل  أخلرى ، يجل أن يعلن مديره أمام الجميع في اجتماع عام ويشيد به وبالأعمال التي أنجزهلا

ن يجلل منلرداً مع المدير ويسمع منه بعض كلمات المديح والشكر والعرفان عللى من المرؤوسين، يريد أ

واللئ  ثالث  يمكن أن يتم تحليزهم بمكافآت مالي  أو زيادة فلي رواتلبهم. وكملا نلرى ، المجهود الذي يقوم به

ماديل  فلي أن الحوافز التي توجه سلوك الأفلراد تتخلذ اتجلاههم لهلا صلورة وأنلواع عديلدة منهلا: الحلوافز ال

أبو النصر، ن الحوافز اللردي  في مقابل الجماعي . الحوافز الإيجابي  في مقابل الحوافز السلبي . مقابل المالي .

  1.8 – 1.9، ص 2889

ا   : شروط نجاح نظام الحوافز وأسباب فشله:رابعا

ن وتحقيللق أهللدافها يعُلد نظللام الحلوافز مللن الركللائز الأساسلي  التللي تعتمللد عليهلا المىسسللات لتحليللز العلاملي

الاستراتيجي . إلا أن نجاج هذا النظام لا يتحقق تلقائياً، بل يتطلل تلوفر مجموعل  ملن الشلروط والمعلايير، 

 وفي المقابل، هناك عوامل تىدي إلى فشل النظام إذا لم تىخذ بعين الاعتبار.

 :أولاا: شروط نجاح نظام الحوافز

  1.0، ص 2881نماهر،  الي :لنجاج نظام الحوافز يجل إتباع الشروط الت

 البساط : ويعني هذا أن يكون نظام مختصر، واضحا وملهوما. .1

التحديد: ويقصد به أن يكون أنواع السلوك المستخدم الذي سليتم تحليلزه مشلروعا، فللا يكللي أن نقلول  .2

مثلا أنه نينتج أكثر  أو نيىدي جيدا ، ولكن يجل أن يكون أكثلر وضلوحا، ملن خللال شلرج تلصليلي 

 ما هو متوقع.ل

يمكللن تحقيقلله: يجللل أن يكللون احتمللال التوصللل إلللى تحقيللق النتللائج، التصللرفات والسلللوك الللذي سلليتم  .3

 تحليزه أمرا واردا.



31 
 

يمكن قياسه: ما لم يكن التعبير عن كيلي  ترجم  الأداء وتصرفات التي سيتم تحليزهلا فلي شلكل ملادي  .4

 لأنه سيكون مضيع  للوقت. محدد، فإن نظام الحوافز هذا سيكون مكتوب عليه اللشل

معللايير الأداء: ويقصللد بللذلك أن يللتم وضللع معللايير للللأداء والسلللوك وأن يللتم ذلللك مللن خلللال دراسللات  ..

 تجعل هذه المعايير محددة وقابل  للقياس والتحقيق.

 ربع الحافز بالأداء: يجل أن يشعر اللرد بأن مجهوده يىدي إلى الحصول على الحافز. ..

 حصل جميع العاملين على القدر نلسه من الحوافز.التلاوت: لا يجل أن ي .6

نظام الحوافز زيلادة عللى  ويمثلالكلاي  والسيطرة: يجل أن يكون هناك أجر يكلي احتياجات العاملين  .0

العمل، الأدوات والملوارد  وطرقالأجر، والسيطرة الكامل  من الأفراد على الأعمال التي يقومون بها 

 التي يستخدمونها.

تحقيلق العدالل  قلد  وعدمل أن تتناسل حوافز اللرد إلى أدائه مع حوافز الآخرين إلى أدائهم العدال : يج .9

 .بالاستياءيىدي إلى الشعور 

: أي مشللارك  العللاملين فللي وضللع نظللام الحللوافز، يمكللن أن يزيللد مللن إقنللاعهم والتنويللعالمشللارك   .18

لكافل   ومرصوصل مثيلرة الحلوافز يجلل أن تكلون مختللل  النلوع حتلى تكلون  وبلالطبعلله،  وتحصلهم

 بأنواعها. والمعنوي بين الحوافز المادي   وموزع  الاحتياجات

 بمساندة الإدارة العليا. وذلكيجل أن يكون النظام دو بداي  قوي   :القوة .11

ا: أسباب فشل نظام التحفيز:  ثانيا

بي  السلبي . وفلي حلال على الر م من أهمي  أنظم  الحوافز، إلا أنها قد تحمل في طياتها بعض الآثار الجان

علدم قللدرة المنظملل  علللى دراسل  هللذه المشللكلات ومعالجتهللا بلعاليل ، فللإن ذلللك قللد يلىدي إلللى الكشللف عللن 

 قصور نظام الحوافز برمته.

  3.2,3.4,ص1993,حمد، خطابن ومن أبرز أسباب فشل أنظمة الحوافز ما يلي:

 تعدد القيادات وتضارب أوامرهم. -1

 ى إدارة المىسس .عدم وضوج الأهداف لد -2

 تطبيق نظام واحد للحوافز ونمطي  في عدد كبير من المىسسات. -3

 كثرة التغيير في القيادات وخاص  إذ كان لكل منهم أسلوب في العمل يختلف عن سابقه. -4

  موض بعض المواد القانوني  التي تتعلق بالحوافز. -.

 .نقص المهارة لدى المديرين في تطبيق نظام الحوافز -.

 عدم دق  تقويم أداء العاملين، ووجود أخطاء كثيرة في التقارير الدوري  وميلها للعمومي . -6
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 خلاصة الفصل

 

الحوافز هي مثيرات خارجي  تستخدم لتحريك دوافع العاملين والتأثير في سلوكياتهم مما يدفعهم إلى بذل 

وقد قامت بدراسته عدة نظريات  جهد أقصى وزيادة مما يحقق أهدافهم الشخصي  وأهداف المىسس  ككل.

وتوصلوا إلى هدف محدد بأن الحوافز لها الدور البالد، والأهمي  الكبرى في تقويم سلوك العامل في 

المىسس  لأنها الطريق  التي من خلالها تعبر المىسس  للموظف عن مدى تقديرها لأدائه المتميز وعمله 

  على تحقيق أهدافها فهي الوسيل  اللعال  التي المتقن، وهي من إحدى الطرق التي تساعد المىسس

تستعملها المىسس  لدفع وحث عمالها على تحسين أدائهم وتطوير إنتاجيتهم ما أمكن لذلك من سبيل، وذلك 

يكون الحافز  كيبجانل توافر الإمكانيات المتاح  للمىسس  وخبرة العاملين بالمىسس  كل في مجاله، ول

لمدروس  قبـل وأثنـاء وعقل وضع نظام الحوافز والمعايير المىثرة فيه الخطوات ا يجل اتباع فعال

وقراءة خصائصه، وكذلك مراحل تنليذه ثم تقييمه إن كان ناجحاً أم لا فكلما زادت الحوافز تحسن أداء 

.مباشرة إلى تحسين أداء المىسس  العامل مما يىدي



 

 

 الفصل الثالث

 (الأداء) 

 

 

 تمهيد 

 داءالمبحث الأول: الأ

  ًملهوم الأداء اولا : 

 ث ً تطور ملهوم الاداء الوظيلي من النظرة التقليدي  الي : انيا

 النظرة الحديث 

 ثالث ً  انواع الاداء: ا

  ً  مكونات الاداء وعناصره: رابعا

  ً  : محددات الاداء وتصنيلاتهخامسا

  ً  : مىشرات الاداء والعوامل المىثرة فيهسادسا

  ً  ء الوظيلي: علاق  الحوافز بالأداسابعا

 المبحث الثاني: تقييم الأداء

  ًملهوم تقييم الأداء اولا : 

 ث ً  : مراحل تقييم الأداء وطرقهانيا

 الث ً  : أهمي  تقييم الأداء وأهدافهثا

  ً  : العوامل المىثرة في تقييم الأداءرابعا
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 الأداء

 

 تمهيد:

إذ يقلدم انعكاسًلا دقيقلًا للوضلع اللراهن  يعُدّ الأداء الوظيلي حجر الزاويل  لاسلتمراري  المىسسلات ونموهلا،

للمىسس . وتتحدد كلاءة أداء أي مىسس  بشكل أساسلي بملدى قلدرتها عللى تحقيلق الاسلتلادة القصلوى ملن 

مواردها المتاح . فعندما يتناسل الأداء مع المهام المنوط  به، تتحقق الأهداف المرجوة. أما في حلال كلان 

از العمل، فإن ذلك يستدعي تطوير تليات ومناهج مبتكرة لتعزيز كلاءة الأداء دون المستوى المطلوب لإنج

 الموظلين وتحسين أدائهم.

ولا يمكن تحديد هذه اللجوة إلا من خلال تطبيق نظام منهجلي لتقيليم أداء الملوظلين، يهلدف إللى تشلخيص 

وظلين والوصلول بهلم نقاط القوة لتعزيزها ونقاط الضعف لمعالجتها بلعالي ، بما يسهم في رفع قلدرات المل

 إلى مستوى الأداء المنشود.

وانطلاقاً من الأهمي  المحوري  للأداء فلي بيئل  العملل المعاصلرة، وتحديلداً فلي المىسسلات الصلحي  حيلث 

ترتبع جودة الأداء ارتباطًا مباشرًا بسللام  المرضلى ومسلتوى الخلدمات المُقدمل ، فلإن هلذا اللصلل يضلع 

بيع  الأداء وتليات تقييمه، مما يلدعم صليا   سياسلات فعاّلل  لإدارة الملوارد الإطار النظري اللازم للهم ط

 البشري  وتحقيق معايير الجودة الشامل . 

 المبحث الأول: الأداء

 مفهوم الأداء:: اولاا 

لمعجم السان العلربا، وهلو ملن أبلرز المعلاجم اللغويل ، فلإن مصلطلح االأداءا  اللغوي: وفقاًالمعني  -

ف بأنله تسل ليم الحلق وتوفيتله بالكاملل، وملن أمثلتله سلداد الخلراج والجزيل  ورد الأمانل . ويضليف يعُرَّ

المعجم أن اللعل اأدَّاه تأدي ا يعني أنه أوصله وقضاه، والمصدر منه هو االأداءا. يتضح من ذللك أن 

  218,ص1994,ابن منضورن والقضاء.الجذر اللغوي للكلم  يجمع بين معنى الإيصال 

 وردت العديد من المحاولات لإعطاء تعريف لهذا المصطلح نذكر منها: حي:المعني الاصطلا -

اللدرة . نالمنظمل إسلهامه فلي تحقيلق أهلداف يعرف الأداء فلي المنظمل : السللوك اللذي يقليم فلي إطلار ملدى 

  266,ص2818والصباة,
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البلاحثين اللذين  يعُرف الأداء كذلك بأنه إنجاز المهام على النحو الأمثل، وهو ملا يتوافلق ملع توجله بعلض 

يركزون على مساهم  اللرد في تحقيق أهداف المنظم  من خلال مدى إتمامه لمهام وظيلتله، حيلث يعكلل 

   169,ص2882نعاشور,الأداء السلوك الذي تقُاس به قدرة اللرد على الإسهام في بلوة الغايات التنظيمي . 

التللي يعملل نظلام ملا عللى إنجازهلا. وبهلذا، فللإن يمكلن تعريلف الأداء عللى أنله النتلائج النهائيل  أو الغايلات 

الملهللوم لا يقتصللر علللى الأهللداف فحسللل، بللل يشللمل أيضًللا الوسللائل والإجللراءات المتبعلل  لتحقيللق تلللك 

  111,ص2811نالصغير, الأهداف، مما يخلق رابطًا وثيقاً بين الأنشط  اليومي  والرؤي  الكبرى للمنظم .

تبره الباحثين بأنه أداء بشري أي إهمال لبقي  الموارد، في حلين نجلد يعرف أيضا: انجاز عمل ما، لذلك اع

أن تحقيق المىسسات لأهدافها ينجم عن تلاعلل كلل مواردهلا، وملن ثلم فلإن أداء المىسسل  يعبلر علن ملدى 

 بلو ها لأهدافها مع الاقتصاد في استخدام كل مواردها، أي أنه كمتغير تابع لعاملين هما الكلاءة واللعالي .

ايقصلد بملهلوم الأداء المخرجلات أو الأهلداف التلي يسلعى النظلام إللى  :رفه أيضا توفيق عبد المحسلنوع

تحقيقها ولذا فهو ملهوم يعكل كلا من الأهداف والوسائل اللازم  لتحقيقها أي أنه ملهوم يلربع بلين أوجله 

  1، ص 2884د المحسن، نعبالنشاط وبين الأهداف التي تسعى هذه الأنشط  إلى تحقيقها داخل المنظم ا. 

يعرف: اعلى انه المستوى الذي يحققله الللرد العاملل عنلد قيامله بعملله ملن حيلث كميل  وجلودة العملل  كما

نحمدي، المتقدم من طرف، والأداء هو ما يبذله كل من يعمل بالمىسس  من منظمين ومديرين ومهندسينا. 

  143، ص 2884

رد في التعبير عن إسهاماته في تحقيق أهداف المنظمل  عللى وعرف كذلك: اهو السلوك الذي ساهم فيه الل

نعبلد أن يدعم هلذا السللوك ويعلزز ملن قبلل المنظمل  وبملا يضلمن النوعيل  والجلودة ملن خللال التلدريلا. 

  .3، ص .288الكريم، 

ل القول ان الأداء هو دللك النشلاط او المهلارة او الجهلد المبلذو السابق ، يمكنمن خلال مجموع  التعاريف 

هلدا من اجل اتمام مهام الوظيل  الموكل  لله حيلت يحلدث  فكريا،من طرف اللرد سواء كان دلك عضليا او 

     .0,ص2811مزهودة,ن المنظم تغييرا بكلاءة وفعالي  يحقق من خلاله الاهداف الموضوع  من قبل  السلوك

ا ث  :لحديثةتطور مفهوم الأداء الوظيفي من النضرة التقليدية الي النضرة ا :انيا

حيللت عللرف تطللورا منللد بدايلل   المعرفللي،لتللي تتسللم بالحركلل  فللي محتواهللا يعتبللر الأداء مللن الملللاهيم ا

بلعلل التطلورات الاقتصلادي  و يرهلا ملن العواملل التلي ميلزت  الحلالي وهلدااستعمالاته الاولي الي وقتنلا 

لبلاحتين فلي هلدا الحقلل ملن كانلت بلدورها دافعلا قويلا لبلروز إسلهامات ا البشري  والتيحركي  المجتمعات 

 المعرف .
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تتجسللد النضللرة التقليديلل  للملكللرين فللي هللدا المجللال ومللن بيللنهم المهنللدس فريللدريك تللايلور رائللد المدرسلل  

العلمي  في اعطاء ملهوم دقيق للأداء والاهتمام بقياسه. ودلك من خلال الدراس  الدقيقل  للحركل  التلي كلان 

ملا يعلرف  إطلارفلي الال  وايقافهلا  لإدارةالوصول الي الوقت الازم  يىديها العمال وتوقيت كل منها بقصد

   33,ص.281يوسف,ن والزمن.بدراس  الحرك  

الكميات الممكن بيعهلا اللي  علىومع بداي  القرن العشرين تحول اهتمام المنظمات من استراتيجي  التركيز 

   المتمثل  في الاداء.التحكم في اسعار المنتجات عن طريق التحكم في التكاليف الداخلي

 للأفللرادالللزمن المسللتغرق  علللىومللع مللرور الللزمن عللرف ملهللوم الأداء تطللور جديللد فبللدلا مللن الاعتمللاد 

تللم  قياسلله،والمعللدات لتحديللد معللدلات الاداء والللتحكم فللي الاسللعار كالماليلل  لتحديللد ملهللوم الاداء وطللرق 

اهلم  وتتمثلل  المنظم  عند تحديلد ملهلوم الاداء. في الحسبان التطورات التي تشهدها بيئ الأخذالانتقال الي 

هده التطورات في التحديات التي اصبحت تواجهها المنظمات مع تطور التسويق كعلم وفن وضهور اللكر 

     222,221,ص2889الداوي,ن الادارة.الاستراتيجي في 

ا   : أنواع الأداء:ثالثا

 تقسيم الأداء إلى أنواع حسل معايير مختلل : إن تنوع الأداء يكون حسل معيار التقسيم ومن ثم يمكن

 حسل معيار المصدر: .1

 .وفقا لهذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين الأداء الذاتي أو الأداء الداخلي والأداء الخارجي

 الداخلـي:الأداء   -

ة التشلغيلي  الناتجل  يعُرف الأداء الداخلي أيضًا بـ االأداء الذاتيا أو اأداء الوحدةا، وهلو يعبلر علن الكللاء

عللن حُسللن اسللتغلال المللوارد التللي تمتلكهللا المىسسلل . يتكللون هللذا الأداء بشللكل أساسللي مللن ثلاثلل  عناصللر 

 متكامل :

الأداء البشري: يمثل هذا العنصر جوهر الأداء الداخلي، حيث يعُتبر المورد البشري أصلاً استراتيجياً  -

نافسلي  مسلتدام . يلتم ذللك ملن خللال توظيلف وتسليير قادراً على خلق القيم  المضاف  وتحقيلق ميلزة ت

 مهارات وخبرات أفراد المىسس  بلعالي .

الأداء التقنللي: يعكللل هللذا الجانللل قللدرة المىسسلل  علللى الاسللتخدام الأمثللل لاسللتثماراتها التكنولوجيلل   -

 والرأسمالي . ويقاس بمدى كلاءة توظيف التقنيات والمعدات لتحقيق الأهداف التشغيلي .
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اء الملللالي: يتمثلللل فلللي ملللدى فعاليللل  المىسسللل  فلللي إدارة مواردهلللا الماليللل ، ملللن حيلللث تلللدبيرها، الأد -

 وتخصيصها، واستخدامها لتحقيق الاستقرار المالي وتعظيم العائد على الاستثمار.

 الخارجي:الأداء  -

فيها. لا ينشأ الأداء الخارجي من تلاعل المىسس  مع بيئتها الخارجي  والتأثر بالمتغيرات التي تحدث 

 يخضع هذا النوع من الأداء لسيطرة المىسس  المباشرة، ولكنه ينعكل في شكل نتائج إيجابي ، مثل:

 زيادة ملحوظ  في حجم الطلل على منتجات أو خدمات المىسس .

مىسسل  فرصل  لزيلادة حصلتها تغيرات في هيكل السوق، كخلروج أحلد المنافسلين الرئيسليين، مملا يتليح لل

  9,18,ص2821,نهاشمي السوقي .

 حسل معيار الشمولي : .2

وهو الذي يتجسد في الإنجازات التي ساهمت فيها جميلع العناصلر والوظلائف والأنظمل   الأداء الكلي: -

اللرعي  للمىسس  لتحقيقها ولا يمكن نسل إنجازها إلى أي عنصر من دون مساهم  باقي العناصر في 

ات بلوة المىسس  أهلدافها الشلامل  كالاسلتمراري  هذا النوع من الأداء ويمكن الحديث على مدى وكيلي

 في الربح والنمو كما أن الأداء للمىسس  في الحقيق  هو نتيج  تلاعل أداء أنظمتها اللرعي .

الأداء الجزئي: وهو الذي يتحقق على مستوى الأنظم  اللرعي  للمىسس  وينقسم بدوره إلى عدة أنواع  -

الوظيلي  يم عناصر المىسس  حيث يمكن أن ينقسم حسل المعيارتختلف باختلاف المعيار المعتمد لتقس

  .16، ص 2880نكامل،  إلى أداء وظيل  مالي ، أداء وظيل  الأفراد، أداء وظيل  التموين.

 

 حسل معيار الطبيع : .3

يمكن تصنيف الأداء الكلي للمىسسل  إللى علدة أبعلاد متكاملل ، يعُنلى كلل منهلا بجانلل محلدد ملن أنشلطتها  

 ي  والاستراتيجي . وفيما يلي تلصيل لهذه الأبعاد:التشغيل

 الأداء الاقتصادي: -

ف بأنه قدرة المىسس  عللى  الأداء الاقتصادي حجر الزاوي  في تقييم نجاج المىسسات الهادف  للربح. ويعُرَّ

ع  خلال تعظيم إيراداتها وترشيد نلقاتها. يقُاس هذا الأداء بشكل أساسي عبر مجمو مالي منتحقيق فائض 

علللى  الأصلول والعائللدمثللل هللامش اللربح الإجمللالي وصللافي اللربح والعائللد علللى  الربحيل ،ملن مىشللرات 

حقللوق الملكيلل . وتعتبللر السللجلات والللدفاتر المحاسللبي  والتقللارير الماليلل  للمىسسلل  هللي المصللدر الرئيسللي 

 للبيانات اللازم  لإجراء هذا التقييم.
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 الأداء التكنولوجي: -

وجي مللدى نجللاج المىسسلل  فللي تحقيللق أهللدافها المتعلقلل  بتبنللي وتطللوير واسللتخدام يعكللل الأداء التكنوللل

التكنولوجيا. يتم تحديد هذا الأداء من خلال مقارن  الإنجازات اللعلي  بالأهداف التكنولوجي  المحددة مسلبقاً 

لتنافسي ، تضع في خططها الاستراتيجي . ونظرًا للدور المحوري الذي تلعبه التكنولوجيا في تعزيز الميزة ا

المىسسات  الباً أهدافاً طموح  في هذا المجال، تشمل تحديث البني  التحتي ، أو ابتكار منتجلات جديلدة، أو 

  تحسين كلاءة العمليات.

 الإداري: الأداء -

يتعلللق الأداء الإداري بكلللاءة وفعاليلل  توظيللف المللوارد المتاحلل  فللي تنليللذ الخطللع والسياسللات والعمليللات 

ويتحقق هذا الأداء من خلال قدرة الإدارة على اتخاذ قرارات رشيدة واختيار البدائل المثلى التي التشغيلي . 

تضللمن تحقيللق أقصللى مخرجللات ممكنلل  بأقللل مللدخلات. ولتقيلليم وقيللاس الأداء الإداري، يمكللن الاسللتعان  

ليلل المشلكلات والبرمج  الخطيل  التلي تسلاعد فلي تح العمليات،بنماذج وأساليل كمي  متقدم ، مثل بحوث 

  6، ص .288نعشي، المعقدة والوصول إلى حلول مثالي . 

ا   : مكونات الأداء وعناصره:رابعا

ايشكّل الأداء الوظيلي منظوم  متكامل  تنتج عن تلاعل ديناميكي بلين مجموعل  ملن المكونلات الأساسلي ، 

ىسس . وتتأثر هلذه المكونلات التي ترسم مجتمع ً ملامح كلاءة اللرد وقدرته على تحقيق الأهداف داخل الم

بطبيعلل  المهللام والسللياق التنظيمللي، ومللع ذلللك، فقللد أجمعللت الأدبيللات الإداريلل  الحديثلل  علللى تحديللد أطللر 

لع الضوء ومعايير رئيسي  تسُتخدم كمىشرات دقيق  لقياس وتقييم الأداء اللردي والمىسسي. وفيما يلي، نس

 على أبرز هذه المكونات.

 الوظيفي: مكونات الأداء: اولاا 

تألف ملهوم الأداء الوظيلي من ركيزتين أساسيتين: الكلاءة واللعالي . بناءً عليه، تعُلد المىسسل  ذات الأداء 

المتميز هي تلك التي تجمع بين هذين العنصرين بانسجام. لذا، من الأهمي  بمكان تحليل كل من الملهومين 

 على النحو التالي.

 اللعالي : .1

الإدارة إلى اللعالي  إلى أنها أداة من أدوات مراقب  الأداء في المىسس ، انطلاقا من  ينظر الباحثون في علم

أن اللعالي  تمثل معيار درج  تحقيق الأهداف الموضوع ، وقد تعددت وجهات النظر حول ماهيل  وطبيعل  
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، وبهلذا فلإن فعاليل  وملهوم اللعالي ، فقد اعتبر الملكرون التقليديون أن اللعالي  تتمثلل فلي الأربلاج المحققل 

 .المىسس  تقاس بحجم الأرباج فيها

 جيللد.وقللد عرفللت اللعاليلل  بانهللا مللدي تحقيللق الاهللداف المر وبلل  مللن اسللتخدام المللوارد وادارتهللا بشللكل 

  22,ص2884ماهر,ن

  بأنها القدرة عللى تحقيلق النشلاط Vincent 2889وقد عرفها أحد أقطاب وجه  النظر هذه وهو فنسنت ن

ا كللل مللن وولكللر ووبروبللر حسللل مللا أورد إمايللل بأنهللا اقللدرة المىسسلل  علللى تحقيللق أهللدافها بينمللا عرفهلل

  الاستراتيجي  من نمو المبيعات وتعظيم حصصها في السوق مقارن  بالمنافس .

وهكذا ينطبق على المىسسلات ذات الطبيعل  النوعيل  أي التلي لا تهلتم بالجانلل الملالي كنشلاط رئيسلي لهلا 

ونستنتج مما سبق أن اللعالي  تعني أداء المهمات  المىسسات البحثي  وبيوت الخبرة.ي  وكالمىسسات التربو

للمىسس  وبالتالي بدرج  تحقيق النتلائج،  الاستراتيجي أو الأعمال بشكل صحيح وسليم، وترتبع بالأهداف 

في الوقت نلسه ترتبع بمعنى تخر فإن اللعالي  تعبر عن اللرق بين النتائج المتوقع  والنتائج المحقق ، وهي 

بتحقيق أهداف المىسس ، واعتمادا على ذلك يمكن القول أنه كلما كانلت النتلائج المحققل  قريبل  ملن النتلائج 

المتوقع  كلما كان الأداء أكثر فعالي  و ينعكل ذلك على أداء المىسس  ككلل و تقلاس اللعاليل  علادة بإحلدى 

الأهداف المتوقع  وبهلذه الطريقل  يمكننلا الحكلم عللى درجل   الطريقتين، الأولى نسب  الأهداف المحقق  إلى

تحقيق الأهداف، أما الثاني  فتعتمد على النسب  بين الإمكانلات المسلتخدم  إللى الإمكانلات المتوقعل  لتحقيلق 

  1.1، ص 1993يلي، دنالعالأهداف. 

 الكلاءة: .2

كللل  ممكنل  دون حصلول أي هلدر قلل تاالاستخدام الأمثل للموارد المىسسلاتي  بأ :تعرف الكلاءة على أنها

 يذكر.

االحصول على ما هو كثير نظير ما هو أقل، أي إبقاء التكللل   :وهناك تعريف أخر ينظر للكلاءة على أنها

في حدودها الدنيا والأربلاج فلي حلدودها القصلوى، وهلي ملهلوم يقتصلر عللى اسلتخدام الملوارد الإنتاجيل  

 والمخرجلات.والعلاقل  بلين الملدخلات رجل  الأوللى بعنصلر التكللل  المتاحل  للمىسسل ، أي أنله يلرتبع بالد

  218,ص2883حسن,ن

ومن هذا التعريف يمكن الاستنتاج أن الكلاءة صل  ملازم  لكيلي  وطبيع  استخدام المىسس  لمدخلاتها من 

تكلللل  المللوارد مقارنلل  بمخرجاتهللا، حيللث لابللد مللن الاسللتغلال الرشلليد، والمللزج بللين عوامللل الإنتللاج بأقللل 

ممكن ، كما يمكلن الاسلتنتاج بلأن الكللاءة يمكلن ترجمتهلا وتمثيلهلا فلي ثنائيل  نتعظليم الأربلاج مقابلل تلدني 

التكاليف ، وهذا يشير إلى أن عملي  الإنتاج تعتبر  ير كلىة إذا تطلبت استعمال كمي  كبيرة من المدخلات 
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، وهنلا يتطللل الإشلارة إللى أن الكللاءة فلي مقارن  بكمي  أقل من المدخلات لإنتلاج نللل الكميل  ملن النلاتج

 ع، جودة إدارتها وتنظيمها.المىسس  تتأثر بحجم مدخلاتها، بالإضاف  إلى عوامل أخرى أهمها المحي

نستنتج من التعريلات التي أوردناها سابقا أن الكلاءة تعني عملل الأشلياء بطريقل  صلحيح  كملا أن جلوهر 

ي التكاليف، بمعنى تخر يمكن تمثيل الكلاءة بمعادل  يحتوي أحد طرفيها الكلاءة يتمثل في تعظيم الناتج وتدن

علللى بلللوة الحللد المقللرر مللن النللاتج بأقللل تكلللل ، وتقللاس الكلللاءة عللادة مللن خلللال نسللب  المخرجللات إلللى 

  111 – 189، ص 2813محاسن ، نالمدخلات. 

ا ث  عناصر الأداء: : انيا

جود أداء فعال في المنظم  وذلك يعود إلى أهميتها في قياس هناك عناصر أساسي  للأداء بدونها لا يمكن و

 :ومن هذه العناصر .وتحديد الأداء للعاملين في المىسسات

 المعرف  بمتطلبات الوظيل : .1

اتشتمل الكلاءة الوظيلي  على مجموع  من المهارات المهني  والمعارف التقني ، فضللاً علن خلليل  شلامل   

 بط  بها.حول الوظيل  والمجالات المرت

 نوعي  العمل:  .2

وتشمل عدة جوانل هام  مثل: الدق  ونظام والإتقان والبراع  والتمكن اللنلي فلي هلذا العملل والقلدرة عللى 

 تنظيم وتنليذ العمل، وعدم الوقوع في الأخطاء.

 كمي  العمل:  .3

  62,ص1994عببدالله,ن الإنجاز.ويقصد بها حجم العمل المنجز في الظروف العادي  وسرع  

 : والوثوقلمثابرة ا .4

ويدخل فيها التلاني والجدي  في العمل والقدرة على تحمل المسىولي  وإنجاز الأعمال في مواعيلدها وملدى 

  3. ، ص.288، بن عقيلن الحاج  إلى الإشراف والتوجيه.

ا   : محددات الأداء وتصنيفاته:خامسا

ل المتداخلل  التلي تلىثر بشلكل مباشلر أو يعُد الأداء الوظيلي حصيل  لتلاعل معقدّ بين مجموعل  ملن العوامل

 ير مباشر في سلوك الموظف ونتائجه فلي بيئل  العملل. وقلد أجمعلت الدراسلات فلي مجلالي الإدارة وعللم 

  .النلل التنظيمي على أن الأداء لا يتشكل بشكل عشوائي، بل يرتبع بعدد من المحددات
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 أولاا: محددات الأداء:

  العواملل التلي تحلدد هلذا المسلتوى والتلاعلل بينهملا حيلث يميلز بعلض يتطلل تحديد الأداء الللردي معرفل

 الباحثين محددات الأداء فيما يلي:

 الدافعي :  -1

هي الجهد المبذول من طلرف الللرد لأداء العملل، يمثلل حقيقل  درجل  دافعيل  الللرد فهلذا الجهلد يعكلل فلي 

ده بقدر ما يعكل هذا درج  دافعيته لأداء الواقع درج  حماس اللرد لأداء العمل، فبمقدار ما يكثر اللرد جه

 العمل.

 التي تحدد درج  فاعلي  الجهد المبذول.قدرات اللرد وخبراته السابق :  -2

يعني تصوره وانطباعاته عن السلوك والأنشط  التي يتكلون منهلا عملله وعلن إدراك لدوره الوظيلي:  -3

  30، ص .288نصقر، الكيلي  التي ينبغي أن يمارس بها دوره في المنظم . 

 وفي نلل المجال يميز بعض الباحثين محددات الأداء فيما يلي:

 الجهد: حيث يشير إلى الطاق  الجسماني  والعقلي  التي يبذلها اللرد لأداء مهمته. -

القدرات: هلي الخصلائص الشخصلي  المسلتخدم  لأداء الوظيلل  ولا تتغيلر وتتقللل هلذه القلدرات عبلر  -

 فترة زمني  قصيرة.

ور أو المهم : تشير إلى الاتجاه الذي يعتقد اللرد أنه من الضروري توجيه جهوده في العملل إدراك الد -

. ي أداء مهامله بتعريلف إدراك اللدورمن خلاله وتقوم الأنشط  والسللوك اللذي يعتقلد الللرد بأهميتهلا فل

   218، ص 1999حسن، ن

ا: تصنيفات الأداء:  ثانيا

 دارة الأداء بجامع  كارولينا الشمالي تصنيلات الأداء الوظيلي وفقاً لنظام إ 

تعتمد المنظمات الرائدة على أنظم  دقيقل  لتقيليم أداء موظليهلا بهلدف تحقيلق التطلور المىسسلي المسلتمر. 

وفي هذا السياق، يبرز نظام إدارة الأداء المطبق في جامع  كارولينا الشمالي  بالولايات المتحدة الأمريكيل  

 داء العاملين ضمن خمل فئات متدرج  على النحو التالي:كنموذج مرجعي، حيث يصنف أ
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 الأداء الاستثنائي: -

يعُرّف هذا المستوى بأنه الأداء الذي يتجاوز بصورة ملحوظ  كاف  التوقعلات والمعلايير المحلددة للوظيلل . 

وظلف، والتلي ويعُزى هذا التميز بشكل أساسي إلى المبادرات اللردي  والمهارات اللائق  التي يتمتع بهلا الم

 تمكّنه من تحقيق نتائج استثنائي .

 الأداء المتميز: -

هو الأداء الذي يلبي جميع متطلبات وتوقعات العملل ويتخطاهلا فلي جوانلل متعلددة. يعكلل هلذا المسلتوى 

 قدرة الموظف على تطبيق مهاراته وبذل جهود تلوق المطلوب لإنجاز مهامه بكلاءة عالي .

 الأداء اللعاّل: -

لأداء الذي يلي بجميلع التوقعلات والمعلايير الأساسلي  للوظيلل  بشلكل كاملل ومُلرضٍ. ويعلد هلذا يشير إلى ا

المسللتوى مىشللراً علللى امللتلاك الموظللف للمهللارات اللازملل  وبذللله الجهللد المطلللوب لتحقيللق أهللداف عمللله 

 بنجاج.

 تحسيناً:الأداء الذي يتطلل  -

ي تحقيق البعض الآخر.  الباً ملا يرجلع ذللك إللى هو الأداء الذي يلبي بعض متطلبات العمل ولكنه يخلق ف

وجود نقص في المهارات أو تدني مستوى الجهد المبذول، وقد تتأثر الإنتاجيل  أيضلاً بعواملل متعلقل  ببيئل  

 العمل المحيط .

 الأداء  ير المُرضي: -

يتطلللل  يمُثللل هللذا المسللتوى الإخلللاق فللي تحقيللق الحللد الأدنللى مللن متطلبللات وتوقعللات العمللل الأساسللي .

الموظف في هذه الحال  إشرافاً وتوجيهاً مكثللاً، وقلد يحتلاج إللى تكلرار تنليلذ المهلام للوصلول إللى النتيجل  

نصلالحي، كروسل ،  المقبول ، مما يدل على ضعف واضح في المهارات أو الجهد أو عدم ملاءم  بيئ  العمل.

  29، ص 2812
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ا   :: مؤشرات الأداء والعوامل المؤثرة فيهخامسا

 :: مؤشرات الأداءاولاا  

أدوات قياس كمي  تستخدمها المنظمات لتقييم مدى التقدم نحو تحقيق أهدافها  الرئيسي ،تعُد مىشرات الأداء 

الاستراتيجي . وتوفر هذه المىشرات رؤي  واضح  وموضوعي  حول أداء مختلف الجوانل التشغيلي ، مما 

 تيجي. وفيما يلي تحليل لأبرز هذه المىشرات:يدعم عمليات اتخاذ القرار والتخطيع الاسترا

  الوظيلي:الرضا  .1

ف الرضا الوظيلي بأنه الحال  الشلعوري  الإيجابيل  التلي يعكسلها الموظلف تجلاه وظيلتله وبيئل  عملله،  يعُرَّ

وهو نتاج لتلاعل معقد بلين عواملل متعلددة تشلمل بيئل  العملل، الثقافل  المىسسلي ، والقيلادة. ويمثلل الرضلا 

أحللد الأبعللاد النلسللي  الهاملل  التللي تللىثر بشللكل مباشللر علللى سلللوكيات المللوظلين والتللزامهم. وقللد  الللوظيلي

أظهرت دراسات عديدة وجود علاق  ارتباط إيجابي  بلين الرضلا اللوظيلي والأداء، حيلث يميلل الموظللون 

 اجي .الراضون إلى إظهار مستويات أعلى من الدافعي  والمشارك ، مما ينعكل إيجاباً على الإنت

 الإنتاج:معدل  .2

يمثل معدل الإنتاج مقياساً كمياً لمخرجات العملل خللال فتلرة زمنيل  محلددة، ويعتبلر مىشلراً مباشلراً عللى 

كلاءة العمليات التشغيلي . يمكن قياس هذا المعدل بعدد الوحدات المنتج  أو المهام المنجزة. ويرتبع ارتلاع 

يعكل قدرة الموظلين على تحقيق الأهداف المحلددة بكللاءة. كملا معدل الإنتاج إيجاباً بأداء المنظم ، حيث 

 أن تحليز الموظلين من خلال ربع الأجور والمكافآت بمستويات الإنتاج قد يسهم في تعزيز الأداء العام.

 العمل:معدل دوران  .3

  معينل ، يشير معدل دوران العمل إلى النسب  المئوي  للموظلين الذين يغلادرون المنظمل  خللال فتلرة زمنيل

سللواء كللان ذلللك طوعيللاً أو  يللر طللوعي. ويعُتبللر ارتلللاع هللذا المعللدل مىشللراً سلللبياً، حيللث يكبللد المنظملل  

تكاليف إضافي  تتعلق بالتوظيف، الاختيار، والتدريل. كما يىدي إلى فقدان المعرف  والخبرات المتراكمل ، 

لك، يعد الحلاظ على معلدل دوران ملنخلض وقد يىثر سلباً على معنويات الموظلين المتبقين وإنتاجيتهم. لذ

 مات التي تسعى للاستقرار والنمو.هدفاً استراتيجياً للمنظ

  التغيل:معدل  .4
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ف التغيل بأنه عدم حضور الموظف إلى العمل في الأوقات المجدول  دون سبل وجيه. ويىثر ارتللاع  يعُرَّ

حيلث يضلطر زمللاء العملل إللى تحملل معدل التغيل بشكل مباشر عللى الإنتاجيل  واسلتمراري  العمليلات، 

أعباء إضافي ، مما قد يىدي إلى زيادة الضغع وانخلاض الروج المعنوي . ويعُتبر هلذا المىشلر دلليلاً عللى 

وجود مشكلات كامن  في بيئ  العملل، مثلل ضلعف القيلادة الإداريل ، انخللاض الرضلا اللوظيلي، أو وجلود 

 %3على أن تجاوز معدل التغيل حداً معيناً ن البلاً ملا بلين ضغوط عمل مرتلع . وتتلق الأدبيات الإداري  

 – 30، ص 2819نمسلعودي، بوزيلان،    يستدعي تلدخلاً إداريلاً لتحليلل الأسلباب الجذريل  ومعالجتهلا.%.إلى 

39  

ا   : العوامل المؤثرة في مؤشرات الأداء:ثانيا

عمليلات التقيليم الموضلوعي، عللى تعتمد فعالي  مىشلرات الأداء، عللى اللر م ملن أهميتهلا الجوهريل  فلي 

مجموعلل  مللن العوامللل المتداخللل  التللي يجللل تحليلهللا بدقلل  لضللمان تحقيللق العداللل  والموثوقيلل . يتللأثر أداء 

 الدافعي . الإجرائي ،والمعرف   الصريح ،الموظلين بشكل مباشر بثلاث  أبعاد رئيسي : المعرف  

ي يمتلكهللا الموظلف. عللادةً ملا يكللون التعاملل مللع المعرفل  الصلريح : تتعلللق بالمعلوملات والحقللائق التل .1

النقص في هذا الجانل ممكناً، حيث يمكن سد اللجوات المعرفي  ملن خللال بلرامج التلدريل والتطلوير 

 الموجه .

المعرف  الإجرائي : ترتبع بالمهارات العملي  والقدرة على تطبيق المعرف  لأداء مهم  معين . قد يواجه  .2

ذا السياق حتى مع املتلاكهم للمعرفل  النظريل ، وذللك بسلبل نقلص الممارسل  الموظلون تحديات في ه

 العملي  والخبرة التطبيقي .

الدافعي : تمثل المحرك الأساسي للسلوك والأداء. يمكلن أن تتلأثر الدافعيل  سللباً بمشلاعر مثلل الإحبلاط  .3

 والاستياء، مما يدفع الموظلين إلى بذل الحد الأدنى من الجهد المطلوب.

اف  إلى هذه العواملل الذاتيل ، يلعلل كلل ملن ممارسلات الملوارد البشلري  وبيئل  العملل دوراً حاسلماً فلي إض

تشكيل أداء الموظلين. لذا، عند مواجه  تحديات فلي الأداء، يتوجلل عللى الملديرين أولاً تشلخيص العاملل 

راتيجيات تلدخل مناسلب  وملن ثلم تصلميم اسلت —سلواء كلان معرفيلاً، إجرائيلاً، أم دافعيلاً  —المسبل بدقل  

   .11، ص 2811نإتنيل،  لمساعدة الموظف على تحسين أدائه بلعالي .

ا   علاقة الحوافز بالأداء الوظيفي:: سابعا

تعُد العلاق  بلين الحلوافز والأداء اللوظيلي ملن أكثلر الموضلوعات بحثلاً وأهميل  فلي مجلال إدارة الملوارد  

بيلل  العظمللى مللن الدراسللات والأبحللاث أن هنللاك علاقلل  قويلل  البشللري  وعلللم الللنلل التنظيمللي. تىكللد الغال

هلذه  الموظللون.لأداء الذي يقدمه وإيجابي  ومباشرة بين الحوافز، سواء كانت مادي  أو معنوي ، ومستوى ا
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العلاق  ليست مجرد افتلراض نظلري، بلل هلي حقيقل  مدعومل  بالعديلد ملن الأدلل  التجريبيل  والملاحظلات 

 يئات التنظيمي .العملي  في مختلف الب

إن الحللوافز تعمللل كقللوة دافعلل  تحلللز الأفللراد علللى بللذل المزيللد مللن الجهللد، وتوجيلله طاقللاتهم نحللو تحقيللق 

الأهداف المحلددة. فعنلدما يلدرك الموظلف أن هنلاك مكافلأة ملموسل  أو تقلديراً معنويلاً ينتظلره مقابلل أدائله 

اط بين الجهد والمكافلأة يخللق حلقل  إيجابيل  تعلزز المتميز، فإن دافعيته للعمل تزداد بشكل كبير. هذا الارتب

  69,ص2889,نأبو شيح ، احمد والقدرات.الأداء المستمر وتساهم في تطوير المهارات 

 وقد أظهرت الدراسات أن تأثير الحوافز على الأداء الوظيلي يتجلى في عدة جوانل رئيسي :

 .زيادة الإنتاجي  والكلاءة .4

اءة ملن أبلرز الآثلار المباشلرة للحلوافز عللى الأداء اللوظيلي. فلالحوافز، وخاصل  تعُد زيادة الإنتاجي  والكل

أن الحللوافز يات أعلللى مللن الإنتللاج. الماديلل  منهللا، تشللجع المللوظلين علللى بللذل جهللد إضللافي لتحقيللق مسللتو

إللى تحسلين جلودة  المادي  والمعنوي  هي الأكثر تأثيراً على الأداء اللوظيلي داخلل المىسسلات، مملا يلىدي

كما أن المكافآت المرتبط  بالأداء تدفع الموظلين إلى البحث عن طرق أكثر كلاءة لإنجاز  وسرعته.لعمل ا

 .من اللاعلي  الكلي  للعمليات مهامهم، مما يقلل من الهدر ويزيد

 .تعزيز الرضا الوظيلي ..

ف عللى تقلدير تلعل الحوافز دوراً حاسماً في تعزيز الرضا الوظيلي للدى العلاملين. عنلدما يحصلل الموظل

لجهوده، سواء كان ذلك في شكل مكافأة مالي  أو ثناء معنوي، فإنه يشلعر بالانتملاء للمىسسل  وبلأن جهلوده 

مقدرة. هذا الشعور بالتقدير والعدال  يقلل من حالات التذمر أو الر بل  فلي تلرك العملل، ويزيلد ملن التلزام 

ن الحلوافز الماديل  والمعنويل  لهلا أثلر   أكلدت أ.281العلويص وتخلرون ن مىسسته دراسل الموظف تجاه 

  .2ص.281,نالعويص، واخرون الوظيلي.إيجابي ومعنوي على أداء العاملين، مما يعزز رضاهم 

 .تحليز الابتكار والإبداع ..

بيئ  العمل التي تلدعم الملوظلين بحلوافز مناسلب  تخللق بيئل  تنافسلي  إيجابيل ، تلدفع الأفلراد للتلكيلر بإبلداع 

ديللدة. فللالحوافز، خاصلل  تلللك التللي تللرتبع بللالأداء المتميللز والحلللول المبتكللرة، تشللجع واقتللراج حلللول ج

المللوظلين علللى الخللروج عللن المللألوف وتقللديم أفكللار جديللدة تسللاهم فللي تطللوير العمليللات والمنتجللات. هللذا 

 الجانل من تأثير الحوافز حيوي للمىسسات التي تسعى للنمو والتكيف في سوق سريع التغير.

 ت الدوران الوظيليتقليل معدلا .6
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تساهم أنظم  الحوافز العادل  واللعال  في تقليل معدلات اللدوران اللوظيلي، حيلث تحلافم المىسسلات عللى 

موظليها للترات أطول. عندما يشعر الموظلون بالتقدير والرضا، ويدركون أن هناك مساراً واضحاً للنملو 

علن فلرص عملل أخلرى. هلذا لا يلوفر عللى والتطور داخل المىسس ، فإنهم يصبحون أقل عرض  للبحلث 

المىسس  تكاليف التوظيلف والتلدريل المسلتمر للملوظلين الجلدد فحسلل، بلل يحلافم أيضلاً عللى الخبلرات 

 والمعرف  المىسسي  القيم .

 .تعزيز الولاء والانتماء .0

المىسس   تىدي الحوافز إلى تعزيز شعور الموظلين بالولاء والانتماء للمىسس . عندما يشعر الموظف بأن

تهتم به وبمستقبله، وتكافئ جهوده، فإنه يطلور شلعوراً قويلاً بالارتبلاط بالمىسسل . هلذا اللولاء يلنعكل فلي 

ملللاهر ن المىسسللل .التلللزام أكبلللر بأهلللداف المىسسللل ، واسلللتعداد لبلللذل جهلللد إضلللافي، وحمايللل  مصلللالح 

  ..1,ص2889
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 المبحث الثاني: تقييم الأداء

 تمهيد

  الأعمال المعاصرة التي تتسم بالديناميكي  والتنافسي  الشلديدة، للم تعلد الملوارد البشلري  مجلرد في ظل بيئ

عنصر من عناصر الإنتاج، بل أصبحت الأصل الاستراتيجي الأهم الذي تمتلكه أي منظم  تسلعى للريلادة 

نهللا، فهللو الركيللزة والتميللز. ومللن هللذا المنطلللق، يبللرز نظللام تقيلليم الأداء كللأداة إداريلل  حيويلل  لا  نللى ع

الأساسلللي  التلللي تمكّلللن المنظملللات ملللن قيلللاس كللللاءة موظليهلللا وتوجيللله طاقلللاتهم نحلللو تحقيلللق الأهلللداف 

 الاستراتيجي  الشامل .

ء، التوقعات، ويعُتبر أيضا وسيل  اتصال فعاّل  بين الموظف والإدارة، حيث يوُفر منص  للحوار حول الأدا

 والتطلعات المهني .

 :ييم الأداءمفهوم تق :اولاا    

  تعددت ملاهيم تقييم الاداء لدلك سنعرض بعض التعاريف وهي كالتالي:

يعرف تقييم الاداء بانه فحلص دقيلق للعملل المنجلز، ومقارنل  النتلائج المحققل  بالأهلداف المرجلوة أو التلي 

 يمكن تحقيقها. يهدف ذلك إللى تكلوين صلورة واضلح  عملا يحلدث فعللاً، وقيلاس ملدى النجلاج فلي تحقيلق

  14,ص2884 يات,ن المحددة.الأهداف 

يعُرف ايضا بأنه العملي  التي تحُدد من خلالها مدى كلاءة أداء الموظلين لمهامهم الوظيليل ، ويسلتلزم ذللك 

  قضاء الموظلين فترة زمني  كافي  في أعمالهم ليتسنى تقييمهم بشكل دقيق.

يضع الخطع المستقبلي ، مع الأخذ فلي الاعتبلار كدلك هو نظام تقييم متكامل يحلل الأداء السابق والحالي و

  486,ص2886ماهر,ن وتأثيرها.بيئ  العمل 

وعرف بانه عملي  قياس الأداء وتقييمه تهدف إلى التأكد من تحقيق الأهلداف المحلددة. يتضلح ملن ذللك أن 

  392ص2883زايد,ن الأعمال.تقييم الأداء جزء لا يتجزأ من إدارة 
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ا ث  :م الأداء وطرقه: مراحل تقييانيا

  تقييم الأداء:عملية مراحل : أولاا 

تعُد عملي  تقييم الأداء ركيزة من ركائز الإدارة اللعالل . ولكلي تحقلق إدارة الأداء أهلدافها، لا بلد ملن تلوفر 

شللرطين أساسلليين: اسللتعداد المللديرين التللام والتللزامهم الجللاد بتطللوير أداء الأفللراد والمجموعللات علللى حللد 

 عملي  التقييم هذه من أربع مراحل هام . سواء. وتتكون

 تحليل نتائج الوظائف:  .1

ترتبع هذه المرحل  بلبعض نشلاطات ووظلائف إدارة الملوارد البشلري  فملن  يلر الممكلن أن تحلدد أهلداف 

الأداء والتعريف به قبل توضيح ماهيل  الوظيلل  فلالركيزة الأوللى للسلير بعمليل  الأداء هلو تحليلل الوظيلل  

 ئج تحليل الوظيل  تستخدم لتحديد عنوان وشروط الأداء.بحيث أن نتا

 التعريف بالأداء:  .2

أي تحديلد مقللاييل الأداء فوضلع الأهللداف تعتبلر مللن الأملور الجانبيلل  والموجهل  لأداء الأفللراد وقلد أثبتللت 

الدراسات التي أجريلت عللى نظريل  وضلع الأهلداف الواضلح  والمحلددة تحلت الأفلراد عللى الأداء الجيلد 

 ال.واللع

  تسهيل وتشجيع الأداء: .3

 يحصل التسهيل من خلال توفر الشروط التالي :

 إزاح  العوائق لإنجاج الأداء. -

 في  لإنجاز الأداء المميز.اضع الموارد الكو -

 اختيار الأفراد لإنجاز الأداء المميز. -

أي مباشرة أما التشجيع فيعصر عبر تحليز الأفراد ومدهم بالتعويضات والمكافآت في الوقت المناسل  -

  294، ص 2882نإبراهيم،  بعد إنجاز الأفراد للأداء المطلوب.

 

 تقييم الأداء:  .4

أي تحديد مكامن قوى ومخلابئ ضلعف الأداء ويهلدف التقيليم إللى تحسلين الأداء بالدرجل  الأوللى ويكشلف 

عمللل   خطللمناقشلل  الأداء المسللتقبلي مللن أجللل وضللع  وكللذألكعللن السلللوكيات الإيجابيلل  والسلللبي  للأفللراد 

  294,ص2882نابراهيم, تتناول الاتجاهات والأهداف المستقبلي  الواجل إتباعها وتحقيقها.
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 ( يوضح خطوات تقييم الأداء2شكل رقم )

 022ص (0222) مالمصدر: إبراهي

 

ا ث  طرق تقييم الأداء:: انيا

قسليم هلذه الطلرق وتعتمد المنظمات في تقييم أداء عامليها عللى مجموعل  ملن الطلرق والأسلاليل ويمكلن ت

 تقليدي  وطرق حديث  وفيما يلي تلصيل هذه الطرق:

 الطرق التقليدي  لتقييم الأداء: : اولاً 

 هي عبارة عن طرق شائع  الاستعمال من قبل مختلف المنظمات ومن أهمها:

 طريق  المقاييل المتدرج :  .1

سمات أو الخصلائص التلي تعد هذه الطريق  من أبسع طرق تقييم حيث تقوم على أساس حصر مجموع  ال

 تحديد مدى معين لتقييم كل خاصي .يراد الحكم عليها في أداء المرؤوس  ثم 

 طريق  الترتيل:  .2

هنا يقوم الرئيل بترتيل مرؤوسيه ترتيباً تنازلياً من الأفضل إلى الأسوأ طبقاً للمستوى العام لأدائهم وقيم  

 هذا المستوى أو مساهم  في بلوة أهداف المىسس .

 يق  المقارن  الثنائي : طر .3

تقللوم هللذه الطريقلل  علللى ترتيللل المرؤوسللين اعتمللادا علللى المقارنلل  الثنائيلل  بللين كللل مللرؤوس مللع بللاقي 

 المرؤوسين للوصول إلى أفضلهم. تساهم هذه الطريق  في جعل طريق  الترتيل أكثر دق .

تقييم الأداء

تسهيل وتشجيع

التعريف بالأداء

الوظائفيل لنتائج تح
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 طريق  التوزيع الإجباري: .4

قائمل  تحتلوي عللى جملل متنوعل  تصلف مسلتويات مختللل  يتم بمقتضى هذه الطريق  قيام اللرئيل بإعلداد 

 لأداء المرؤوسين ويتم اختيار الجمل التي يعتقد الرئيل بأنها تصف أداء المرؤوس الذي يقوم بتقييم أدائه.

 طريق  التوزيع الإجباري: ..

ها وفقا لهذه الطريق  يقوم الرئيل بتقسيم المرؤوس عليهم إلى مجموعات ويرتل كل مجموع  حسل موقع

في الموضلوع  التلي  %.2من أعضاء مجموع  معين  في المجموع  الأولى  %.1أو مركزها كان يمنع 

تقسيم الأفراد إلى مجموعات وترتيلل هلذه المجموعلات طبقلا للمسلتوى العلام لأدائهلم  ويعرفتليها وهكذا 

  103-102، ص2880، كاملن وليل على أساس مجموع  من العوامل المختلل  للتقييم.

ً انث  الطرق الحديث  لتقييم الأداء:: يا

 الإجباري:  الاختيارطريق   -1

تقوم هذه الطريق  على تجمع عدد كبير من العبارات التي تصف أداء اللرد و يتم توزيع تلك العبلارات فلي 

ثنائيات كل منها تعبلر علن نلاحيتين ملن النلواحي المر وبل  فلي أداء الللرد ويلتم إعلداد سلر خلاص بتحديلد 

تي تعتبر أكثر أهمي  في كل ثنائي  وذلك السر لا يعرفه الرئيل القائم بعملي  التقييم ويتم طبع تللك العبارة ال

العبللارات فللي قللوائم خاصلل  كللل منهللا تحتللوي علللى أربللع عبللارات اثنللين تعبللران عللن صلللا المر وبلل  فللي 

العبارة الأكثر  المرؤوسين وإثنين عن الصلات الغير مر وب  فيه ويتطلل من المشرف وضع العلام  أمام

عليله وبمرحلل  العبلارات المختزلل  عللى السلر خلاص يمكلن  انطباقلاانطباقا على الرؤوس والعبارات أقلل 

تحديد قيم الشخص عن طريق احتساب العبارات المختارة والتي تتلق مع العبارة الواردة في السر الذي تم 

 إعداده مسبقا.

 طريق  الأحداث الحرج :  -2

يقلل  هلو تجميللع أكبللر عللدد ممكلن مللن الوقللائع التللي تسلبل فللي نجللاج أو فشللل العمللل الأسلاس فللي هللذه الطر

ويطلل من الرئيل أن يلاحلم أداء مرؤوسليه ويقلرر ملاذا إذا كانلت أي ملن تللك الوقلائع تحلدث ملنهم فلي 

خطورتهلا ملن  وملدىأدائهم لعملهم ويتم تقييم أداء اللرد على أسل عدد من الوقائع التي حلدثت فلي عملله 

  جاج أو فشل العمل.حيث ن
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 طريق  التقرير المكتوب: -3

تقوم هذه الطريق  على احتلاظ الرئيل بقائم  خاص  ولا يركز على الوقلائع الأساسلي  فقلع إنملا يكتلل فلي 

نهاي  اللترة التي يجري فيها التقييم تقرير يذكر فيه حكمه على أداء مرؤوسيه وانطباعه وتعليقاته على هذا 

 الأداء.

 ارة بنظام الأهداف: طريق  الإد -4

تتضمن هذه الطريق  وضع مجموعل  ملن الأهلداف قابلل  للقيلاس لكلل ملرؤوس ومراجعل  ملدى تقدمله فلي 

تحقيقها وتتطلل من الرئيل أن يحدد أهدافاً معين  لكل مرؤوس ثم يناقشها ويناقش أدائه وتقدمه فلي العملل 

  103-102، ص2880، كاملننحو تحقق الأهداف المخصص  له. 

ا ثالث   :: أهمية تقييم الأداء وأهدافها

 أهمية تقييم الاداء :اولاا 

يعُتبر تقييم الأداء حجر الزاوي  في التطوير الإداري داخلل أي مىسسل ، حيلث يقلدم رؤيل  شلامل  ومتعلددة 

الأبعلللللاد تشلللللمل كللللللاً ملللللن إجلللللراءات العملللللل والملللللوظلين أنلسلللللهم. وتكملللللن أهميتللللله فلللللي اللوائلللللد 

  .226,22,ص2814كافي,نالتالي :

أساس للتطوير: يوفر تقييم الأداء بيانات واقعي  ودقيق  حول مستوى أداء الموظلين، مملا يشلكل نقطل   .9

 انطلاق أساسي  لتوجيه جهود التطوير والتحسين بشكل فعال.

اكتشاف القدرات الكامن : يساعد التقيليم فلي الكشلف علن مهلارات وطاقلات الملوظلين  يلر المسلتغل ،  .18

 اب لإعادة توزيع المهام والمسىوليات بما يتناسل مع قدراتهم الحقيقي .الأمر الذي يلتح الب

تحسين الأداء الللردي: يمكّلن التقيليم القلادة والملديرين ملن تحديلد نقلاط الضلعف للدى الملوظلين بدقل ،  .11

 وتقديم التوجيه والإرشاد اللازمين لمعالجتها، مما يىدي إلى رفع كلاءتهم وتحسين أدائهم العام.

دف عمليلل  تقيلليم الأداء ثلللاث  ايللات علللى مسللتوى كللل مللن المنظملل  المللدير واللللرد الموظللف كمللا تسللته

  .1,ص2889نأبوحطل,:التنليذي

 على مستوى المنظمة: أهميته: اولاا 

 إيجاد مناخ ملائم من الثق  الذي يبعد احتمال تعدد شكاوى الموظلين اتجاه المنظم . .1

 مما يساعدهم على التقدم والتطور. رفع مستوى أداء الموظلين واستثمار قدراتهم .2
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تقييم برامج وسياسات إدارة الموارد البشري  ونتائج العمليل  يمكلن أن تسلتخدم كمىشلرات للحكلم عللى  .3

 دق  هذه السياسات.

 مساعدة المنظم  على وضع معدلات أداء معياري  دقيق . .4

ا ث  على مستوى المديرين: أهميته: انيا

ي  مهارتهم وامكانياتهم اللكريل  وتعزيلز قلدراتهم الإبداعيل  للوصلول دفع المديرين والمشرفين إلى تنم .1

 إلى تقويم سليم وموضوعي لأداء تابعيهم.

دفللع المللديرين إلللى تطللوير العلاقللات الجيللدة مللع المرؤوسللين والتقللرب إللليهم للتعللرف علللى المشللاكل  .2

  1.9,1.6ص،,.281حسن,ن والصعوبات.

ا ثالث  على مستوى الموظفين: أهميته: ا

ل الموظف أكثر شعور بالمسىولي  وذلك لزيادة شعوره بالعدال  وبأن جميع جهلوده المبذولل  تأخلذ تجع .1

 بالحسبان من قبل المنظم .

دفع الموظف للعمل باجتهاد وجديل  وإخللاص ليترتلل فلوزه بلاحترام وتقلدير رؤسلاءه معنويلا وماديلا.  .2

  0، ص 2880نالجبالي، 

ا: أهداف تقييم الأداء:  ثانيا

منظمات عللى أنظمل  تقيليم الأداء لتزويلد إداراتهلا، وخاصل  إدارة الملوارد البشلري ، ببيانلات قيمل  تعتمد ال

 تسُتخدم في تحقيق عدة أهداف رئيسي ، من أبرزها:

تزويد الموظلين بتقييم شامل: إطلاع الموظلين على مستوى كللاءة وجلودة أدائهلم، مملا يسلاعدهم  -1

 لمطلوب .على فهم نقاط قوتهم ومجالات التحسين ا

أسللاس القللرارات الماليلل : ربللع الأداء المتميللز بزيللادات الأجللور والمكافللآت والعلللاوات، لضللمان  -2

 تقدير الموظلين بناءً على مساهماتهم اللعلي .

تحديلللد الكللللاءات والمهلللارات: التعلللرف عللللى القلللدرات الخاصللل  للللدى الملللوظلين لإسلللناد مهلللام  -3

 الحاج . ومسىوليات استثنائي  تتناسل مع مهاراتهم عند

دعم قرارات الترقي : استخدام نتائج التقييم كمعيار موضوعي لتحديد الموظلين المىهلين للترقيل ،  -4

 ومكافأتهم على أدائهم المتميز.

تحديللد الاحتياجللات التدريبيلل : الكشللف عللن جوانللل القصللور فللي الأداء لتصللميم بللرامج تدريبيلل   -.

 ة.وتطويري  مخصص  تهدف إلى سد اللجوات ورفع الكلاء
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تعزيز مسىولي  المديرين: دفع المديرين إلى تحليل أداء فرق عملهم وربع سلوكياتهم ومجهوداتهم  -.

  2.3,2.2ص،.281,نالشرع ، سنجق المنجز.بالنتائج النهائي  وقيم  العمل 

ا   :: العوامل المؤثرة في تقييم الأداءرابعا

مل الرئيسي  التي تلىثر فلي عمليل  تقيليم نموذجًا يوضح العوا Landو Farr، قدمّ الباحثان 1908في عام  

الأداء. ووفقلًلا لنموذجهمللا، يتللأثر توصلليف الأداء بثمانيلل  عوامللل محوريلل ، حيللث يعُتبللر هللدف التقيلليم هللو 

العامللل الأساسللي الللذي تترتللل عليلله القللرارات المتعلقلل  بللالموظلين، مثللل الترقيللات، وزيللادة الأجللور، 

 .والمكافآت، أو فرض الإجراءات التأديبي 

، ويمكلن تلخليص هلذه العواملل فلي النقلاط وموضلعيتهاتتأثر عملي  التقويم بعدة عوامل قد تىثر في دقتهلا  

 التالي :

م: يمكن أن تتأثر نتائج التقويم بالأفكار المسبق  أو الاتجاهات الشخصي  لمن  .1 التحيزات الشخصي  للمُقوِّ

 ر سلباً على نزاه  العملي .يقوم بالتقويم، مثل التحيز ضد فئ  عمري  معين ، مما يىث

م بصللات لا علاقل  لهلا بلالأداء اللعللي، مثلل المظهلر  .2 الانطباعات عن الخاضع للتقويم: قد يتلأثر المُقلوِّ

 الخارجي، الجنل، أو العمر للشخص الذي يتم تقييمه، مما يىدي إلى تقييم  ير دقيق.

م إلى إعطاء درجات أ .3 عللى للأشلخاص اللذين يشلغلون مناصلل تأثير المنصل الوظيلي: قد يميل المُقوِّ

 قيادي  أو مسىوليات هام ، متأثرًا بقوة مركزهم الوظيلي بدلاً من أدائهم اللعلي.

أداة التقويم المستخدم : نوع الأداة أو المقياس المستخدم في التقويم يمكلن أن يلىثر عللى النتلائج. عللى  .4

 ل أو عدم دق  في التقييم.سبيل المثال، استخدام مقاييل الترتيل قد يىدي إلى تساه

ملون فلي تصلميم وتطلوير أدوات التقلويم بأنلسلهم،  .. المشارك  في إعداد المقلاييل: عنلدما يشلارك المُقوِّ

 فإنهم يصبحون أكثر فهمًا ودراي  بالصلات والخصائص المطلوب قياسها، مما يزيد من دق  التقويم.

ه زمنيلًا. فهلل يلتم ملرة واحلدة سلنوياً أم أنله عمليل  توقيت ومدة التقويم: تتأثر جودة التقويم بكيليل  تنليلذ ..

 مستمرة تغطي النشاط بأكمله؟ إن اللاصل الزمني للتقويم يلعل دورًا أساسياً في فعاليته.

بيئلل  العمللل والخصللائص التنظيميلل : طبيعلل  المنظملل  تللىثر بشللكل مباشللر علللى التقللويم، ويشللمل ذلللك  .6

   إلى وجود نقابات عمالي  من عدمه وطبيع  دورها.حجمها، نوع نشاطها نخاص  أم عام  ، بالإضاف

منهجي  تحليل البيانات: طريق  معالج  البيانات تلىثر عللى النتيجل  النهائيل . هلل يلتم جملع النقلاط لكلل  .0

مين، هل يتم أخذ متوسع علاماتهم  الصلات معاً، أم تقُيَّم كل صل  بشكل منلصل؟ وعند وجود عدة مُقوِّ

هم علللى حللدة؟ الانتبللاه لهللذه التلاصلليل يضللمن زيللادة مصللداقي  وموثوقيلل  عمليلل  أم يعُتمللد تقيلليم كللل مللن

  249، ص1992نعشوي، التقويم. 
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وقد لخص صالح علي عودة الهلالات النقاط التي يجل ان تأخذ بعين الاعتبلار النقلاط التلي يجلل ان تأخلذ 

  :بعين الاعتبار لتقليل المشاكل عند تصميم الاداء والتي تتمثل في الاتي

  الموثوقي  والمصداقي  في معايير التقييم. -1

  دق  المعلومات وارتباطها بالأهداف. -2

  .مواءم  طرق التقييم مع الأهداف -3

  كلاءة وتأهيل القائمين على التقييم. -4

  123,ص.281الهلالات,. نللعملي كلاءة الموارد البشري  المخصص   -.
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   خلاصة الفصل:

 

حيث تم تلكيك الملهوم إلى عناصلره ومحدداتله وأبعلاده  الأداء،بشكل منهجي ماهي  لصل استعرض هذا ال

الجوهري ، مع تحديد معايير قياسه والعوامل الحاسم  المىثرة فيه. وقد اتضح أن الأداء اللعاّل ليل مجلرد 

قيللق التلللوق مىشلر للنجللاج، بلل هللو الأداة الاسللتراتيجي  والمحللز الرئيسللي اللذي يمكّللن المىسسللات ملن تح

المىسسي وبلوة أهلدافها طويلل  الأملد. وبنلاءً عللى ذللك، تبلرز حتميل  تطبيلق نظلم تقيليم الأداء للملوظلين 

كضللرورة إداريلل  فللي كافلل  أنللواع المنظمللات، نظللراً لانعكاسللات نتائجلله المباشللرة علللى مسللتويات الكلللاءة 

اء بجوانبه الإيجابي  والسلبي ، وتىسل لمنهجي  والإنتاجي . إن عملي  التقييم هذه تتيح فهماً عميقاً لواقع الأد

علمي  تهدف إلى تحسين وتطوير أداء العاملين، والذي ينعكل بدوره على الأداء التنظيمي الشلامل، وذللك 

 من خلال تبني استراتيجيات تحليزي  وتصويبي  تتناسل مع متطلبات كل مرحل .

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 الفصل الرابع: الدراسة الميدانية

 

 المبحث الاول     

  :ًنبذة مختصرة عن مستشلى الزنتان العاماولا 

 :ًأداة جمع البيانات ثانيا 

 :ًبيئ  ومجتمع وعين  الدراس  ثالتا 

  ً  : ترميز البياناترابعا

  ً  : اختبار الثبات والصدقخامسا

  ً  : خصائص ملردات عين  الدراس خامسا

 المبحث الثاني

  ًللدراس : اختبار اللرضيات اللرعي  اولا 

  ً  : اختبار اللرضي  الرئيسي  للدراس ثانيا

  ً  : أثر المتغيرات الديمو رافي  على متغيرات الدراس رابعا

  ً  : نتائج الدراس  الميداني خامسا

  ً  : التوصياتسادسا

  خاتم 

 المراجع 

 الملاحق 
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 ل الدراسة الميدانيةخالمبحث الاول: مد

 

 ان العام:نبذة مختصرة عن مستشفى الزنتاولاا: 

الجبلل يعُلد مستشللى الزنتلان العلام مىسسل  طبيل  محوريل  وركيلزة أساسلي  للخلدمات الصلحي  فلي منطقل  

، حيللث يضللطلع بللدور حيللوي فللي تقللديم الرعايلل  الطبيلل  الشللامل  لسللكان مدينلل  الزنتللان والمنللاطق الغربللي 

امل ، واسلتمر فلي التطلور ، اكتسلل المستشللى مكانل  تاريخيل  ه1964المجاورة لها. منذ تأسيسه في علام 

 لمواكب  الاحتياجات الصحي  المتنامي  للمجتمع.

 الموقع الجغرافي والنطاق الخدمي: -

كيللومترًا  .13يقع المستشلى في مدين  الزنتلان، التلي تتمركلز فلي وسلع الجبلل الغربلي عللى بعلد حلوالي 

لمستشللى عللى سلكان جنوب  رب العاصم  طرابلل. وبلضل موقعله الاسلتراتيجي، لا تقتصلر خلدمات ا

المدين  فحسل، بل تمتلد لتشلمل القلرى والملدن المجلاورة، مملا يجعلله نقطل  ارتكلاز للرعايل  الصلحي  فلي 

 منطق  جغرافي  وسكاني  واسع .

 السع  السريري  والبني  التحتي : -

بيلر ملن سلريرًا، مملا يتليح لله اسلتيعاب علدد ك 128تبلد السع  السريري  الرسمي  لمستشلى الزنتلان العلام 

 المرضى وتقديم الرعاي  اللازم  لهم في مختلف الأقسام الداخلي . 

 الأقسام والخدمات الطبي : -

يقللدم مستشلللى الزنتللان العللام طيلللاً واسللعاً مللن الخللدمات الطبيلل  والعلاجيلل  المتكامللل  مللن خلللال أقسللامه 

 المتخصص ، والتي تشمل:

ساع  لاستقبال الحلالات الطبيل  العاجلل  والحرجل ، قسم الإسعاف والطوارع: يعمل هذا القسم على مدار ال

 ويعُد خع الدفاع الأول في تقديم الرعاي  اللوري .

الأقسام الجراحي : يضم المستشلى أقسامًا جراحي  متعددة تشمل الجراح  العام ، جراحل  العظلام، جراحل  

تللراوج بللين البسلليط  المسللالك البوليلل ، وجراحلل  المللخ والأعصللاب، حيللث يللتم إجللراء عمليللات متنوعلل  ت

 والمعقدة.
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قسلللم النسلللاء واللللولادة: يلللوفر رعايللل  صلللحي  متكاملللل  للملللرأة، تشلللمل متابعللل  الحملللل واللللولادة الطبيعيللل  

 والقيصري ، بالإضاف  إلى معالج  الأمراض النسائي .

 ختلل .قسم الأطلال: يعُنى بتقديم الرعاي  الصحي  للأطلال وحديثي الولادة، ومعالج  أمراض الأطلال الم

قسم الباطن : يقدم خدمات تشخيص وعلاج الأمراض الباطني  العام  والمتخصص ، مثلل أملراض الجهلاز 

 الهضمي والغدد الصماء.

 الأقسام التشخيصي : -

 ، التلي تسلاهم CTقسم الأشع : مزود بتقنيات تشخيصي  حديث ، بما فلي ذللك أجهلزة التصلوير المقطعلي ن

 في دق  التشخيص.

الطبيلل : يجللري مجموعلل  واسللع  مللن التحاليللل المخبريلل  التللي تللدعم تشللخيص الأمللراض قسللم المختبللرات 

 ومتابع  الحالات.

قسللم المنللاظير: يسُللتخدم لإجللراء المنللاظير التشخيصللي  والعلاجيلل ، خاصلل  فللي مجللال أمللراض الجهللاز 

 الهضمي.

أقسام أخرى: تشمل قسم الأمراض الجلدي  والتناسلي ، قسم التخلدير والعنايل  اللائقل ، وقسلم الجلبل الطبلي 

 لعلاج الكسور.

 العيادات الخارجي : -

إلى جانل الأقسام الداخلي ، يدير المستشلى منظوم  من العيادات الخارجي  التي تقدم خلدماتها فلي مختللف 

ى الحصلول عللى استشلارات طبيل  ومتابعل  لحلالاتهم دون الحاجل  التخصصات الطبي ، مملا يتليح للمرضل

للتنللويم. وتغطللي هللذه العيللادات معظللم التخصصللات المللذكورة أعلللاه، وتعمللل كحلقلل  وصللل أساسللي  بللين 

 المجتمع والمستشلى.
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ا   أداة جمع البيانات -تانيا

 الاستبيان:تصميم استمارة  -1

لعبارات استمارة الاستبيان بعد الاطلاع على  قام الباحث بإعداد الصورة المبدئي لقد     

من خلال ما تم و والدراسات السابق  في مجال البحث الحالي العلمي ،عديد من المراجع 

الاستبيان وضوج استمارة وقد راع الباحث في إعداد  الدراس ،استخلاصه من الجانل النظري لهده 

  أمام كل عبارة حسل ين وضع علام  ناللقرات وسهول  الإجاب  عليها، حيث طلل من المستب

 .درج  موافقته على العبارة

 اختبارات الصدق " الصلاحية" -2

 الآتي : بالاختباراتللتأكد من صدق وصلاحي  استمارة الاستبيان قام الباحث 

  Content validityصدق المحتوى أو )صدق المضمون(  -أ

من خلال التأكد من أن جميع العبارات التي  يان،الاستبلقد راع الباحث جانل صدق المحتوي في استمارة  

تغطي جميع جوانل وأبعاد  الدراس ، كماتحتويها استمارة الاستبيان تغطي جميع أبعاد المشكل  قيد 

 للدراس .اللرضيات الرئيسي  واللرضيات اللرعي  المنتقاة من الإطار النظري 

 Face validity الظاهري:الصدق  -ب

تمارة الاستبيان تحقق الغرض الذي أعدت من أجله وهو هدف الدراس ، تم لتأكد من أن عبارات اس

وبعد مناقش  الأستاذ المشرف ، تم إجراء بعض  المشرف.علي الأستاذ عرض استمارة الاستبيان 

التعديلات عليه والتوصل إلى الصورة الأولي  لاستمارة الاستبيان، وبعد ذلك قام الباحث بعرضه مرفقا 

ى عدد من المحكمين وذلك للتأكد من مدى ملائم  عبارات استمارة الاستبيان لمجتمع بخط  البحث عل

البحث ،وأن العبارات تقيل ما وضعت لقياسه ، وتجيل عن أسئل  المحاور ، بالإضاف  إلى مدى ملائم  

ون إلى معيار الإجابات المستخدم  للعبارات الواردة في استمارة الاستبيان ، وقد أشار الأساتذة المحكم

عديد الملاحظات والاقتراحات التي تم أخذها بعين الاعتبار ، ومن تم التوصل إلى الصورة النهائي  

 كالاتيوهي مجموعات رئيسي  من الأسئل    4تضم  وهي  1لاستمارة الاستبيان الموضح  في الملحق ن

:- 

 الوظيلي،المسمى  العلمي،العمر، المىهل  الجنل،أسئل  شخصي  وتشمل  .وتضم  -الأولى: المجموعة  

 الشهري.سنوات الخبرة في مستشلى الزنتان والدخل 

 مستوى الحوافز المادي . عبارات حول 0وتشمل -الثانية: المجموعة 

 .مستوى الحوافز المعنوي  عبارات حول 18وتشمل  -الثالثة: المجموعة 

   لى المستوى اللردي والمىسسي.مستوى أداء العاملين ع عبارات حول 16وتشمل  -الرابعة: المجموعة 
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ا   -الدراسة: بيئة ومجتمع وعينة  -: ثالثا

 بيئ  الدراس  في مستشلى الزنتان.  تتمثل - الدراسة:بيئة  -1

 شخص.  389يتمثل مجتمع الدراس  في العاملين بمستشلى الزنتان والذين عدد  - الدراسة:مجتمع  -2

ات المجتمع لذلك تم اختيار عينل  عشلوائي  ملن نظرا لصعوب  الاتصال بجميع ملرد - الدراسة:عينة  -3

 .العاملين بمستشلى الزنتان. وليكون حجم العين  مناسل ثم استخدام قانون تحديد حجم العين  التالي

2

)
2

1(

2

)
2

1(
2

)1()1(

)1(














ZPPBN

ZpNp
n 

 Pومقدار الخطأ الذي يمكن تحمله  تمثلBوتمثل حجم المجتمع  Nوحجم العينة  تمثل nحيث 

ة والنسبة المفترض تمثل
)

2
1(



Z  مستوي  قيمة جدوليه من جدول التوزيع الطبيعي و

  المعنوية.

نجلد  لجعل حجم العين  أكبر ما يمكلن وعنلد مسلتوى المعنويل   0.06B  ,P=0.5=أن وبلرض 

)975.0(96.1أن
)

2
1(




ZZ      كالاتيومنها ثم تحديد حجم العين  

143
0692.2

7636.296

)96.1(5.05.0)06.0(308

)96.1(5.05.0309

)1()1(

)1(

22

2

2

)
2

1(

2

)
2

1(
2




















ZPPBN

ZpNp
n

  نسخ  من استمارة الاستبيان على الذين تم 162تحكيم الاستبيان قام الباحث بتوزيع عدد نوبعد عملي  

  استمارة استبيان 116وبعد فترة زمني  تم الحصول على عدد ن الزنتان.العاملين بمستشلى  اختيارهم من

المسترجع    يبين عدد نسخ استمارة الاستبيان الموزع  و1من الاستمارات الموزع . والجدول رقم ن

 منها.ونسب  المسترجع 

 ( عدد نسخ استمارة الاستبيان الموزعة والمسترجعة ونسبة المسترجع منها. 1جدول رقم )

 نسبة النسخ المسترجعة % عدد النسخ المسترجع  عدد النسخ الموزع 

162 117 81.82 

 

استمارات الاستبيان  من جميع %81.82  نلاحم أن نسب  المسترجع الكلي  1من خلال الجدول رقم ن

 كبيرة.الموزع  وهي نسب  



05.0
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ا   ترميز البيانات  -: رابعا

الاستبيان استخدم الباحث الطريق  الرقمي  في ترميز البيانات حيث تم ترميز  بعد تجميع استمارات 

   2بالجدول التالي رقم نالإجابات كما 

 الخماسيالإجابات المتعلقة بالمقياس ( توزيع الدرجات على 2) جدول رقم

 موافق بشدة موافق محايد  ير موافق  ير موافق بشدة الإجاب 

 . 4 3 2 1 الدرج 

 

فإذا كان متوسع درج  إجابات ملردات   .3نالموافق   متوسع درج    يكون2من خلال الجدول رقم ن   

ابات ملردات أما إذا كان متوسع درج  إج الموافق .فيدل على ارتلاع درج    3نعن العين  يزيد معنويا 

في حين إذا كان متوسع درج  إجابات  الموافق ،فيدل على انخلاض درج    3نعن العين  يقل معنويا 

وبالتالي سوف يتم اختبار  متوسط ،فيدل على أن درج  الموافق    3نملردات العين  لا تختلف معنويا عن 

حال  الاختلاف يتم معرف  ما إذا كان  وفي لاأم   3نما إذا كان متوسع درج  الموافق  تختلف معنويا عن 

البيانات الأولي  باستخدام  وإدخال . وبعد الانتهاء من ترميز الإجابات 3يزيد أو يقل عن متوسع المقياس ن

تم استخدام هذه الحزم    (SPSS  Statistical Package for Social Scienceنحزم  البرمجيات الجاهزة 

 ا يلي:في تحليل البيانات الأولي  كم

ا      Reliability and Validate والصدق:اختبار الثبات  -: خامسا

 Alphaنأللا  خكرو نباا قام الباحث بحساب معامل  أداة الدراس للتأكد من ثبات وصدق ا 

Cronbach   .ومعامل الصدق الذاتي لكل محور من محاور استمارة الاستبيان ولجميع المحاور

  .3رقم نفكانت النتائج كما بالجدول 
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 ( نتائج اختبار الثبات والصدق3جدول رقم )

 المحور م
معامل أللاء  عدد العبارات

 الثبات

 معامل

 الصدق

 8.921 8.040 0 مستوى الحوافز المادي  1

 8.936 8.060 18 مستوى الحوافز المعنوي  2

 8.9.2 8.986 10 مستوى الحوافز معا 

وى اللردي مستوى أداء العاملين على المست 3

 والمىسسي

16 8.912 8.9.. 

 ..8.9 8.932 .3 جميع المحاور 4

 

  لكل محور من محاور استمارة  ن أللا  خكرو نبا  يلاحم أن قيم معامل 3من خلال الجدول رقم ن

 8..8من  وهي قيم كبيرة أكبر  8.932ن ولجميع المحاور  8.912إلى  8.040تتراوج بين نالاستبيان 

تتراوج  فإن معاملات الصدق الإجابات. وكذلكتوفر درج  عالي  من الثبات الداخلي في وهذا يدل على 

توفر درج  عالي  وهي قيم كبيرة وهذا يدل على   ..8.9ن ولجميع المحاور  ..8.9إلى  8.921بين ن

 . داف الدراس  وتحليل نتائجهاإجابات ملردات العين  في تحقيق أه علىمن الصدق مما يمكننا من الاعتماد 

ا   خصائص مفردات عينة الدراسة  -: سادسا

 توزيع مفردات عينة الدراسة حسب الجنس -1

 حسب الجنس ( التوزيع التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة2جدول رقم )

 النسب  % العدد الجنل

 58.1 68 ذكر

 41.9 49 أنثى

 100.0 117 المجموع
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 حسب الجنس عينة الدراسة ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات6م )شكل رق

من الذكور    يلاحم أن معظم ملردات عين  الدراس  هم1  والشكل رقم ن4من خلال الجدول رقم ن

  %41.9والباقي من الإناث ويمثلن نسب  ن الدراس ،من جميع ملردات عين    %0.1.ويمثلون نسب  ن

 ملردات عين  الدراس .من جميع 

 توزيع مفردات عينة الدراسة حسب العمر -2

 حسب العمر ( التوزيع التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة2جدول رقم )

 النسب  % العدد العمر

 5.1 6 .سن  .2أقل من 

 17.9 21 .سن  38إلى اقل من  .2من 

 23.9 28 .سن  .3سن  إلى اقل من  38من 

 24.8 29 .سن  48ن  إلى اقل من س .3من 

 19.7 23 .سن  .4سن  إلى اقل من  48من 

 8.5 10 .سن  فأكثر 8.من 

 100.0 117 المجموع
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 حسب العمر ( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة2شكل رقم )

سن   .3عين  الدراس  أعمارهم من   يلاحم أن معظم ملردات 2  والشكل رقم ن.من خلال الجدول رقمن

تم يليهم ممن أعمارهم ،    من جميع ملردات عين  الدراس %24.0ويمثلون نسب  ن .سن  48إلى اقل من 

تم يليهم ،    من جميع ملردات عين  الدراس %23.9ويمثلون نسب ن .سن  .3سن  إلى اقل من  38من 

  من جميع ملردات عين  %19.6ن نسب  ن ويمثلو.سن  .4سن  إلى اقل من  48ممن أعمارهم من 

  من جميع %16.9ويمثلون نسب  ن ..سن  38إلى اقل من  .2تم يليهم ممن أعمارهم من ، الدراس 

  من جميع %..0ويمثلون نسب  ن ...سن  فأكثر 8.ملردات عين  الدراس  ، تم يليهم ممن أعمارهم من 

جميع ملردات    من% 1..ويمثلون نسب  ن .سن  .2ن ملردات عين  الدراس  والباقي ممن أعمارهم أقل م

نلاحم أن معظم ملردات العين  ممن أعمارهم كبيرة وبالتالي يكون لديهم القدرة  ةالدراس . وبصورعين  

  .على تلهم مشكل  الدراس 
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 المؤهل العلميحسب  عينة الدراسةتوزيع مفردات  -3

 حسب المؤهل العلمي مئوي لمفردات عينة الدراسةتوزيع التكراري والنسبي الال( 6جدول رقم )

 النسب  % العدد المىهل العلمي

 12.0 14 شهادة ثانوي 

 23.1 27 بكالوريوس

 23.1 27 دبلوم متوسع

 5.1 6 ماجستير

 25.6 30 دبلوم عالي

 11.1 13 دكتوراه

 100.0 117 المجموع

 

 
علميئوي لمفردات عينة الدراسة حسب المؤهل ال( التمثيل البياني للتوزيع النسبي الم2شكل رقم )  

 

  يلاحم أن معظم ملردات عين  الدراس  ممن مىهلاتهم العلمي  3  والشكل رقمن.من خلال الجدول ن

   من جميع ملردات عين  الدراس  ، يليهم ممن مىهلاتهم العلمي  %...2دبلوم عالي ويمثلون نسب  ن 

  لكل مىهل من المىهلين من جميع ملردات عين  %23.1سب  ن بكالوريوس و دبلوم متوسع ويمثلون ن

  من جميع ملردات عين  الدراس  % 12الدراس  ، تم ممن مىهلاتهم العلمي  شهادة ثانوي  ويمثلون نسب  ن

  من جميع ملردات عين  الدراس  ، والباقي %11.1، تم ممن مىهلاتهم العلمي  دكتوراه ويمثلون نسب  ن 

   من جميع ملردات عين  الدراس  . وبصورة %1..العلمي  ماجستير ويمثلون نسب  ن ممن مىهلاتهم 

عام  نلاحم أن معظم ملردات العين  مىهلاتهم العلمي  جامعي فما فوق مما يدل على أن ملردات العين  
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ع  من قابل  للاعتماد عليها لكونها ناب أراءهممىهل  بشكل كافي للتلاعل مع موضوع الدراس  مما يجعل 

 وعيهم وإدراكهم الناتج من مىهلاتهم العلمي 

 توزيع مفردات عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي -4

 الوظيفي المسمىحسب  ( التوزيع التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة2جدول رقم )

 النسب  % العدد المسمى الوظيفي

 12.8 15 طبيل

 37.6 44 ممرض/ـ 

 12.0 14 فني مختبر

 8.5 10 فني أشع 

 17.1 20 إداري

 12.0 14 عامل دعم/خدمات

Total 117 100.0 

 

 
 المسمى الوظيفي( التمثيل البياني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب 2شكل رقم )

 

 مسماهم الوظيلي  يلاحم أن معظم ملردات عين  الدراس  4  والشكل رقم ن6من خلال الجدول رقم ن

 مسماهم الوظيليتم يليه ممن  الدراس ،  من جميع ملردات عين  %..36نممرض/ـ  ويمثلون نسب  

طبيل  مسماهم الوظيلييليه ممن  الدراس ، تم  من جميع ملردات عين  %16.1نإداري ويمثلون نسب  

ختبر فني م مسماهم الوظيليتم يليه ممن  الدراس ،  من جميع ملردات عين  %12.0نويمثلون نسب  
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  لكل مسمى من المسميين من جميع ملردات عين  الدراس  % 12دعم/خدمات ويمثلون نسب  ن وعامل

    % ..0فني أشع  ويمثلون نسب  ن مسماهم الوظيليوالباقي ممن 

 توزيع مفردات عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة -.

 حسب سنوات الخبرةة الدراس ( التوزيع التكراري والنسبي المئوي لمفردات عينة2جدول رقم )

 

 النسب  % العدد سنوات الخبرة

 9. 1 أقل من سن 

 6.8 8 سنوات 3من سن  إلى 

 18.8 22 سنوات .سنوات إلى  4من 

 42.7 50 سنوات 18سنوات إلى  6من 

 22.2 26 سن  .1سن  إلى  11من 

 8.5 10 سن  .1أكثر من 

Total 117 100.0 

 

 
 ني للتوزيع النسبي المئوي لمفردات عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة( التمثيل البيا12شكل رقم )

 

 6  يلاحم أن معظم ملردات عين  الدراس  سنوات خبرتهم من .  والشكل رقم ن0من خلال الجدول رقمن

   من جميع ملردات عين  الدراس  ، تم يليه ممن سنوات %42.6سنوات ويمثلون نسب  ن  18سنوات إلى 

  من جميع ملردات عين  الدراس  ، تم يليه %22.2سن  ويمثلون نسب  ن  .1سن  إلى  11خبرتهم من 

  من جميع ملردات عين  %10.0سنوات ويمثلون نسب  ن  .سنوات إلى  4ممن سنوات خبرتهم من 

  من جميع ملردات عين  %..0سن  ويمثلون نسب  ن  .1الدراس  ، تم يليه ممن سنوات خبرتهم أكثر من 
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  من جميع ملردات عين  %0..سن  ويمثلون نسب  ن  .1، تم يليه ممن سنوات خبرتهم أكثر من الدراس  

  من جميع ملردات %8.9سنوات ويمثلون نسب  ن  3الدراس  والباقي ممن سنوات خبرتهم من سن  إلى 

ن عين  الدراس . وبصورة عام  نلاحم أن معظم ملردات العين  لهم خبرة كبيرة مما يجعلهم يدركو

 استمارة الاستبيان بشكل صحيح والإسهام بشكل فعال في الإجاب  على أسئل  الاستبيان.  
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 : تحليل واختبار الفرضياتالمبحث الثاني

 

 الفرضيات الفرعية للدراسة  اختبار -: اولاا 

 مستوى الحوافز المادية  -1

المئوي لإجابات مفردات عينة الدراسة على العبارات  ( التوزيع التكراري والنسبي2جدول رقم )

 بمستوى الحوافز المادية ودرجات الموافقة عليها حسب أسلوب التوزيع النسبي المتعلقة

 م
 العبارة

لا  

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق
 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة

درجة 

 الموافقة

1 
أحصل على مكافآت دوري  نظير 

 .الأداء المتميّز

 التكرار

18 41 23 25 10 
 

 النسب %
15.4 35.0 19.7 21.4 8.5 

 منخلض 

يتم تطبيق نظام عادل ومنظّم  0

 .للعلاوات المالي 

 التكرار

9 54 25 19 10 
 

 النسب %
7.7 46.2 21.4 16.2 8.5 

 منخلض 

أكُافأ ماليًا عند العمل الإضافي أو  3

 .خارج الدوام الرسمي

 التكرار

7 8 8 83 11 
 

 %النسب 
6.0 6.8 6.8 70.9 9.4 

 عالي 

2 

يوجد تمييز مالي للعاملين في 

الأقسام ذات الجهد العالي 

 .نكالطوارع 

 التكرار

12 15 54 32 4 
 

 النسب %
10.3 12.8 46.2 27.4 3.4 

 متوسط 

2 
أحصل على حوافز مادي  عند 

تحقيق الأهداف أو المىشرات 

 .المهني 

 التكرار

12 45 41 12 7 
 

  %النسب
10.3 38.5 35.0 10.3 6.0 

 منخلض 
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 م
 العبارة

لا  

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق
 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة

درجة 

 الموافقة

تتناسل الحوافز المالي  مع أعباء  6

 .العمل والمسىوليات

 التكرار

21 76 10 3 7 
 

 النسب %

17.9 65.0 8.5 2.6 6.0 

 منخلض 

2 
توجد تسهيلات مالي  إضافي  

نبدل سكن، نقل، تغذي ...  

 .للعاملين

 التكرار

34 48 11 17 7 
 

 النسب %

29.1 41.0 9.4 14.5 6.0 

 منخلض 

أشعر بالرضا عن النظام المالي  2

 .والحوافز المقدمّ 

 التكرار

34 64 11 4 4 
 

 النسب %

29.1 54.7 9.4 3.4 3.4 

 منخلض 

 

  أن:  يلاحم 9من خلال الجدول رقم ن

 - التالية: درجة الموافقة عالية على العبارة -أ

 .دوام الرسميأكُافأ مالياً عند العمل الإضافي أو خارج ال .1

 - التالية: درجة الموافقة متوسطة على العبارة -ب

 .يوجد تمييز مالي للعاملين في الأقسام ذات الجهد العالي نكالطوارع  .1

  التالية: درجات الموافقة منخفضة على العبارات -ت

 .أحصل على مكافآت دوري  نظير الأداء المتميزّ .1

 .يتم تطبيق نظام عادل ومنظّم للعلاوات المالي  .2

 .أحصل على حوافز مادي  عند تحقيق الأهداف أو المىشرات المهني  .3

 .تتناسل الحوافز المالي  مع أعباء العمل والمسىوليات .4

 .توجد تسهيلات مالي  إضافي  نبدل سكن، نقل، تغذي ...  للعاملين ..
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 .أشعر بالرضا عن النظام المالي والحوافز المقدمّ  ..

تم استخدام  بمستوى الحوافز المادي  العبارات المتعلق عبارة من  ولاختبار معنوي  درج  الموافق  على كل

حيث كانت   ،18  فكانت النتائج كما في الجدول رقم ن3نحول متوسع المقياس  ولكونسوناختبار 

 اللرضي  الصلري  والبديل  لها لكل عبارة على النحو التالي

  3ن متوسط المقياس ختلف معنويا عنمتوسع درج  الموافق  على العبارة لا ي الفرضية الصفرية:

  3ن متوسط المقياس متوسع درج  الموافق  على العبارة يختلف معنويا عن مقابل الفرضية البديلة:

بمستوى  العبارات المتعلقةحول متوسط كل عبارة من  ولكونسون( نتائج اختبار 12جدول رقم )

 الحوافز المادية

 م
 العبارة

الانحراف  المتوسط

 المعياري

إحصائي 

 الاختبار

الدلالة 

 المحسوبة

1 
أحصل على مكافآت دوري  نظير الأداء 

 .المتميّز
2.73 1.208 -2.334 .020 

2 
يتم تطبيق نظام عادل ومنظّم للعلاوات 

 .المالي 
2.72 1.097 -2.523 .012 

3 
أكُافأ ماليًا عند العمل الإضافي أو خارج 

 .الدوام الرسمي
3.71 .947 -6.296 .000 

4 
يوجد تمييز مالي للعاملين في الأقسام ذات 

 .الجهد العالي نكالطوارع 
3.01 .978 -.130 .896 

. 
أحصل على حوافز مادي  عند تحقيق 

 .الأهداف أو المىشرات المهني 
2.63 1.005 -3.540 .000 

. 
تتناسل الحوافز المالي  مع أعباء العمل 

 .والمسىوليات
2.14 .946 -6.941 .000 

6 
د تسهيلات مالي  إضافي  نبدل سكن، توج

 .نقل، تغذي ...  للعاملين
2.27 1.201 -5.470 .000 

0 
أشعر بالرضا عن النظام المالي والحوافز 

 .المقدمّ 
1.97 .914 -7.699 .000 

 

 -أن: ( يلاحظ 2من خلال الجدول رقم )
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ت عينة الدراسة ومتوسط إجابات مفردا (2.22)الدلالة المحسوبة أقل من مستوي المعنوية  -أ

 -التالية: ( للعبارة 3يزيد عن متوسط المقياس )

 .أكُافأ مالياً عند العمل الإضافي أو خارج الدوام الرسمي .1

لذلك نرفض اللرضي  الصلري  لهذه العبارة ونقبل اللرضي  البديل  لها وحيث أن متوسع إجابات ملردات 

وهذا يدل على وجود ارتلاع معنوي في   ،3اس نعين  الدراس  على هذه العبارة يزيد عن متوسع المقي

 درج  الموافق  على هذه العبارة

 -التالية: للعبارة  (2.22)الدلالة المحسوبة أكبر من مستوى المعنوية  -ب

 .يوجد تمييز مالي للعاملين في الأقسام ذات الجهد العالي نكالطوارع  .1

 درج  الموافق  على هذه العبارة متوسط أن ى لذلك لا نرفض اللرضي  الصلري  لهذه العبارة وهذا يدل عل

ومتوسطات إجابات مفردات عينة  (2.22)الدلالات المحسوبة أقل من مستوي المعنوية  -ت

 -التالية: ( للعبارات 3الدراسة تقل عن متوسط المقياس )

 .أحصل على مكافآت دوري  نظير الأداء المتميزّ .1

 . يتم تطبيق نظام عادل ومنظّم للعلاوات المالي .2

 .أحصل على حوافز مادي  عند تحقيق الأهداف أو المىشرات المهني  .3

 .تتناسل الحوافز المالي  مع أعباء العمل والمسىوليات .4

 .توجد تسهيلات مالي  إضافي  نبدل سكن، نقل، تغذي ...  للعاملين ..

 .أشعر بالرضا عن النظام المالي والحوافز المقدمّ  ..

لعبارات ونقبل اللرضيات البديل  لها وحيث أن متوسطات إجابات لذلك نرفض اللرضيات الصلري  لهذه ا

وهذا يدل على وجود انخلاض   ،3ملردات عين  الدراس  على هذه العبارات تقل عن متوسع المقياس ن

 معنوي في درجات الموافق  على هذه العبارات

سطات إجابات ملردات عين  ولاختبار اللرضي  اللرعي  المتعلق  بمستوى الحوافز المادي  تم إيجاد متو

  3حول متوسع المقياس ن  Zواستخدام اختبار ن اللرضي ،الدراس  على جميع العبارات المتعلق  بهذه 

 التالي:حيث كانت اللرضي  الصلري  والبديل  لها على النحو   ،18فكانت النتائج كما بالجدول رقم ن

بارات المتعلق  بمستوى الحوافز المادي  لا متوسع درج  الموافق  على جميع الع الفرضية الصفرية:

  3نيختلف معنويا عن متوسع المقياس 
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متوسع درج  الموافق  على جميع العبارات المتعلق  بمستوى الحوافز المادي  يختلف  الفرضية البديلة:

  3نمعنويا عن متوسع المقياس 

 

جميع العبارات المتعلقة بمستوى  حول متوسط درجة الموافقة على (Zاختبار)( نتائج 11الجدول رقم )

 الحوافز المادية 

 البيان
الانحراف  المتوسط العام

 المعياري

إحصائي 

 الاختبار

الدلالة 

 المحسوبة

 مستوى الحوافز المادية

2.6474 .72565 -5.255 .000 

 

وهي   8.888نبدلال  محسوب    5.255-  يلاحم أن قيم  إحصائي الاختبار ن18من خلال الجدول رقم ن

وحيث أن  البديل ،لذلك نرفض اللرضي  الصلري  ونقبل اللرضي    .8.8نأقل من مستوى المعنوي  

وهذا يشير   ،3  وهو يقل عن متوسع المقياس ن464..2نالمتوسع العام لإجابات ملردات عين  الدراس  

 -أن: حيث  إلى وجود انخلاض في مستوى الحوافز المادي 

 .فآت دوري  نظير الأداء المتميزّلا يحصل العاملون على مكا  أ

 .لا يتم تطبيق نظام عادل ومنظّم للعلاوات المالي   ب

 .لا يحصل العاملون على حوافز مادي  عند تحقيق الأهداف أو المىشرات المهني   ج

 .لا تتناسل الحوافز المالي  مع أعباء العمل والمسىوليات  د

 ...  للعاملينلا توجد تسهيلات مالي  إضافي  نبدل سكن، نقل، تغذي .  ه

 .لا يشعر العاملون بالرضا عن النظام المالي والحوافز المقدمّ   و
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 مستوى الحوافز المعنوية -0

 

( التوزيع التكراري والنسبي المئوي لإجابات مفردات عينة الدراسة على العبارات 10جدول رقم )

 لوب التوزيع النسبيبمستوى الحوافز المعنوية ودرجات الموافقة عليها حسب أس المتعلقة

 م
 العبارة

لا  

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق
 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة

درجة 

 الموافقة

1 
أحصل على كلمات شكر أو 

إشادة من المسىولين عند أدائي 

 .الجيّد

 التكرار

7 16 34 50 10 
 

 النسب %
6.0 13.7 29.1 42.7 8.5 

 عالية

0 

يتم تكريمي في المناسبات 

لل السنوي الرسمي  أو الح

 .للمستشلى

 التكرار

15 35 50 14 3 
 

 النسب %
12.8 29.9 42.7 12.0 2.6 

 متوسطة

3 

أشارك في برامج تدريبي  

 .وتطوير مهني بانتظام

 

 التكرار

4 24 36 43 10 
 

 النسب %
3.4 20.5 30.8 36.8 8.5 

 عالية

2 

أمُنَح فرصًا للترقي  أو الترقيم 

 .الوظيلي حسل الكلاءة

 رارالتك

13 27 56 14 7 
 

 النسب %
11.1 23.1 47.9 12.0 6.0 

 متوسطة

2 

أشعر بالتقدير من الزملاء 

 .والمسىولين في بيئ  عملي

 التكرار

1 7 8 61 40 
 

 النسب %
.9 6.0 6.8 52.1 34.2 

 عالية

يتم إشراكي في اتخاذ القرارات  6

 .التي تتعلق بمهامي

 التكرار

9 20 33 46 9 
 

 النسب %

7.7 17.1 28.2 39.3 7.7 
 عالية
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 م
 العبارة

لا  

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق
 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة

درجة 

 الموافقة

2 

يوجد تواصل ملتوج وبنّاء بيني 

 .وبين الإدارة العليا

 التكرار

23 15 31 41 7 
 

 النسب %

19.7 12.8 26.5 35.0 6.0 
 عالية

2 

يشعر العاملون بروج اللريق 

والعمل الجماعي داخل 

 .المستشلى

 التكرار

6 10 32 57 12 
 

 النسب %

5.1 8.5 27.4 48.7 10.3 
 عالية

2 

ينُظر إلى أفكاري ومقترحاتي 

 .بجديّ  من قبل الإدارة

 التكرار

15 24 58 15 5 
 

 النسب %

12.8 20.5 49.6 12.8 4.3 
 متوسطة

12 

ترُاعى الجوانل النلسي  

والاجتماعي  للعاملين من قبل 

 .الإدارة

 التكرار

13 9 11 73 11 
 

 النسب %

11.1 7.7 9.4 62.4 9.4 
 عالية

 

  أن:  يلاحم 12من خلال الجدول رقم ن

  التالية: درجات الموافقة عالية على العبارات -أ

 .أحصل على كلمات شكر أو إشادة من المسىولين عند أدائي الجيدّ .1

 .أشارك في برامج تدريبي  وتطوير مهني بانتظام .2

 .أشعر بالتقدير من الزملاء والمسىولين في بيئ  عملي .3

 .لقرارات التي تتعلق بمهامييتم إشراكي في اتخاذ ا .4

 .يوجد تواصل ملتوج وبناّء بيني وبين الإدارة العليا ..

 .يشعر العاملون بروج اللريق والعمل الجماعي داخل المستشلى ..

 .ترُاعى الجوانل النلسي  والاجتماعي  للعاملين من قبل الإدارة .6

  التالية: درجات الموافقة متوسطة على العبارات -ب
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 .اسبات الرسمي  أو الحلل السنوي للمستشلىيتم تكريمي في المن .1

 .أمُنَح فرصًا للترقي  أو الترقيم الوظيلي حسل الكلاءة .2

 .ينُظر إلى أفكاري ومقترحاتي بجديّ  من قبل الإدارة .3

بمستوى الحوافز المعنوي  تم  العبارات المتعلق ولاختبار معنوي  درج  الموافق  على كل عبارة من 

حيث   ،12  فكانت النتائج كما في الجدول رقم ن3نن حول متوسع المقياس استخدام اختبار ولكوكسو

 كانت اللرضي  الصلري  والبديل  لها لكل عبارة على النحو التالي

  3نمتوسع المقياس  متوسع درج  الموافق  على العبارة لا يختلف معنويا عن الفرضية الصفرية:

  3نمتوسع المقياس  على العبارة يختلف معنويا عنمتوسع درج  الموافق   مقابل الفرضية البديلة:

بمستوى  العبارات المتعلقة( نتائج اختبار ولكوكسون حول متوسط كل عبارة من 13جدول رقم )

 الحوافز المعنوية
 

 م
 العبارة

الانحراف  المتوسط

 المعياري

إحصائي 

 الاختبار

الدلالة 

 المحسوبة

لين أحصل على كلمات شكر أو إشادة من المسىو 1

 .عند أدائي الجيدّ
3.34 1.018 -3.311 .001 

يتم تكريمي في المناسبات الرسمي  أو الحلل  2

 .السنوي للمستشلى
2.62 .945 -4.040 .000 

 .أشارك في برامج تدريبي  وتطوير مهني بانتظام 3
3.26 .995 -2.775 .006 

أمُنَح فرصًا للترقي  أو الترقيم الوظيلي حسل  4

 .الكلاءة
2.79 .999 -2.182 .029 

أشعر بالتقدير من الزملاء والمسىولين في بيئ   .

 .عملي
4.13 .846 -8.374 .000 

يتم إشراكي في اتخاذ القرارات التي تتعلق  .

 .بمهامي
3.22 1.068 -2.072 .038 

يوجد تواصل ملتوج وبنّاء بيني وبين الإدارة  6

 .العليا
2.95 1.231 -.904 .366 
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 م
 العبارة

الانحراف  المتوسط

 المعياري

إحصائي 

 الاختبار

الدلالة 

 المحسوبة

لون بروج اللريق والعمل الجماعي يشعر العام 0

 .داخل المستشلى
3.50 .970 -4.811 .000 

ينُظر إلى أفكاري ومقترحاتي بجديّ  من قبل  9

 .الإدارة
2.75 .982 -2.656 .008 

ترُاعى الجوانل النلسي  والاجتماعي  للعاملين  18

 .من قبل الإدارة
3.51 1.127 -4.137 .000 

 

 -أن: يلاحظ ( 13من خلال الجدول رقم )

ومتوسطات إجابات مفردات عينة  (2.22)الدلالات المحسوبة أقل من مستوي المعنوية  -أ

 -التالية: ( للعبارات 3الدراسة تزيد عن متوسط المقياس )

 .أحصل على كلمات شكر أو إشادة من المسىولين عند أدائي الجيدّ .1

 .أشارك في برامج تدريبي  وتطوير مهني بانتظام .2

 .ر من الزملاء والمسىولين في بيئ  عمليأشعر بالتقدي .3

 .يتم إشراكي في اتخاذ القرارات التي تتعلق بمهامي .4

 .يشعر العاملون بروج اللريق والعمل الجماعي داخل المستشلى ..

 .ترُاعى الجوانل النلسي  والاجتماعي  للعاملين من قبل الإدارة ..

ت البديل  لها وحيث أن متوسطات إجابات لذلك نرفض اللرضيات الصلري  لهذه العبارات ونقبل اللرضيا

وهذا يدل على وجود ارتلاع   ،3ملردات عين  الدراس  على هذه العبارات تزيد عن متوسع المقياس ن

 معنوي في درجات الموافق  على هذه العبارات

 -التالية: للعبارة  (2.22)الدلالة المحسوبة أكبر من مستوى المعنوية  -ب

 .بيني وبين الإدارة العليا يوجد تواصل ملتوج وبناّء .1

 درج  الموافق  على هذه العبارة متوسط أن لذلك لا نرفض اللرضي  الصلري  لهذه العبارة وهذا يدل على 

ومتوسطات إجابات مفردات عينة  (2.22)الدلالات المحسوبة أقل من مستوي المعنوية  -ت

 -التالية: ( للعبارات 3الدراسة تقل عن متوسط المقياس )
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 .ريمي في المناسبات الرسمي  أو الحلل السنوي للمستشلىيتم تك .1

 .أمُنَح فرصًا للترقي  أو الترقيم الوظيلي حسل الكلاءة .2

 .ينُظر إلى أفكاري ومقترحاتي بجديّ  من قبل الإدارة .3

لذلك نرفض اللرضيات الصلري  لهذه العبارات ونقبل اللرضيات البديل  لها وحيث أن متوسطات إجابات 

وجود انخلاض  وهذا يدل على  ،3  الدراس  على هذه العبارات تقل عن متوسع المقياس نملردات عين

 معنوي في درجات الموافق  على هذه العبارات

ولاختبار اللرضي  اللرعي  المتعلق  بمستوى الحوافز المعنوي  تم إيجاد متوسطات إجابات ملردات عين  

  3متوسع المقياس ن   حولZواستخدام اختبار ن رضي ،اللالدراس  على جميع العبارات المتعلق  بهذه 

 التالي:حيث كانت اللرضي  الصلري  والبديل  لها على النحو   ،13فكانت النتائج كما بالجدول رقم ن

متوسع درج  الموافق  على جميع العبارات المتعلق  بمستوى الحوافز المعنوي  لا  الفرضية الصفرية:

  3نقياس متوسع الم يختلف معنويا عن

بمستوى الحوافز المعنوي  يختلف  متوسع درج  الموافق  على جميع العبارات المتعلق  الفرضية البديلة:

  3نمعنويا عن متوسع المقياس 

 

العبارات المتعلقة بمستوى متوسع درج  الموافق  على جميع حول  (Zاختبار)( نتائج 12الجدول رقم )

 الحوافز المعنوية 

 البيان
الانحراف  لعامالمتوسط ا

 المعياري

إحصائي 

 الاختبار

الدلالة 

 المحسوبة

 مستوى الحوافز المعنوية

3.2077 .70639 3.180 .002 

 

وهي   8.888ن  بدلال  محسوب  3.180  يلاحم أن قيم  إحصائي الاختبار ن14من خلال الجدول رقم ن

وحيث أن  البديل ،اللرضي  لذلك نرفض اللرضي  الصلري  ونقبل   .8.8نأقل من مستوى المعنوي  

وهذا يشير   ،3وهو يزيد عن متوسع المقياس ن  3.2077المتوسع العام لإجابات ملردات عين  الدراس  ن

 -أن: حيث  مستوى الحوافز المعنوي  إلى وجود ارتلاع في

 .يشارك العاملون في برامج تدريبي  وتطوير مهني بانتظام .1

 .والمسىولين في بيئ  عملييشعر العاملون بالتقدير من الزملاء  .2

 .يتم إشراك العاملون في اتخاذ القرارات التي تتعلق بمهامهم .3
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 .يشعر العاملون بروج اللريق والعمل الجماعي داخل المستشلى .4

 .ترُاعى الجوانل النلسي  والاجتماعي  للعاملين من قبل الإدارة ..

 مستوى الحوافز بصورة عامة -3

تلم إيجلاد متوسلطات إجابلات  بمسلتوى الحلوافز بصلورة عامل  لاختبار اللرضي  اللرعي  المتعلقل 

ملردات عين  الدراسل  عللى جميلع العبلارات المتعلقل  بهلذه اللرضلي  والمتمثلل  فلي نمسلتوى الحلوافز 

  فكانلت النتلائج 3حلول متوسلع المقيلاس ن (Zواستخدام اختبار ن  ،الحوافز المادي  ومستوىالمعنوي  

 التالي:نت اللرضي  الصلري  والبديل  لها على النحو حيث كا  ،14كما بالجدول رقم ن

بمستوى الحوافز بصورة  متوسع درج  الموافق  على جميع العبارات المتعلق  الفرضية الصفرية:

  3نلا يختلف معنويا عن متوسع المقياس  عام 

 بصورة عام بمستوى الحوافز  متوسع درج  الموافق  على جميع العبارات المتعلق  الفرضية البديلة:

  3نيختلف معنويا عن متوسع المقياس 

 

ارات المتعلقة بمستوى حول متوسط درجة الموافقة على جميع العب (Zاختبار)( نتائج 12الجدول رقم )

 الحوافز بصورة عامة

 

  وهي 8.409  بدلال  محسوب  ن695.-  يلاحم أن قيم  إحصائي الاختبار ن.1من خلال الجدول رقم ن

وهذا يشير إلى وجود تدني في  الصلري ،لذلك لا نرفض اللرضي    .8.8نأكبر من مستوى المعنوي  

 -أن: حيث مستوى الحوافز بصورة عام  

 انخفاض في مستوى الحوافز الماديةيوجد  -أ

 يوجد ارتفاع في مستوى الحوافز المعنوية -ب

 

 

 

 

 البيان
الانحراف  المتوسط العام

 المعياري

إحصائي 

 الاختبار

درجات 

 الحرية

الدلالة 

 المحسوبة

 مستوى الحوافز بصورة عامة

2.9587 .64327 -.695 116 .489 
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 مستوى أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي  -2

( التوزيع التكراري والنسبي المئوي لإجابات مفردات عينة الدراسة على العبارات 16جدول رقم )

دي والمؤسسي ودرجات الموافقة عليها حسب بمستوى أداء العاملين على المستوى الفر المتعلقة

 أسلوب التوزيع النسبي

 م
 العبارة

لا  

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق
 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة

درجة 

 الموافقة

1 
أحرص على الالتزام 

بالدوام والانضباط في 

 العمل.

 التكرار

88 7 5 68 37 
 

 النسب %
8.8 6.0 4.3 58.1 31.6 

 عالية

لموكل  إليّ أنجز المهام ا 0

 بكلاءة وفي الوقت المحدد.

 التكرار

3 8 3 68 35 
 

 النسب %
2.6 6.8 2.6 58.1 29.9 

 عالية

أساهم بلاعلي  في تحسين  3

 بالالتزام بالأداء المطلوب.

 التكرار

8 12 4 63 30 
 

 النسب %
6.8 10.3 3.4 53.8 25.6 

 عالية

2 

أحرص على التعامل 

باحترام ومهني  مع 

 ء والمراجعين.الزملا

 التكرار

88 3 6 63 45 
 

 النسب %
8.8 2.6 5.1 53.8 38.5 

 عالية جدا

2 
أستخدم مهارات التلكير 

والتحليل لحل المشكلات 

 التي تواجهني في العمل.

 التكرار

2 2 9 85 19 
 

 النسب %
1.7 1.7 7.7 72.6 16.2 

 عالية

أسعى باستمرار لتطوير  6

 .قدراتي ومهاراتي المهني 

 التكرار

3 1 7 68 38 
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 م
 العبارة

لا  

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق
 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة

درجة 

 الموافقة

 النسب %

2.6 .9 6.0 58.1 32.5 
 عالية

2 
ألتزم بكاف  التعليمات 

واللوائح والسياسات 

 المعتمدة في المستشلى.

 التكرار

1 3 14 74 25 
 

 النسب %
.9 2.6 12.0 63.2 21.4 

 عالية

2 

أشارك في اللعاليات أو 

الأنشط  التي تسهم في 

 .خدم  المستشلى والمجتمع

 التكرار

5 18 19 50 25 
 

 النسب %
4.3 15.4 16.2 42.7 21.4 

 عالية

2 
أبُدي مقترحات لتطوير 

وتحسين الأداء داخل القسم 

 الذي أعمل به.

 التكرار

1 13 14 72 17 
 

 النسب %
.9 11.1 12.0 61.5 14.5 

 عالية

12 
يحظى المستشلى باهتمام 

ومتابع  فعّال  من قبل 

 الإدارة العليا.

 التكرار

16 33 39 22 7 
 

 النسب %
13.7 28.2 33.3 18.8 6.0 

 متوسطة

11 
يحرص العاملون 

بالمستشلى على أداء 

 مهامهم بمهني  وإتقان.

 التكرار

3 34 32 41 7 
 

 النسب %
2.6 29.1 27.4 35.0 6.0 

 عالية

يتميز العاملون بالمستشلى  10

 بكلاءة عالي  وسمع  طيب .

 التكرار

88 12 40 53 12 
 

 النسب %
8.8 10.3 34.2 45.3 10.3 

 عالية
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 م
 العبارة

لا  

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق
 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة

درجة 

 الموافقة

يلتزم الموظلون بأداء  13

 مسىولياتهم بكلاءة.

 التكرار

2 33 41 33 8 
 

 النسب %

1.7 28.2 35.0 28.2 6.8 
 متوسطة

14 
يحترم العاملون مواعيد 

العمل ويلتزمون بها دون 

 تذمر.

 التكرار

12 49 32 16 8 
 

 النسب %

10.3 41.9 27.4 13.7 6.8 
 منخفضة

1. 

يلتزم العاملون في 

المستشلى باستقبال جميع 

 المرضى دون تمييز.

 التكرار

1 6 8 61 41 
 

 النسب %

.9 5.1 6.8 52.1 35.0 
 عالية

1. 

يتمتع الكادر الطبي 

بالمستشلى بخبرة علمي  

 ومهارات تخصصي .

 التكرار

3 16 18 53 27 
 

 النسب %

2.6 13.7 15.4 45.3 23.1 
 عالية

16 

الأطباء بالمستشلى مشهود 

لهم بالكلاءة المهني  والأداء 

 المتميز.

 التكرار

6 13 15 52 31 
 

 النسب %

5.1 11.1 12.8 44.4 26.5 
 عالية

 

درجات الموافقة عالية على جميع العبارات المتعلقة بمستوى  أن:  يلاحم .1من خلال الجدول رقم ن

 ى الفردي والمؤسسيأداء العاملين على المستو

 -التالية:  درجة الموافقة عالية جدا على العبارة -أ

  أحرص على التعامل باحترام ومهني  مع الزملاء والمراجعين. .1

  التالية: درجات الموافقة عالية على العبارات -ب
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 أحرص على الالتزام بالدوام والانضباط في العمل. .1

 حدد.أنجز المهام الموكل  إليّ بكلاءة وفي الوقت الم .2

 أساهم بلاعلي  في تحسين بالالتزام بالأداء المطلوب. .3

 أستخدم مهارات التلكير والتحليل لحل المشكلات التي تواجهني في العمل. .4

 أسعى باستمرار لتطوير قدراتي ومهاراتي المهني . ..

 ألتزم بكاف  التعليمات واللوائح والسياسات المعتمدة في المستشلى. ..

 نشط  التي تسهم في خدم  المستشلى والمجتمع.أشارك في اللعاليات أو الأ .2

 أبُدي مقترحات لتطوير وتحسين الأداء داخل القسم الذي أعمل به. .0

 يحرص العاملون بالمستشلى على أداء مهامهم بمهني  وإتقان. .9

 يتميز العاملون بالمستشلى بكلاءة عالي  وسمع  طيب . .18

 ون تمييز.يلتزم العاملون في المستشلى باستقبال جميع المرضى د .11

 يتمتع الكادر الطبي بالمستشلى بخبرة علمي  ومهارات تخصصي . .12

 الأطباء بالمستشلى مشهود لهم بالكلاءة المهني  والأداء المتميز. .13

  التالية: درجات الموافقة متوسطة على العبارات -ت

 يحظى المستشلى باهتمام ومتابع  فعاّل  من قبل الإدارة العليا. .1

 سىولياتهم بكلاءة.يلتزم الموظلون بأداء م .2

 - التالية: درجة الموافقة منخفضة على العبارة -ث

 يحترم العاملون مواعيد العمل ويلتزمون بها دون تذمر. .1

بمستوى أداء العاملين على  العبارات المتعلق ولاختبار معنوي  درج  الموافق  على كل عبارة من 

  فكانت النتائج كما 3نمتوسع المقياس  المستوى اللردي والمىسسي تم استخدام اختبار ولكوكسون حول

 حيث كانت اللرضي  الصلري  والبديل  لها لكل عبارة على النحو التالي  ،.1في الجدول رقم ن

  3ن متوسط المقياس متوسع درج  الموافق  على العبارة لا يختلف معنويا عن الفرضية الصفرية:

  3ن متوسط المقياس لعبارة يختلف معنويا عنمتوسع درج  الموافق  على ا مقابل الفرضية البديلة:
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بمستوى  العبارات المتعلقة( نتائج اختبار ولكوكسون حول متوسط كل عبارة من 12جدول رقم )

 أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي

 م
 العبارة

الانحراف  المتوسط

 المعياري

إحصائي 

 الاختبار

الدلالة 

 المحسوبة

1 
م بالدوام والانضباط أحرص على الالتزا

 في العمل.
4.15 .761 -8.786 .000 

2 
أنجز المهام الموكل  إليّ بكلاءة وفي 

 الوقت المحدد.
4.06 .912 -7.918 .000 

3 
أساهم بلاعلي  في تحسين بالالتزام بالأداء 

 المطلوب.
3.81 1.137 -6.004 .000 

4 
أحرص على التعامل باحترام ومهني  مع 

 عين.الزملاء والمراج
4.28 .680 -9.167 .000 

. 
أستخدم مهارات التلكير والتحليل لحل 

 المشكلات التي تواجهني في العمل.
4.00 .682 -8.741 .000 

. 
أسعى باستمرار لتطوير قدراتي 

 ومهاراتي المهني .
4.17 .791 -8.513 .000 

6 
ألتزم بكاف  التعليمات واللوائح والسياسات 

 المعتمدة في المستشلى.
4.02 .719 -8.600 .000 

0 
أشارك في اللعاليات أو الأنشط  التي 

 تسهم في خدم  المستشلى والمجتمع.
3.62 1.113 -5.150 .000 

9 
أبُدي مقترحات لتطوير وتحسين الأداء 

 داخل القسم الذي أعمل به.
3.78 .862 -7.181 .000 

18 
يحظى المستشلى باهتمام ومتابع  فعّال  

 العليا.من قبل الإدارة 
2.75 1.098 -2.381 .017 

11 
يحرص العاملون بالمستشلى على أداء 

 مهامهم بمهني  وإتقان.
3.13 .987 -1.413 .158 

12 
يتميز العاملون بالمستشلى بكلاءة عالي  

 وسمع  طيب .
3.56 .814 -6.083 .000 
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 م
 العبارة

الانحراف  المتوسط

 المعياري

إحصائي 

 الاختبار

الدلالة 

 المحسوبة

13 

 225. 1.212- 950. 3.10 يلتزم الموظلون بأداء مسىولياتهم بكلاءة.

14 
يحترم العاملون مواعيد العمل ويلتزمون 

 بها دون تذمر.
2.65 1.061 -3.236 .001 

1. 
يلتزم العاملون في المستشلى باستقبال 

 جميع المرضى دون تمييز.
4.15 .826 -8.486 .000 

1. 
يتمتع الكادر الطبي بالمستشلى بخبرة 

 علمي  ومهارات تخصصي .
3.73 1.047 -6.080 .000 

16 
بالمستشلى مشهود لهم بالكلاءة  الأطباء

 المهني  والأداء المتميز.
3.76 1.119 -5.879 .000 

 

 -أن: ( يلاحظ 12من خلال الجدول رقم )

ومتوسطات إجابات مفردات عينة  (2.22)الدلالات المحسوبة أقل من مستوي المعنوية  -أ

 التالية:( للعبارات 3الدراسة تزيد عن متوسط المقياس )

 تزام بالدوام والانضباط في العمل.أحرص على الال .1

 أنجز المهام الموكل  إليّ بكلاءة وفي الوقت المحدد. .2

 أساهم بلاعلي  في تحسين بالالتزام بالأداء المطلوب. .3

 أحرص على التعامل باحترام ومهني  مع الزملاء والمراجعين. .4

 أستخدم مهارات التلكير والتحليل لحل المشكلات التي تواجهني في العمل. ..

 سعى باستمرار لتطوير قدراتي ومهاراتي المهني .أ ..

 ألتزم بكاف  التعليمات واللوائح والسياسات المعتمدة في المستشلى. .6

 أشارك في اللعاليات أو الأنشط  التي تسهم في خدم  المستشلى والمجتمع. .0

 أبُدي مقترحات لتطوير وتحسين الأداء داخل القسم الذي أعمل به. .9

 ومتابع  فعاّل  من قبل الإدارة العليا. يحظى المستشلى باهتمام .18

 يتميز العاملون بالمستشلى بكلاءة عالي  وسمع  طيب . .11

 يلتزم الموظلون بأداء مسىولياتهم بكلاءة. .12
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 يلتزم العاملون في المستشلى باستقبال جميع المرضى دون تمييز. .13

 يتمتع الكادر الطبي بالمستشلى بخبرة علمي  ومهارات تخصصي . .14

 مستشلى مشهود لهم بالكلاءة المهني  والأداء المتميز.الأطباء بال ..1

لذلك نرفض اللرضيات الصلري  لهذه العبارات ونقبل اللرضيات البديل  لها وحيث أن متوسطات إجابات 

وهذا يدل على وجود ارتلاع   ،3ملردات عين  الدراس  على هذه العبارات تزيد عن متوسع المقياس ن

 لى هذه العباراتمعنوي في درجات الموافق  ع

 التالية:للعبارة  (2.22)الدلالة المحسوبة أكبر من مستوى المعنوية  -ب

 يحرص العاملون بالمستشلى على أداء مهامهم بمهني  وإتقان. .1

 درج  الموافق  على هذه العبارة متوسط أن لذلك لا نرفض اللرضي  الصلري  لهذه العبارة وهذا يدل على 

ومتوسط إجابات مفردات عينة الدراسة  (2.22)توي المعنوية الدلالة المحسوبة أقل من مس -ت

 -التالية: ( للعبارة 3يقل عن متوسط المقياس )

 يحترم العاملون مواعيد العمل ويلتزمون بها دون تذمر. .1

لذلك نرفض اللرضي  الصلري  لهذه العبارة ونقبل اللرضي  البديل  لها وحيث أن متوسع إجابات ملردات 

وجود انخلاض معنوي في  وهذا يدل على  ،3لى هذه العبارة يقل عن متوسع المقياس نعين  الدراس  ع

 درج  الموافق  على هذه العبارة

ولاختبار اللرضي  اللرعي  المتعلق  بمستوى أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي تم إيجاد 

واستخدام اختبار  اللرضي ،ق  بهذه متوسطات إجابات ملردات عين  الدراس  على جميع العبارات المتعل

حيث كانت اللرضي  الصلري    ،10  فكانت النتائج كما بالجدول رقم ن3حول متوسع المقياس ن (Zن

 التالي:والبديل  لها على النحو 

متوسع درج  الموافق  على جميع العبارات المتعلق  بمستوى أداء العاملين على  الفرضية الصفرية:

  3نالمىسسي لا يختلف معنويا عن متوسع المقياس المستوى اللردي و

متوسع درج  الموافق  على جميع العبارات المتعلق  بمستوى أداء العاملين على  الفرضية البديلة:

  3نالمستوى اللردي والمىسسي يختلف معنويا عن متوسع المقياس 
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جميع العبارات المتعلقة بمستوى حول متوسط درجة الموافقة على  (Z)اختبار ( نتائج 12الجدول رقم )

 أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي 

 البيان
الانحراف  المتوسط العام

 المعياري

إحصائي 

 الاختبار

الدلالة 

 المحسوبة

مستوى أداء العاملين على المستوى الفردي 

 000. 12.471 59783. 3.6893 والمؤسسي

 

وهي   8.888نبدلال  محسوب    12.471يم  إحصائي الاختبار ن  يلاحم أن ق10من خلال الجدول رقم ن

وحيث أن  البديل ،لذلك نرفض اللرضي  الصلري  ونقبل اللرضي    .8.8نأقل من مستوى المعنوي  

وهذا يشير   ،3وهو يزيد عن متوسع المقياس ن  3.6893المتوسع العام لإجابات ملردات عين  الدراس  ن

 -أن: حيث  ى أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسيإلى وجود ارتلاع في مستو

 أحرص على الالتزام بالدوام والانضباط في العمل. .1

 أنجز المهام الموكل  إليّ بكلاءة وفي الوقت المحدد. .2

 أساهم بلاعلي  في تحسين بالالتزام بالأداء المطلوب. .3

 أحرص على التعامل باحترام ومهني  مع الزملاء والمراجعين. .4

 ستخدم مهارات التلكير والتحليل لحل المشكلات التي تواجهني في العمل.أ ..

 أسعى باستمرار لتطوير قدراتي ومهاراتي المهني . ..

 ألتزم بكاف  التعليمات واللوائح والسياسات المعتمدة في المستشلى. .6

 أشارك في اللعاليات أو الأنشط  التي تسهم في خدم  المستشلى والمجتمع. .0

 لتطوير وتحسين الأداء داخل القسم الذي أعمل به.أبُدي مقترحات  .9

 يحظى المستشلى باهتمام ومتابع  فعاّل  من قبل الإدارة العليا. .18

 يتميز العاملون بالمستشلى بكلاءة عالي  وسمع  طيب . .11

 يلتزم الموظلون بأداء مسىولياتهم بكلاءة. .12

 يلتزم العاملون في المستشلى باستقبال جميع المرضى دون تمييز. .13

 تمتع الكادر الطبي بالمستشلى بخبرة علمي  ومهارات تخصصي .ي .14

 الأطباء بالمستشلى مشهود لهم بالكلاءة المهني  والأداء المتميز. ..1
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ا   اختبار الفرضية الرئيسية للدراسة -: تانيا

 على أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي  الحوافز الماديةأثر  -1

على أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي تم استخدام أسلوب تحليل  الحوافز المادي أثر لمعرف  

على متوسطات إجابات ملردات العين  على جميع   Simple linear regressionنالانحدار البسيع 

 ومتوسطاتالعبارات المتعلق  بمستوى أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي كمتغير تابع 

العين  على جميع العبارات المتعلق  بالحوافز المادي  كمتغير مستقل فكانت النتائج كما  إجابات ملردات

  . 19،28،21بالجداول رقم ن

 

على أداء  ( نتائج اختبار معامل الارتباط ومعامل التحديد المتعلقة بأثر الحوافز المادية12جدول رقم )

 العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي

 معامل

 Rبيرسون ارتباط 

R Square 

 مربع معامل الارتباط

Adjusted R Square 

 مربع معامل الارتباط المعدل

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ المعياري للتقدير

a.277 .076 .068 .57701 

 

بخطأ  .8.86  ومعامل التحديد ن277.  نلاحم أن قيم  معامل ارتباط بيرسون ن19من الجدول رقم ن

  وهو مقدار صغير نسبياً وهذا يدل 6681..8ن  Standard Error of the Estimateقدير معياري للت

على وجود أثر موجل ذو دلال  إحصائي  للمتغير المستقل نالحوافز المادي    على المتغير التابع نأداء 

ع نأداء   من التباينات في المتغير التاب %..6العاملين على المستوى اللردي والمىسسي  حيث أن ن 

العاملين على المستوى اللردي والمىسسي   يلُسرها التباين في المتغير المستقل نالحوافز المادي    إذا لم 

يتأثر المتغير التابع نأداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي  إلا بأثر المتغير المستقل نالحوافز 

 المادي    
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أداء العاملين على )المادية( على لأثر )الحوافز  (ANOVA)اين جدول تحليل التب (02جدول رقم )

 المستوى الفردي والمؤسسي(  

 
Sum of Squares 

 مجموع المربعات

d. f. 

درجات 

 الحري 

Mean Square 

 متوسع المربعات

F-Test 

 إحصاء الاختبار

P-value 

 الدلال  الإحصائي 

Regression 

 الانحدار
3.172 1 3.172 9.526 a.003 

Residual 

 البواقي
38.288 115 .333   

Total 

 الإجمالي
41.459 116    

 .8.8*   دال إحصائياً عند مستوى المعنوي   

  وهي 8.888نبدلال  إحصائي    =Fc .2..9ن F  نلاحم أن قيم  إحصاءه الاختبار 28نمن الجدول رقم 

 موفق معنوي ندال إحصائياً .  مما يشير إلى أن النموذج ال.8.8أقل من مستوى المعنوي  ن

 

أداء العاملين على )المادية( على الحوافز )لأثر نتائج تقدير معاملات الانحدار  (01جدول رقم )

 المستوى الفردي والمؤسسي(

 
 معاملات

 Bالانحدار 

 الخطأ المعياري

Std. Error 

 معاملات

الانحدار المعياري 

Beta 

 قيمة إحصاءه

 Tالاختبار 

 ئيةالدلالة الإحصا

P- Value 

(Constant) 3.086 .203  15.232 .000 

 003. 3.086 277. 074. 228. الحوافز المادي 

 .8.8*   دال إحصائياً عند مستوى المعنوي     

على نأداء العاملين على المستوى  المادي  نموذج الانحدار لأثر نالحوافز    يكون21نمن الجدول رقم 

 صورة التالي :بال والمىسسي  يكوناللردي 

1X228.0086.3Y  

 حيث 

Y 1            أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي      يمثلX  مستوى الحوافز المادي يمثل 

 أداء العاملين على المستوىنعلى  المادي  الحوافز نلأثر من النموذج نلاحم أن قيم  معامل انحدار 

  مما .8.8ن، وهي أقل من مستوى المعنوي   8.888بدلال  إحصائي  ن  8.220ن والمىسسي اللردي 

تأثير معنوي في  المادي  المستقل نالحوافز  أن للمتغيريشير إلى معنوي  معامل الانحدار، وهذا يعني 

  والمىسسي أداء العاملين على المستوى اللردي نالتابع المتغير 

السابق أن إشارة معامل الانحدار في النموذج   21نئي  المدون  بالجدول ويتضح من النتائج الإحصا

أداء نالتابع المتغير  المادي   فيذلك إلى أن أثر المتغير المستقل نالحوافز    يشيرالموفق موجب  ن+
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أي كلما زاد مستوى المتغير المستقل نالحوافز  والمىسسي  ايجابيالعاملين على المستوى اللردي 

بقيم   والمىسسي أداء العاملين على المستوى اللردي نالتابع بوحدة واحدة زاد مستوى المتغير    المادي

   من الوحدة.8.220ن

 على أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي  الحوافز المعنويةأثر  -0

تخدام أسلوب أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي تم اسعلى  الحوافز المعنوي أثر لمعرف  

على متوسطات إجابات ملردات العين  على   Simple linear regressionنتحليل الانحدار البسيع 

 ومتوسطاتجميع العبارات المتعلق  بمستوى أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي كمتغير تابع 

كمتغير مستقل فكانت النتائج كما  إجابات ملردات العين  على جميع العبارات المتعلق  بالحوافز المعنوي 

   22،23،24بالجداول رقم ن

 

على أداء  الحوافز المعنوية ( نتائج اختبار معامل الارتباط ومعامل التحديد المتعلقة بأثر00جدول رقم )

 العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي

 معامل

 Rارتباط بيرسون 

R Square 

 مربع معامل الارتباط

Adjusted R Square 

 مربع معامل الارتباط المعدل

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ المعياري للتقدير

a.598 .358 .352 .48116 

 

  بخطأ 83.0  ومعامل التحديد ن598.  نلاحم أن قيم  معامل ارتباط بيرسون ن22من الجدول رقم ن

مقدار صغير نسبياً وهذا يدل   وهو  .8.4011ن Standard Error of the Estimateمعياري للتقدير 

على وجود أثر موجل ذو دلال  إحصائي  للمتغير المستقل نالحوافز المعنوي   على المتغير التابع نأداء 

  من التباينات في المتغير التابع نأداء  % 0..3العاملين على المستوى اللردي والمىسسي  حيث أن ن

سرها التباين في المتغير المستقل نالحوافز المعنوي   إذا لم العاملين على المستوى اللردي والمىسسي   يلُ

يتأثر المتغير التابع نأداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي  إلا بأثر المتغير المستقل نالحوافز 

 المعنوي     
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ملين على أداء العا)المعنوية( على لأثر )الحوافز  (ANOVA)جدول تحليل التباين  (03جدول رقم )

 المستوى الفردي والمؤسسي(  

 
Sum of Squares 

 مجموع المربعات

d. f. 

درجات 

 الحري 

Mean Square 

 متوسع المربعات

F-Test 

 إحصاء الاختبار

P-value 

 الدلال  الإحصائي 

Regression 

 الانحدار
14.835 1 14.835 64.076 a.000 

Residual 

 البواقي
26.624 115 .232   

Total 

 جماليالإ
41.459 116    

 .8.8*   دال إحصائياً عند مستوى المعنوي   

  8.888نبدلال  إحصائي    =Fc .4.86.ن F  نلاحم أن قيم  إحصاءه الاختبار 23نمن الجدول رقم 

   مما يشير إلى أن النموذج الموفق معنوي ندال إحصائياً ..8.8وهي أقل من مستوى المعنوي  ن

 

أداء العاملين على )على  المعنوية(الحوافز )لأثر ئج تقدير معاملات الانحدار ( نتا02جدول رقم )

 المستوى الفردي والمؤسسي(  

 
 معاملات

 Bالانحدار 

 الخطأ المعياري

Std. Error 

 معاملات

الانحدار المعياري 

Beta 

 قيمة إحصاءه

 Tالاختبار 

 الدلالة الإحصائية

P- Value 

(Constant) 2.065 .208  9.945 .000 

 000. 8.005 598. 063. 506. الحوافز المعنوي 

 .8.8*   دال إحصائياً عند مستوى المعنوي     

نموذج الانحدار لأثر نالحوافز المعنوي   على نأداء العاملين على المستوى    يكون24نمن الجدول رقم 

 بالصورة التالي : والمىسسي  يكوناللردي 

2X506.0065.2Y  

 حيث 

Y 2            أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي     يمثلX  مستوى الحوافز المعنوي يمثل 

أداء العاملين على المستوى نعلى  المعنوي  الحوافز نلأثر من النموذج نلاحم أن قيم  معامل انحدار 

  مما .8.8ن، وهي أقل من مستوى المعنوي   8.888  بدلال  إحصائي  ن.8..8ن والمىسسي اللردي 

تأثير معنوي في  المعنوي  المستقل نالحوافز  أن للمتغيريشير إلى معنوي  معامل الانحدار، وهذا يعني 

  والمىسسي أداء العاملين على المستوى اللردي نالتابع المتغير 

ة معامل الانحدار في النموذج السابق أن إشار  24نويتضح من النتائج الإحصائي  المدون  بالجدول 

أداء نالتابع في المتغير  المعنوي  يشير ذلك إلى أن أثر المتغير المستقل نالحوافز    الموفق موجب  نن+
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ايجابي أي كلما زاد مستوى المتغير المستقل نالحوافز  والمىسسي العاملين على المستوى اللردي 

بقيم   والمىسسي أداء العاملين على المستوى اللردي نتابع البوحدة واحدة زاد مستوى المتغير  المعنوي  

 من الوحدة.  .8..8ن

 على أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي  الحوافز بصورة عامةثر أ -3

أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي تم استخدام أسلوب على  الحوافز بصورة عام أثر لمعرف  

على متوسطات إجابات ملردات العين  على   Simple linear regressionنيع تحليل الانحدار البس

 ومتوسطاتجميع العبارات المتعلق  مستوى أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي كمتغير تابع 

إجابات ملردات العين  على جميع العبارات المتعلق  بالحوافز بصورة عام  كمتغير مستقل فكانت النتائج 

   26،.2،.2ا بالجداول رقم نكم

 

على  ( نتائج اختبار معامل الارتباط ومعامل التحديد المتعلقة بأثر الحوافز بصورة عامة02جدول رقم )

 أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي

 معامل

 Rارتباط بيرسون 

R Square 

 مربع معامل الارتباط

Adjusted R Square 

 عدلمربع معامل الارتباط الم

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ المعياري للتقدير

a.504 .254 .247 .51873 

 

  بخطأ 8.2.4  ومعامل التحديد ن504.  نلاحم أن قيم  معامل ارتباط بيرسون ن.2من الجدول رقم ن

  وهو مقدار صغير نسبياً وهذا يدل  1063..8ن Standard Error of the Estimateمعياري للتقدير 

على وجود أثر موجل ذو دلال  إحصائي  للمتغير المستقل نالحوافز بصورة عام   على المتغير التابع 

  من التباينات في المتغير التابع  % 4..2نأداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي  حيث أن ن

لمستقل نالحوافز بصورة نأداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي   يلُسرها التباين في المتغير ا

عام    إذا لم يتأثر المتغير التابع نأداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي  إلا بأثر المتغير 

 المستقل نالحوافز بصورة عام     
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أداء العاملين )عامة( على لأثر )الحوافز بصورة  (ANOVA)( جدول تحليل التباين 06)جدول رقم 

 لفردي والمؤسسي(  على المستوى ا

 
Sum of Squares 

 مجموع المربعات

d. f. 

درجات 

 الحري 

Mean Square 

 متوسع المربعات

F-Test 

 إحصاء الاختبار

P-value 

 الدلال  الإحصائي 

Regression 

 الانحدار
10.514 1 10.514 39.075 a.000 

Residual 

 البواقي
30.945 115 .269   

Total 

 الإجمالي
41.459 116    

 .8.8*   دال إحصائياً عند مستوى المعنوي   

  8.888نبدلال  إحصائي    =Fc .39.86ن Fنلاحم أن قيم  إحصاءه الاختبار   .2من الجدول رقم ن

   مما يشير إلى أن النموذج الموفق معنوي ندال إحصائياً ..8.8وهي أقل من مستوى المعنوي  ن

 

أداء العاملين على )على  عامة(الحوافز بصورة )لأثر لانحدار ( نتائج تقدير معاملات ا02)جدول رقم 

 المستوى الفردي والمؤسسي(  

 
 معاملات

 Bالانحدار 

 الخطأ المعياري

Std. Error 

 معاملات

الانحدار المعياري 

Beta 

 قيمة إحصاءه

 Tالاختبار 

 الدلالة الإحصائية

P- Value 

(Constant) 2.305 .227  10.168 .000 

 000. 6.251 504. 075. 468. الحوافز

 .8.8*   دال إحصائياً عند مستوى المعنوي     

نموذج الانحدار لأثر نالحوافز بصورة عام   على نأداء العاملين على    يكون26نمن الجدول رقم 

 يكون بالصورة التالي : والمىسسي المستوى اللردي 

X468.0305.2Y  

 حيث 

Y على المستوى اللردي والمىسسي    أداء العاملين  يمثلX  مستوى الحوافز بصورة عام يمثل 

أداء العاملين على نعلى  عام  الحوافز بصورة نلأثر معامل انحدار  أن قيم من النموذج نلاحم 

، وهي أقل من مستوى المعنوي   8.888  بدلال  إحصائي  ن8.4.0نوالمىسسي  المستوى اللردي 

 عام  المستقل نالحوافز بصورة  أن للمتغير  مما يشير إلى معنوي  معامل الانحدار، وهذا يعني .8.8ن

  والمىسسي أداء العاملين على المستوى اللردي نالتابع تأثير معنوي في المتغير 

السابق أن إشارة معامل الانحدار في النموذج   26نويتضح من النتائج الإحصائي  المدون  بالجدول 

التابع المتغير  عام   فييشير ذلك إلى أن أثر المتغير المستقل نالحوافز بصورة    الموفق موجب  نن+
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أي كلما زاد مستوى المتغير المستقل نالحوافز  والمىسسي  ايجابيأداء العاملين على المستوى اللردي ن

 والمىسسي المستوى اللردي أداء العاملين على نالتابع بوحدة واحدة زاد مستوى المتغير  عام  بصورة 

 من الوحدة.  8.4.0نبقيم  

 

ا   المتغيرات الديموغرافية على متغيرات الدراسةأثر  -: ثالتا

 أثر المتغيرات الديموغرافية على الحوافز   -1

لاختبلللار اللرضلللي  الرئيسلللي  الثانيللل  المتعلقللل  بلللأثر المتغيلللرات الديمو رافيللل  عللللى نالحلللوافز  تلللم اسلللتخدام 

كمتغيلللر  بلللالحوافز ن عللللى متوسلللطات إجابلللات مللللردات العينللل  عللللى جميلللع العبلللارات المتعلقللل  نتحليلللل التبلللاي

   حيث كانت 20النتائج كما في الجدول رقم ن مستقل  فكانتتابع والمتغيرات الديمو رافي  كمتغيرات 

 الحوافز  الديمو رافي على معنوي  للمتغيرلا يوجد أثر ذو دلال   -الصفرية: الفرضية 

 الديمو رافي على الحوافز معنوي  للمتغيريوجد أثر ذو دلال   -البديلة: ل الفرضية مقاب

 

 ( نتائج تحليل التباين المتعلقة بأثر المتغيرات الديموغرافية على الحوافز02جدول رقم )

 

 

المتغير 

 الديموغرافي

 الصفات

الانحراف  المتوسط

 المعياري

 إحصائي الاختبار

F 

الدلالة المعنوية 

 سوبةالمح

Sig 

 

 النوع

 63231. 3.0964 ذكر

 61464. 2.7676 أنثى 0.006 7.883

Total 2.9587 .64327 

 

 العمر

 44951. 2.7593 .سن  .2أقل من 

8.399 8.049 

 56937. 3.0185 .سن  38الى اقل من  .2من 

 .3سن  الى اقل من  38من 

 .سن 
2.8750 .76468 

 48سن  الى اقل من  .3من 

 .سن 
2.9962 .64923 

 .4سن  الى اقل من  48من 

 .سن 
2.9372 .54724 

 78044. 3.1278 .سن  فأكثر 8.من 

Total 2.9587 .64327 

المؤهل 

 العلمي
 85601. 2.5437 شهادة ثانوي 

 48847. 3.0741 بكالوريوس 8.100 .2..1

 76505. 2.9218 دبلوم متوسع
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 28921. 3.0278 ماجستير

 66404. 3.0333 دبلوم عالي

 25193. 3.0385 دكتوراه

 Total 2.9587 .64327 

 

المسمى 

 الوظيفي

 36094. 3.0593 .طبيل

2.139 8.8.. 

 82923. 2.7311 ممرض/ـ 

 30543. 3.0595 .فني مختبر

 39353. 3.0667 .فني أشع 

 70240. 3.2333 .إداري

 17765. 2.9960 .دعم/خدماتعامل 

Total 2.9587 .64327 

سنوات 

الخبرة في 

مستشفى 

 الزنتان

 36094. 3.0593 أقل من سن 

1.3.0 8.24. 

 82923. 2.7311 .سنوات 3من سن  الى 

 30543. 3.0595 .سنوات .سنوات الى  4من 

 18سنوات الى  6من 

 .سنوات
3.0667 .39353 

 70240. 3.2333 .سن  .1سن  الى  11من 

 17765. 2.9960 سن  .1من  أكثر

Total 2.9587 .64327 

   يلاحم أن 20من خلال الجدول رقم ن

  بدلال  معنوي  محسوب  6.003ن (الحوافزقيم  إحصائي الاختبار لأثر متغير الجنل على ن -1

فض اللري  الصلري  ونقبل اللرضي    لذلك نر.8.8وهي أقل من مستوى المعنوي ن   .8.88ن

البديل  وهذا يدل على وجود أثر ذو دلال  إحصائي  للجنل على الحوافز أي أن هناك اختلاف 

 معنوي بين إجابات الذكور والإناث على الحوافز.

 وسنواتالمسمى الوظيلي  العلمي،المىهل  العمر،الدلالات المحسوب  لأثر بقي  المتغيرات ن -2

  لذلك لا نرفض .8.8شلى الزنتان  على نالحوافز  أكبر من مستوى المعنوي نالخبرة في مست

اللرضيات الصلري  لهذه الحالات وهذا يدل على عدم وجود أثر ذو دلال  إحصائي  لهذه 

 الزنتان  علىالمسمى الوظيلي وسنوات الخبرة في مستشلى  العلمي،المىهل  العمر،نالمتغيرات 

 الحوافز.

 

 الديموغرافية على أداء العاملين  أثر المتغيرات  -0

تلللللم  العلللللاملين لاختبلللللار اللرضلللللي  الرئيسلللللي  الثانيللللل  المتعلقللللل  بلللللأثر المتغيلللللرات الديمو رافيللللل  عللللللى نأداء 

اسللللتخدام تحليللللل التبللللاين علللللى متوسللللطات إجابللللات ملللللردات العينلللل  علللللى جميللللع العبللللارات المتعلقلللل  نأداء 
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النتلللائج كملللا فلللي الجلللدول رقلللم  مسلللتقل  فكانلللتفيللل  كمتغيلللرات كمتغيلللر تلللابع والمتغيلللرات الديمو را العلللاملين 

   حيث كانت 29ن

   أداء العاملين الديمو رافي على معنوي  للمتغيرلا يوجد أثر ذو دلال   -الصفرية: الفرضية 

   الديمو رافي على أداء العاملين معنوي  للمتغيريوجد أثر ذو دلال   -البديلة: مقابل الفرضية 

 

 ( نتائج تحليل التباين المتعلقة بأثر المتغيرات الديموغرافية على أداء العاملين  02جدول رقم )

 

 

المتغير 

 الديموغرافي

 الصفات

الانحراف  المتوسط

 المعياري

 إحصائي الاختبار

F 

الدلالة المعنوية 

 المحسوبة

Sig 

 

 النوع

 55127. 3.7405 ذكر

 65625. 3.6182 أنثى 8.266 1.293

Total 3.6893 .59783 

 

 العمر

 60410. 3.2549 .سن  .2أقل من 

8.998 8.426 

 51223. 3.7731 .سن  38الى اقل من  .2من 

 .3سن  الى اقل من  38من 

 .سن 
3.6555 .59661 

 48سن  الى اقل من  .3من 

 .سن 
3.7992 .65645 

 .4سن  الى اقل من  48من 

 .سن 
3.6215 .57247 

 64378. 3.7059 .فأكثر سن  8.من 

Total 3.6893 .59783 

المؤهل 

 العلمي
 67561. 3.6639 شهادة ثانوي 

8.9.8 8.4.2 

 47854. 3.7930 بكالوريوس

 81301. 3.5359 دبلوم متوسع

 36720. 4.0098 ماجستير

 53233. 3.6451 دبلوم عالي

 38636. 3.7738 دكتوراه 
  

 Total 3.6893 .59783 

 

المسمى 

 38858. 3.6510 .طبيل

 75774. 3.4198 ممرض/ـ  8.811 69..4

 32725. 4.1050 .فني مختبر
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 36871. 4.0118 .فني أشع  الوظيفي

 44508. 3.7500 .إداري

 30225. 3.8445 .عامل دعم/خدمات

Total 3.6893 .59783 

سنوات 

الخبرة في 

مستشفى 

 الزنتان

   أقل من سن 

2...8 8.842 

 77115. 3.7124 .سنوات 3من سن  الى 

 54071. 3.7219 .سنوات .سنوات الى  4من 

 18سنوات الى  6من 

 .سنوات
3.8447 .50877 

 70224. 3.4095 .سن  .1سن  الى  11من 

 48033. 3.5471 سن  .1من  أكثر

Total 3.6893 .59783 

   يلاحم أن 29خلال الجدول رقم ن من

بدلال  معنوي    69..4ن العاملين قيم  إحصائي الاختبار لأثر متغير المسمى الوظيلي على نأداء  -1

  لذلك نرفض اللري  الصلري  ونقبل .8.8وهي أقل من مستوى المعنوي ن   8.881محسوب  ن

لمسمى الوظيلي على أداء العاملين اللرضي  البديل  وهذا يدل على وجود أثر ذو دلال  إحصائي  ل

من طبيل  مختبر وكلوجود هناك اختلاف بين فني   LSDوباستخدام اختبار المقارنات المتعدد ن

 وممرض   وبين ممرض وكل من ممرض وفني أشع  وإداري وعامل دعم الخدمات.   

  بدلال  معنوي  8...2ن العاملين قيم  إحصائي الاختبار لأثر متغير سنوات الخبرة على نأداء  -2

  لذلك نرفض اللري  الصلري  ونقبل .8.8وهي أقل من مستوى المعنوي ن  0.042نمحسوب  

العاملين اللرضي  البديل  وهذا يدل على وجود أثر ذو دلال  إحصائي  لسنوات الخبرة على أداء 

سنوات  6ن   وجود هناك اختلاف بين الذين خبرته مLSDناختبار المقارنات المتعدد  وباستخدام

 سن . .1سن  إلى  11خبرتهم من  والذينسنوات  18إلى 

 العاملين المىهل العلمي  على نأداء  نالجنل، العمر،الدلالات المحسوب  لأثر بقي  المتغيرات  -3

  لذلك لا نرفض اللرضيات الصلري  لهذه الحالات وهذا يدل .8.8أكبر من مستوى المعنوي ن

أداء  العلمي  علىالمىهل  الجنل، العمر،نالمتغيرات صائي  لهذه على عدم وجود أثر ذو دلال  إح

  .العاملين
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ا   نتائج الدراسة الميدانية -: رابعا

من خلال النتائج التي توصل إليها الباحث ووفقا لاستجاب  ملردات عين  البحث يمكننا 

 -التالي : عرض النتائج العام  للدراس  الميداني  في المحاور 

من جميع ملردات عين    %0.1.من الذكور ويمثلون نسب  ن ات عين  الدراس  هممعظم ملرد .1

 من جميع ملردات عين  الدراس   %41.9والباقي من الإناث ويمثلن نسب  ن الدراس ،

نسب   نويمثلو .سن  48سن  إلى اقل من  .3معظم ملردات عين  الدراس  أعمارهم من  .2

 .3سن  إلى اقل من  38تم يليهم ممن أعمارهم من  ،الدراس   من جميع ملردات عين  %24.0ن

   من جميع ملردات عين  الدراس .%23.9ننسب   نويمثلو .سن 

   من%...2نمعظم ملردات عين  الدراس  ممن مىهلاتهم العلمي  دبلوم عالي ويمثلون نسب   .3

ع ويمثلون متوس ودبلوميليهم ممن مىهلاتهم العلمي  بكالوريوس  الدراس ،جميع ملردات عين  

   لكل مىهل من المىهلين من جميع ملردات عين  الدراس  %23.1ننسب  

  من جميع %..36نممرض/ـ  ويمثلون نسب   مسماهم الوظيليمعظم ملردات عين  الدراس   .4

  من جميع %16.1نإداري ويمثلون نسب   مسماهم الوظيليتم يليه ممن  الدراس ،ملردات عين  

 ملردات عين  الدراس .

سنوات ويمثلون نسب   18سنوات إلى  6ظم ملردات عين  الدراس  سنوات خبرتهم من مع ..

 .1سن  إلى  11تم يليه ممن سنوات خبرتهم من  الدراس ،جميع ملردات عين     من%42.6ن

   من جميع ملردات عين  الدراس .%22.2نسن  ويمثلون نسب  

 -أن: وجود تدني في مستوى الحوافز بصورة عام  حيث  ..

 جد انخلاض في مستوى الحوافز المادي يو -ت

 يوجد ارتلاع في مستوى الحوافز المعنوي  -ث

 يوجد ارتلاع في مستوى أداء العاملين على المستوى اللردي والمىسسي .6

عام   الحوافز بصورة نالمستقل للمتغير  .8.8يوجد أثر ذو دلال  إحصائي  عند مستوى المعنوي   .0

 أن حيث  والمىسسي .على المستوى اللردي  أداء العامليننالتابع المتغير  على

يعود  والمىسسي نأداء العاملين على المستوى اللردي من التغير في المتغير التابع   % 4..2ن .9

أداء العاملين نالتابع المتغير  إذا لم يتأثر عام  المتغير المستقل نالحوافز بصورة  إلى التغير في

المتغير  . حيث كلما زاد مستوىالحوافز بصورة عام  إلا بأثر والمىسسي على المستوى اللردي 

أداء العاملين على نالتابع المتغير  بوحدة واحدة يزيد مستوى عام  المستقل نالحوافز بصورة 

 أن  الوحدة. حيثمن   8.4.0نبمقدار  والمىسسي المستوى اللردي 
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 المادي   علىالحوافز نقل المستللمتغير  .8.8يوجد أثر ذو دلال  إحصائي  عند مستوى المعنوي   -أ

من التغير   % ..6أن نحيث  والمىسسي .أداء العاملين على المستوى اللردي نالتابع المتغير 

المتغير  إلى التغير في والمىسسي  يعودنأداء العاملين على المستوى اللردي في المتغير التابع 

اء العاملين على المستوى اللردي أدنالتابع المتغير  إذا لم يتأثر المادي  المستقل نالحوافز 

 المادي  المتغير المستقل نالحوافز  . حيث كلما زاد مستوىالحوافز المادي  إلا بأثر والمىسسي 

بمقدار  والمىسسي أداء العاملين على المستوى اللردي نالتابع المتغير  بوحدة واحدة يزيد مستوى

 الوحدة.من   8.220ن

 المعنوي   علىالحوافز نالمستقل للمتغير  .8.8د مستوى المعنوي  يوجد أثر ذو دلال  إحصائي  عن -ب

من التغير   %0..3أن نحيث  والمىسسي .أداء العاملين على المستوى اللردي نالتابع المتغير 

المتغير  إلى التغير في والمىسسي  يعودنأداء العاملين على المستوى اللردي في المتغير التابع 

أداء العاملين على المستوى اللردي نالتابع المتغير  إذا لم يتأثر نوي  المعالمستقل نالحوافز 

بوحدة واحدة  المعنوي  المتغير المستقل نالحوافز  إلا بأثر. حيث كلما زاد مستوى والمىسسي 

  .8..8نبمقدار  والمىسسي أداء العاملين على المستوى اللردي نالتابع المتغير  يزيد مستوى

 الوحدة.من 

ثر ذو دلال  إحصائي  للجنل على الحوافز أي أن هناك اختلاف معنوي بين إجابات الذكور يوجد أ .18

 والإناث على الحوافز

المسمى الوظيلي  العلمي،المىهل  العمر،نالمتغيرات عدم وجود أثر ذو دلال  إحصائي  لهذه  .11

 الحوافز  الزنتان  علىوسنوات الخبرة في مستشلى 

لمسمى الوظيلي على أداء العاملين وباستخدام اختبار المقارنات يوجد أثر ذو دلال  إحصائي  ل .12

من فني  وممرض وكلمن طبيل  مختبر وكلوجود هناك اختلاف بين فني   LSDالمتعدد ن

 أشع  وإداري وعامل دعم الخدمات. 

اختبار المقارنات  العاملين وباستخداميوجد أثر ذو دلال  إحصائي  لسنوات الخبرة على أداء  .13

 والذينسنوات  18سنوات إلى  6  وجود هناك اختلاف بين الذين خبرته من LSDند المتعد

 سن . .1سن  إلى  11خبرتهم من 

أداء  العلمي  علىالمىهل  الجنل، العمر،نالمتغيرات عدم وجود أثر ذو دلال  إحصائي  لهذه  .14

   .العاملين
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ا   التوصيات -: خامسا

نح للعلاملين ذوي الأداء المتميلز، بهلدف تشلجيع روج التنلافل تطبيق نظام منتظم للمكافآت الدوري  يمُ -1

 الإيجابي وتحليزهم على الاستمرار في تحسين مستويات أدائهم.

اعتمللاد نظللام عللادل ومللنظم للعلللاوات الماليلل  يراعللي معللايير الكلللاءة، والجهللد المبللذول، ومسللتوى  -2

 المسىوليات الوظيلي .

ف أو المىشرات المهني  المحددة مسبقاً، بما يعزز ثقافل  تخصيص حوافز مادي  مرتبط  بتحقيق الأهدا -3

 الإنجاز والالتزام بالمعايير المىسسي .

مواءم  قيم  الحوافز المالي  مع حجم أعباء العملل والمسلىوليات الملقلاة عللى علاتق العلاملين لضلمان  -4

 العدال  وتحقيق الدافعي  الإيجابي .

دلات السكن والنقل والتغذي  و يرها من المزايلا التلي تسلهم تقديم تسهيلات ومزايا مالي  إضافي  مثل ب -.

 في تحسين مستوى المعيش  والرضا الوظيلي.

تعزيللز رضللا العللاملين عللن النظللام المللالي والحللوافز المقدملل  مللن خلللال وضللوج معللايير الاسللتحقاق،  -.

 والشلافي  في التطبيق، والعدال  في التوزيع.

ن العاملين والإدارة العليا، بما يتيح تبلادل الآراء والمقترحلات تطوير قنوات تواصل فعاّل  وملتوح  بي -6

 ويعزز الثق  والانسجام داخل بيئ  العمل.

الاهتمام بتكريم العلاملين المتميلزين فلي المناسلبات الرسلمي  أو فلي الحللل السلنوي للمستشللى، تقلديراً  -0

 لجهودهم وتحليزاً لغيرهم على التلوق المهني.

الوظيلي  القائم  على الكلاءة والإنجاز، بما يتيح فرصاً عادل  للنمو المهنلي داخلل تلعيل برامج الترقي   -9

 المستشلى.

تشجيع الإدارة على تبنيّ أفكلار العلاملين ومقترحلاتهم بجديّل ، ودراسل  إمكانيل  تطبيقهلا بملا يخلدم  -18

 تطوير الأداء المىسسي وتحسين الخدمات الصحي .
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 خاتمة:

ي هدفت إللى الكشلف علن أثلر الحلوافز عللى أداء العلاملين فلي مستشللى الزنتلان في ختام هذه الدراس ، الت

العللام، يمكننللا اسللتخلاص مجموعلل  مللن النتللائج المحوريلل  التللي تشللكل أساسًللا لللهللم والتطللوير. لقللد كشلللت 

الدراس  عن وجود علاق  إيجابي  ومباشرة بلين نظلام الحلوافز المطبلق ومسلتوى أداء العلاملين، مملا يىكلد 

 ضي  الأساسي  للبحث.اللر

أظهللرت النتللائج الإحصللائي  أن للحللوافز، بشللقيها المللادي والمعنللوي، تللأثيرًا ذا دلاللل  إحصللائي  علللى أداء 

العللاملين علللى المسللتويين اللللردي والمىسسللي. ومللن المثيللر للاهتمللام أن الحللوافز المعنويلل  كللان لهللا الأثللر 

  للحلوافز الماديل . هلذا %..6لين، مقارنل  بلـ ن  ملن التغيلر فلي أداء العلام%0..3الأكبر، حيلث فسلرت ن

يسلع الضوء على الأهمي  الكبيرة للتقدير المعنوي، والاحترام، وإشراك العاملين في بيئ  العمل الصلحي ، 

 خاص  في قطاع حيوي مثل القطاع الصحي.

ارتللاع مسلتوى كما بينت الدراس  وجود تدنٍ ملحوظ في مستوى الحوافز المادي  المقدم ، على الر م ملن 

 الحوافز المعنوي ، وهو ما قد يلسر جزئياً عدم وصول الأداء إلى مستوياته القصوى الممكن . ور م أن 

العاملين كان مرتلعاً بشكل عام، فإن الاعتملاد عللى الحلوافز المعنويل  وحلدها قلد لا يكلون كافيلًا عللى  أداء

 زه.المدى الطويل للحلاظ على هذا المستوى من الأداء وتعزي

ومن النتائج الهام  أيضًا، تأثير بعض المتغيرات الديمو رافي  والوظيلي ؛ حيث لوحم وجود اخلتلاف فلي 

استجاب  الذكور والإناث للحوافز، كملا كلان للمسلمى اللوظيلي وسلنوات الخبلرة أثلر واضلح عللى مسلتوى 

 الأداء، بينما لم يكن لمتغيرات مثل العمر والمىهل العلمي نلل التأثير.

اءً على هذه النتائج، توصي الدراس  بضرورة قيلام إدارة مستشللى الزنتلان العلام بمراجعل  شلامل  لنظلام بن

الحللوافز الحللالي. ويجللل أن تركللز هللذه المراجعلل  علللى تحقيللق التللوازن بللين الحللوافز الماديلل  والمعنويلل . 

مباشللر بللالأداء  ويتضللمن ذلللك إنشللاء نظللام عللادل وشلللاف للمكافللآت والعلللاوات الدوريلل ، وربطهللا بشللكل

المتميز وتحقيق الأهداف. كما يجل أن تتناسل الحوافز الماليل  ملع حجلم المسلىوليات وأعبلاء العملل، ملع 

 النظر في تقديم تسهيلات إضافي  كبدل السكن والنقل.

على الصعيد المعنوي، ينبغي تعزيز قنوات التواصل الملتلوج بلين الإدارة والعلاملين، وتكلريم المتميلزين، 

فرص حقيقي  للترقي الوظيلي بناءً على الكلاءة، والأخذ بمقترحلات العلاملين بجديل . إن تطبيلق هلذه  ومنح

التوصيات لن يىدي فقع إلى زيادة الرضا الوظيلي، بلل سليعزز ملن اسلتدام  الأداء المتميلز، مملا يلنعكل 

 إيجاباً على جودة الخدمات الصحي  المقدم  في المستشلى.
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دراس  تفاقلًا لأبحلاث مسلتقبلي  يمكلن أن تتنلاول دراسل  أثلر أنلواع محلددة ملن الحلوافز وأخيرًا، تلتح هذه ال

المعنوي  بشكل أعمق، أو مقارن  فعالي  أنظم  الحوافز بين المستشليات العامل  والخاصل ، مملا يسلاهم فلي 

 إثراء المعرف  في مجال إدارة الموارد البشري  في القطاع الصحي.
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 (1) ملحق

 استبيان علمي

 على أداء العاملين بمستشفى الزنتان العامبعنوان: أثر الحوافز 
 
 

 
 

 
 

 السادة المشاركون / المشاركات المحترمون:

 تحية طيبة وبعد:

في إطار إعداد رسال  ماجستير بعنوان اأثر الحوافز على أداء العاملين بمستشلى الزنتلان العلاما، يسلرني 

هذا الاستبيان، اللذي يهلدف إللى التعلرف  أن أطلل منكم التكرم بالمساهم  في هذه الدراس  من خلال تعبئ 

 على تأثير أنظم  الحوافز المادي  والمعنوي  في مستوى الأداء داخل المستشلى.

يعُد رأيكم حجر الأساس لنجاج هذه الدراس ، إذ ستسُتخدم البيانات التي تقدمونها لأ لراض البحلث العلملي 

 ر.فقع، وستعُامل بكل سري  تام  ولن تسُتخدم لأي  رض تخ

 يرجى قراءة كل بند بعناي  وتحديد الإجاب  التي تعبر عن وجه  نظركم بكل صدق وموضوعي .

 شاكرين لكم تعاونكم واهتمامكم، وراجين من الله التوفيق والسداد مع خالص التقدير

 الباحث

 :لي  أمام الخيار الذي يعكل رأيك بدق ، مستخدمًا المقياس التا✔يرجى وضع علام  ن :تعليمات عام 

 أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة التقدير:

 . 4 3 2 1 القيم :

 الجزء الأول: البيانات الديموغرافية:

 الجنل:
 .ذكر 

 .أنثى 
 

 

 

 

 

 العمر:

  سن . .2أقل من   سن . 38الى اقل من  .2من 

  سن . .3سن  الى اقل من  38من   سن . 48سن  الى اقل من  .3من 

  سن . .4ن  الى اقل من س 48من   سن  فأكثر. 8.من 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المؤهل العلمي:

 .شهادة ثانوي  أو أقل  .بكالوريوس 

 . دبلوم متوسع نمعهد متوسع  .ماجستير 

 .دبلوم عالي  .دكتوراه 

  زمال  .  –تخصص طبي عالي نبورد 
 

 

 

 

 المسمى الوظيفي:
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 .طبيل   ممرض/ـ 

 .فني مختبر   أشع .فني 

 .إداري  .عامل دعم/خدمات 
 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 ___________________________________________ : أخرى نيرجى التحديد 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 سنوات الخبرة في مستشفى الزنتان:

 . أقل من سن  سنوات. 3 من سن  الى 

  سنوات. . سنوات الى 4من   سنوات. 18 سنوات الى 6من 

  سن . .1 سن  الى 11من   سن . .1أكثر من 
 
 

 
 

 

 الدخل الشهري )بالدينار الليبي(:

  لد.  1.88أقل من   لد.  3488 – 2088من 

  لد.  2888 – 1.88من   لد.  4488 – 3.88من 

  لد.  2688 – 2188من   لد.  4.88أكثر من 

 الجزء الثاني: الحوافز المادية:

 العبــــــــــــــــــــــــارات )الحوافز المادية( ت

دة
ش
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و
أ
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اف

و
أ

 

يد
حا

م
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اف
و
 أ
لا
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      .أحصل على مكافآت دوري  نظير الأداء المتميزّ  .1

      .يتم تطبيق نظام عادل ومنظّم للعلاوات المالي   .2

      .أكُافأ مالياً عند العمل الإضافي أو خارج الدوام الرسمي  .3

 ــارات )الحوافز المادية(العبــــــــــــــــــــــ ت

دة
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 ب
ق

اف
و
أ
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و
أ
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و
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4.  
يوجد تمييز مالي للعلاملين فلي الأقسلام ذات الجهلد العلالي 

 .نكالطوارع 
     

..  
أحصلللل عللللى حلللوافز ماديللل  عنلللد تحقيلللق الأهلللداف أو 

 .المىشرات المهني 
     

      .عمل والمسىولياتتتناسل الحوافز المالي  مع أعباء ال  ..

6.  
توجد تسهيلات مالي  إضافي  نبلدل سلكن، نقلل، تغذيل ...  

 .للعاملين
     

      .أشعر بالرضا عن النظام المالي والحوافز المقدمّ   .0
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 الجزء الثالث: الحوافز المعنوية:

 العبــــــــــــــــــــــــارات )الحوافز المعنوية( ت

ش
 ب

ق
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و
أ
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9.  
أحصللل علللى كلمللات شللكر أو إشللادة مللن المسللىولين عنللد 

 .أدائي الجيدّ
     

18.  
يللتم تكريمللي فللي المناسللبات الرسللمي  أو الحلللل السللنوي 

 .للمستشلى
     

      .أشارك في برامج تدريبي  وتطوير مهني بانتظام  .11

      .  أو الترقيم الوظيلي حسل الكلاءةأمُنَح فرصًا للترقي  .12

      .أشعر بالتقدير من الزملاء والمسىولين في بيئ  عملي  .13

      .يتم إشراكي في اتخاذ القرارات التي تتعلق بمهامي  .14

      .يوجد تواصل ملتوج وبناّء بيني وبين الإدارة العليا  ..1

1..  
والعمللل الجمللاعي داخللل يشللعر العللاملون بللروج اللريللق 

 .المستشلى
     

      .ينُظر إلى أفكاري ومقترحاتي بجديّ  من قبل الإدارة  .16

10.  
ترُاعللى الجوانللل النلسللي  والاجتماعيلل  للعللاملين مللن قبللل 

 .الإدارة
     

 الجزء الرابع: أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي:

 ت
ــــــارات )أداء العاملين على المستوى العبــــــــــــــــــ

 الفردي والمؤسسي(
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      أحرص على الالتزام بالدوام والانضباط في العمل.  .19

      أنجز المهام الموكل  إليّ بكلاءة وفي الوقت المحدد.  .28

      بالأداء المطلوب.أساهم بلاعلي  في تحسين بالالتزام   .21

 ت
العبــــــــــــــــــــــــارات )أداء العاملين على المستوى 

 الفردي والمؤسسي(

دة
ش

 ب
ق

اف
و
أ
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اف

و
أ

 

يد
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اف
و
 أ
لا

دة 
ش
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22.  
أحلللرص عللللى التعاملللل بلللاحترام ومهنيللل  ملللع اللللزملاء 

 والمراجعين.
     

23.  
المشللكلات التللي  أسللتخدم مهللارات التلكيللر والتحليللل لحللل

 تواجهني في العمل.
     

      أسعى باستمرار لتطوير قدراتي ومهاراتي المهني .  .24

2..  
ألتللزم بكافلل  التعليمللات واللللوائح والسياسللات المعتمللدة فللي 

 المستشلى.
     
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2..  
أشللارك فللي اللعاليللات أو الأنشللط  التللي تسللهم فللي خدملل  

 المستشلى والمجتمع.
     

26.  
أبُدي مقترحات لتطوير وتحسين الأداء داخلل القسلم اللذي 

 أعمل به.
     

20.  
يحظى المستشللى باهتملام ومتابعل  فعاّلل  ملن قبلل الإدارة 

 العليا.
     

29.  
يحللرص العللاملون بالمستشلللى علللى أداء مهللامهم بمهنيلل  

 وإتقان.
     

      طيب .يتميز العاملون بالمستشلى بكلاءة عالي  وسمع    .38

      يلتزم الموظلون بأداء مسىولياتهم بكلاءة.  .31

      يحترم العاملون مواعيد العمل ويلتزمون بها دون تذمر.  .32

33.  
يلتللزم العللاملون فللي المستشلللى باسللتقبال جميللع المرضللى 

 دون تمييز.
     

34.  
يتمتللع الكللادر الطبللي بالمستشلللى بخبللرة علميلل  ومهللارات 

 صي .تخص
     

3..  
الأطبللاء بالمستشلللى مشللهود لهللم بالكلللاءة المهنيلل  والأداء 

 المتميز.
     

 

 والله ولي التوفيق ...
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 ( نتائج الحاسب الالي 3ملحق )

Reliability 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.848 8 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.878 10 

Reliability 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.907 18 

Reliability 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.912 17 

Reliability 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.932 35 
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Frequency Table 

 

a1  الجنس 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 58.1 58.1 58.1 68 ذكر 

 100.0 41.9 41.9 49 أنثى

Total 117 100.0 100.0  

 

a2 العمر 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  5.1 5.1 5.1 6 .سنة 52أقل من 

 03الى اقل من  52من 

 .سنة
21 17.9 17.9 23.1 

 02سنة الى اقل من  03من 

 .سنة
28 23.9 23.9 47.0 

 03سنة الى اقل من  02من 

 .سنة
29 24.8 24.8 71.8 

 02سنة الى اقل من  03من 

 .سنة
23 19.7 19.7 91.5 

 100.0 8.5 8.5 10 .نة فأكثرس 23من 

Total 117 100.0 100.0  
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a3 المؤهل العلمي 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12.0 12.0 12.0 14 شهادة ثانوية 

 35.0 23.1 23.1 27 بكالوريوس

 58.1 23.1 23.1 27 دبلوم متوسط

 63.2 5.1 5.1 6 ماجستير

 88.9 25.6 25.6 30 لوم عاليدب

 100.0 11.1 11.1 13 دكتوراه

Total 117 100.0 100.0  

 

a4 المسمى الوظيفي 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12.8 12.8 12.8 15 .طبيب 

 50.4 37.6 37.6 44 ممرض/ـة

 62.4 12.0 12.0 14 .فني مختبر

 70.9 8.5 8.5 10 .ني أشعةف

 88.0 17.1 17.1 20 .إداري

عامل 

 .دعم/خدمات
14 12.0 12.0 100.0 

Total 117 100.0 100.0  
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a5 سنوات الخبرة في مستشفى الزنتان: 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 9. 9. 9. 1 أقل من سنة 

 7.7 6.8 6.8 8 .سنوات 0من سنة الى 

 6سنوات الى  0من 

 .سنوات
22 18.8 18.8 26.5 

 03سنوات الى  7من 

 .سنوات
50 42.7 42.7 69.2 

 91.5 22.2 22.2 26 .سنة 02سنة الى  00من 

 100.0 8.5 8.5 10 سنة 02اكثر من 

Total 117 100.0 100.0  

Frequency Table 

q1 ورية نظير الأداء المتمي زأحصل على مكافآت د. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 18 41 23 25 10 117 

Percent 15.4 35.0 19.7 21.4 8.5 100.0 

Valid Percent 15.4 35.0 19.7 21.4 8.5 100.0 

Cumulative 

Percent 
15.4 50.4 70.1 91.5 100.0 

 

 

 

 .تطبيق نظام عادل ومنظ م للعلاوات المالية يتم
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 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 9 54 25 19 10 117 

Percent 7.7 46.2 21.4 16.2 8.5 100.0 

Valid Percent 7.7 46.2 21.4 16.2 8.5 100.0 

Cumulative 

Percent 
7.7 53.8 75.2 91.5 100.0 

 

 

q3 أكُافأ مالياً عند العمل الإضافي أو خارج الدوام الرسمي. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 7 8 8 83 11 117 

Percent 6.0 6.8 6.8 70.9 9.4 100.0 

Valid Percent 6.0 6.8 6.8 70.9 9.4 100.0 

Cumulative 

Percent 
6.0 12.8 19.7 90.6 100.0 

 

 

q4 (يوجد تمييز مالي للعاملين في الأقسام ذات الجهد العالي )كالطوارئ. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 12 15 54 32 4 117 

Percent 10.3 12.8 46.2 27.4 3.4 100.0 

Valid Percent 10.3 12.8 46.2 27.4 3.4 100.0 

Cumulative 

Percent 
10.3 23.1 69.2 96.6 100.0 
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q5 أحصل على حوافز مادية عند تحقيق الأهداف أو المؤشرات المهنية. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 12 45 41 12 7 117 

Percent 10.3 38.5 35.0 10.3 6.0 100.0 

Valid Percent 10.3 38.5 35.0 10.3 6.0 100.0 

Cumulative 

Percent 
10.3 48.7 83.8 94.0 100.0 

 

 

q6 تتناسب الحوافز المالية مع أعباء العمل والمسؤوليات. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 21 76 10 3 7 117 

Percent 17.9 65.0 8.5 2.6 6.0 100.0 

Valid Percent 17.9 65.0 8.5 2.6 6.0 100.0 

Cumulative 

Percent 
17.9 82.9 91.5 94.0 100.0 

 

 

q7  

 .وجد تسهيلات مالية إضافية )بدل سكن، نقل، تغذية...( للعاملينت

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 34 48 11 17 7 117 

Percent 29.1 41.0 9.4 14.5 6.0 100.0 
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Valid Percent 29.1 41.0 9.4 14.5 6.0 100.0 

Cumulative 

Percent 
29.1 70.1 79.5 94.0 100.0 

 

 

q8 أشعر بالرضا عن النظام المالي والحوافز المقد مة. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 34 64 11 4 4 117 

Percent 29.1 54.7 9.4 3.4 3.4 100.0 

Valid Percent 29.1 54.7 9.4 3.4 3.4 100.0 

Cumulative 

Percent 
29.1 83.8 93.2 96.6 100.0 

 

NPar Tests 

 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

رية نظير أحصل على مكافآت دو

 .الأداء المتميّز
117 2.73 1.208 1 5 

يتم تطبيق نظام عادل ومنظّم 

 .للعلاوات المالية
117 2.72 1.097 1 5 

أكُافأ ماليًا عند العمل الإضافي أو 

 .خارج الدوام الرسمي
117 3.71 .947 1 5 
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يوجد تمييز مالي للعاملين في 

الأقسام ذات الجهد العالي 

 .()كالطوارئ

117 3.01 .978 1 5 

أحصل على حوافز مادية عند 

تحقيق الأهداف أو المؤشرات 

 .المهنية

117 2.63 1.005 1 5 

تتناسب الحوافز المالية مع أعباء 

 .العمل والمسؤوليات
117 2.14 .946 1 5 

توجد تسهيلات مالية إضافية )بدل 

 .سكن، نقل، تغذية...( للعاملين
117 2.27 1.201 1 5 

عن النظام المالي أشعر بالرضا 

 .والحوافز المقدّمة
117 1.97 .914 1 5 

Mmm 117 3.0000 .00000 3.00 3.00 

 

Wilcoxon Signed Ranks Test 

 

 

 

 

 

 

cTest Statistics 

 

Z 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

mmm -  أحصل على مكافآت

 .دورية نظير الأداء المتميّز
a2.334- .020 

mmm - يتم تطبيق نظام عادل 

 .ومنظّم للعلاوات المالية
a2.523- .012 
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mmm -  أكُافأ ماليًا عند العمل

 .الإضافي أو خارج الدوام الرسمي
b6.296- .000 

mmm -  يوجد تمييز مالي

للعاملين في الأقسام ذات الجهد 

 .(العالي )كالطوارئ

a.130- .896 

mmm -  أحصل على حوافز

مادية عند تحقيق الأهداف أو 

 .المهنيةالمؤشرات 

a3.540- .000 

mmm -  تتناسب الحوافز المالية

 .مع أعباء العمل والمسؤوليات
a6.941- .000 

mmm -  توجد تسهيلات مالية

إضافية )بدل سكن، نقل، تغذية...( 

 .للعاملين

a5.470- .000 

mmm -  أشعر بالرضا عن

 .النظام المالي والحوافز المقدّمة
a7.699- .000 

a. Based on negative ranks.  

b. Based on positive ranks.  

c. Wilcoxon Signed Ranks Test  

T-Test 

One-Sample Statistics 

 

N Mean Std. Deviation 

Std. Error 

Mean 

 06709. 72565. 2.6474 117 الحوافز المادية

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

 Lower Upper 
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One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

 Lower Upper 

 2197.- 4854.- 35256.- 000. 116 5.255- الحوافز المادية

 

Frequency Table 

q9 أحصل على كلمات شكر أو إشادة من المسؤولين عند أدائي الجي د. 

 Valid 

 Total دةأوافق بش أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 7 16 34 50 10 117 

Percent 6.0 13.7 29.1 42.7 8.5 100.0 

Valid Percent 6.0 13.7 29.1 42.7 8.5 100.0 

Cumulative 

Percent 
6.0 19.7 48.7 91.5 100.0 

 

q10  

 .يتم تكريمي في المناسبات الرسمية أو الحفل السنوي للمستشفى

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 15 35 50 14 3 117 

Percent 12.8 29.9 42.7 12.0 2.6 100.0 

Valid Percent 12.8 29.9 42.7 12.0 2.6 100.0 

Cumulative 

Percent 
12.8 42.7 85.5 97.4 100.0 
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q11 أشارك في برامج تدريبية وتطوير مهني بانتظام. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 4 24 36 43 10 117 

Percent 3.4 20.5 30.8 36.8 8.5 100.0 

Valid Percent 3.4 20.5 30.8 36.8 8.5 100.0 

Cumulative 

Percent 
3.4 23.9 54.7 91.5 100.0 

 

q12  

 .لوظيفي حسب الكفاءةأمُن ح فرصًا للترقية أو الترقيم ا

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 13 27 56 14 7 117 

Percent 11.1 23.1 47.9 12.0 6.0 100.0 

Valid Percent 11.1 23.1 47.9 12.0 6.0 100.0 

Cumulative 

Percent 
11.1 34.2 82.1 94.0 100.0 

 

q13 تقدير من الزملاء والمسؤولين في بيئة عمليأشعر بال. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 1 7 8 61 40 117 

Percent .9 6.0 6.8 52.1 34.2 100.0 

Valid Percent .9 6.0 6.8 52.1 34.2 100.0 

Cumulative 

Percent 
.9 6.8 13.7 65.8 100.0 
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q14 يتم إشراكي في اتخاذ القرارات التي تتعلق بمهامي. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 9 20 33 46 9 117 

Percent 7.7 17.1 28.2 39.3 7.7 100.0 

Valid Percent 7.7 17.1 28.2 39.3 7.7 100.0 

Cumulative 

Percent 
7.7 24.8 53.0 92.3 100.0 

 

 

q15 يوجد تواصل مفتوح وبن اء بيني وبين الإدارة العليا. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 23 15 31 41 7 117 

Percent 19.7 12.8 26.5 35.0 6.0 100.0 

Valid Percent 19.7 12.8 26.5 35.0 6.0 100.0 

Cumulative 

Percent 
19.7 32.5 59.0 94.0 100.0 

 

q16 يشعر العاملون بروح الفريق والعمل الجماعي داخل المستشفى. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 6 10 32 57 12 117 

Percent 5.1 8.5 27.4 48.7 10.3 100.0 

Valid Percent 5.1 8.5 27.4 48.7 10.3 100.0 

Cumulative 

Percent 
5.1 13.7 41.0 89.7 100.0 
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q17  

 

 .ينُظر إلى أفكاري ومقترحاتي بجد ية من قبل الإدارة

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 15 24 58 15 5 117 

Percent 12.8 20.5 49.6 12.8 4.3 100.0 

Valid Percent 12.8 20.5 49.6 12.8 4.3 100.0 

Cumulative 

Percent 
12.8 33.3 82.9 95.7 100.0 

 

 

q18 ترُاعى الجوانب النفسية والاجتماعية للعاملين من قبل الإدارة. 

 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 13 9 11 73 11 117 

Percent 11.1 7.7 9.4 62.4 9.4 100.0 

Valid Percent 11.1 7.7 9.4 62.4 9.4 100.0 

Cumulative 

Percent 
11.1 18.8 28.2 90.6 100.0 

 

NPar Tests 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 
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 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

أحصل على كلمات شكر أو إشادة 

 .من المسؤولين عند أدائي الجيّد
117 3.34 1.018 1 5 

يتم تكريمي في المناسبات الرسمية 

 .أو الحفل السنوي للمستشفى
117 2.62 .945 1 5 

أشارك في برامج تدريبية وتطوير 

 .مهني بانتظام
117 3.26 .995 1 5 

أمُنَح فرصًا للترقية أو الترقيم 

 .الوظيفي حسب الكفاءة
117 2.79 .999 1 5 

أشعر بالتقدير من الزملاء 

 .لمسؤولين في بيئة عمليوا
117 4.13 .846 1 5 

يتم إشراكي في اتخاذ القرارات 

 .التي تتعلق بمهامي
117 3.22 1.068 1 5 

يوجد تواصل مفتوح وبنّاء بيني 

 .وبين الإدارة العليا
117 2.95 1.231 1 5 

يشعر العاملون بروح الفريق 

 .والعمل الجماعي داخل المستشفى
117 3.50 .970 1 5 

نظر إلى أفكاري ومقترحاتي يُ 

 .بجدّية من قبل الإدارة
117 2.75 .982 1 5 

ترُاعى الجوانب النفسية 

والاجتماعية للعاملين من قبل 

 .الإدارة

117 3.51 1.127 1 5 

mmm 117 3.0000 .00000 3.00 3.00 

Wilcoxon Signed Ranks Test 

 

 

 

cTest Statistics 
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Z 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 

mmm -  أحصل على كلمات

شكر أو إشادة من المسؤولين عند 

 .أدائي الجيّد

a3.311- .001 

mmm -  يتم تكريمي في

المناسبات الرسمية أو الحفل 

 .السنوي للمستشفى

b4.040- .000 

mmm -  أشارك في برامج

 .تدريبية وتطوير مهني بانتظام
a2.775- .006 

mmm -  أمُنَح فرصًا للترقية أو

 .يم الوظيفي حسب الكفاءةالترق
b2.182- .029 

mmm -  أشعر بالتقدير من

الزملاء والمسؤولين في بيئة 

 .عملي

a8.374- .000 

mmm -  يتم إشراكي في اتخاذ

 .القرارات التي تتعلق بمهامي
a2.072- .038 

mmm -  يوجد تواصل مفتوح

 .وبنّاء بيني وبين الإدارة العليا
b.904- .366 

mmm -  العاملون بروح يشعر

الفريق والعمل الجماعي داخل 

 .المستشفى

a4.811- .000 

mmm -  ينُظر إلى أفكاري

 .ومقترحاتي بجدّية من قبل الإدارة
b2.656- .008 

mmm -  ترُاعى الجوانب النفسية

والاجتماعية للعاملين من قبل 

 .الإدارة

a4.137- .000 

a. Based on positive ranks.  

b. Based on negative ranks.  

c. Wilcoxon Signed Ranks Test  

T-Test 

One-Sample Statistics 
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N Mean Std. Deviation 

Std. Error 

Mean 

 06531. 70639. 3.2077 117 الحوافز المعنوية

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

 Lower Upper 

 3370. 0783. 20769. 002. 116 3.180 الحوافز المعنوية

T-Test 

One-Sample Statistics 

 

N Mean Std. Deviation 

Std. Error 

Mean 

 05947. 64327. 2.9587 117 الحوافز

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

 Lower Upper 

 0765. 1591.- 04131.- 489. 116 695.- الحوافز

Frequency Table 
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q19 أحرص على الالتزام بالدوام والانضباط في العمل. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق 

Frequency 7 5 68 37 117 

Percent 6.0 4.3 58.1 31.6 100.0 

Valid Percent 6.0 4.3 58.1 31.6 100.0 

Cumulative 

Percent 
6.0 10.3 68.4 100.0 

 

 

q20 أنجز المهام الموكلة إلي  بكفاءة وفي الوقت المحدد. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 3 8 3 68 35 117 

Percent 2.6 6.8 2.6 58.1 29.9 100.0 

Valid Percent 2.6 6.8 2.6 58.1 29.9 100.0 

Cumulative 

Percent 
2.6 9.4 12.0 70.1 100.0 

 

 

q21 أساهم بفاعلية في تحسين بالالتزام بالأداء المطلوب. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 8 12 4 63 30 117 

Percent 6.8 10.3 3.4 53.8 25.6 100.0 

Valid Percent 6.8 10.3 3.4 53.8 25.6 100.0 

Cumulative 

Percent 
6.8 17.1 20.5 74.4 100.0 
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q22 أحرص على التعامل باحترام ومهنية مع الزملاء والمراجعين. 

 Valid 

 Total فق بشدةأوا أوافق محايد لا أوافق 

Frequency 3 6 63 45 117 

Percent 2.6 5.1 53.8 38.5 100.0 

Valid Percent 2.6 5.1 53.8 38.5 100.0 

Cumulative 

Percent 
2.6 7.7 61.5 100.0 

 

 

q23 أستخدم مهارات التفكير والتحليل لحل المشكلات التي تواجهني في العمل. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 2 2 9 85 19 117 

Percent 1.7 1.7 7.7 72.6 16.2 100.0 

Valid Percent 1.7 1.7 7.7 72.6 16.2 100.0 

Cumulative 

Percent 
1.7 3.4 11.1 83.8 100.0 

 

 

q24 أسعى باستمرار لتطوير قدراتي ومهاراتي المهنية. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق ةلا أوافق بشد 

Frequency 3 1 7 68 38 117 

Percent 2.6 .9 6.0 58.1 32.5 100.0 

Valid Percent 2.6 .9 6.0 58.1 32.5 100.0 

Cumulative 

Percent 
2.6 3.4 9.4 67.5 100.0 
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q25 ألتزم بكافة التعليمات واللوائح والسياسات المعتمدة في المستشفى. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 1 3 14 74 25 117 

Percent .9 2.6 12.0 63.2 21.4 100.0 

Valid Percent .9 2.6 12.0 63.2 21.4 100.0 

Cumulative 

Percent 
.9 3.4 15.4 78.6 100.0 

 

 

q26 تسهم في خدمة المستشفى والمجتمع أشارك في الفعاليات أو الأنشطة التي. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 5 18 19 50 25 117 

Percent 4.3 15.4 16.2 42.7 21.4 100.0 

Valid Percent 4.3 15.4 16.2 42.7 21.4 100.0 

Cumulative 

Percent 
4.3 19.7 35.9 78.6 100.0 

 

q27 أبُدي مقترحات لتطوير وتحسين الأداء داخل القسم الذي أعمل به. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 1 13 14 72 17 117 

Percent .9 11.1 12.0 61.5 14.5 100.0 

Valid Percent .9 11.1 12.0 61.5 14.5 100.0 

Cumulative 

Percent 
.9 12.0 23.9 85.5 100.0 
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q28 يحظى المستشفى باهتمام ومتابعة فع الة من قبل الإدارة العليا. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 16 33 39 22 7 117 

Percent 13.7 28.2 33.3 18.8 6.0 100.0 

Valid Percent 13.7 28.2 33.3 18.8 6.0 100.0 

Cumulative 

Percent 
13.7 41.9 75.2 94.0 100.0 

 

 

q29 يحرص العاملون بالمستشفى على أداء مهامهم بمهنية وإتقان. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 3 34 32 41 7 117 

Percent 2.6 29.1 27.4 35.0 6.0 100.0 

Valid Percent 2.6 29.1 27.4 35.0 6.0 100.0 

Cumulative 

Percent 
2.6 31.6 59.0 94.0 100.0 

 

 

q30 يتميز العاملون بالمستشفى بكفاءة عالية وسمعة طيبة. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق 

Frequency 12 40 53 12 117 

Percent 10.3 34.2 45.3 10.3 100.0 

Valid Percent 10.3 34.2 45.3 10.3 100.0 

Cumulative 

Percent 
10.3 44.4 89.7 100.0 
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q31 يلتزم الموظفون بأداء مسؤولياتهم بكفاءة. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 2 33 41 33 8 117 

Percent 1.7 28.2 35.0 28.2 6.8 100.0 

Valid Percent 1.7 28.2 35.0 28.2 6.8 100.0 

Cumulative 

Percent 
1.7 29.9 65.0 93.2 100.0 

 

 

q32 يحترم العاملون مواعيد العمل ويلتزمون بها دون تذمر. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 12 49 32 16 8 117 

Percent 10.3 41.9 27.4 13.7 6.8 100.0 

Valid Percent 10.3 41.9 27.4 13.7 6.8 100.0 

Cumulative 

Percent 
10.3 52.1 79.5 93.2 100.0 

 

 

q33 يلتزم العاملون في المستشفى باستقبال جميع المرضى دون تمييز. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 1 6 8 61 41 117 

Percent .9 5.1 6.8 52.1 35.0 100.0 

Valid Percent .9 5.1 6.8 52.1 35.0 100.0 

Cumulative 

Percent 
.9 6.0 12.8 65.0 100.0 
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q34 يتمتع الكادر الطبي بالمستشفى بخبرة علمية ومهارات تخصصية. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 3 16 18 53 27 117 

Percent 2.6 13.7 15.4 45.3 23.1 100.0 

Valid Percent 2.6 13.7 15.4 45.3 23.1 100.0 

Cumulative 

Percent 
2.6 16.2 31.6 76.9 100.0 

 

q35 الأطباء بالمستشفى مشهود لهم بالكفاءة المهنية والأداء المتميز. 

 Valid 

 Total أوافق بشدة أوافق يدمحا لا أوافق لا أوافق بشدة 

Frequency 6 13 15 52 31 117 

Percent 5.1 11.1 12.8 44.4 26.5 100.0 

Valid Percent 5.1 11.1 12.8 44.4 26.5 100.0 

Cumulative 

Percent 
5.1 16.2 29.1 73.5 100.0 

 

NPar Tests 

 

 

 

 

 

 

 

 



135 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

أحرص على الالتزام بالدوام 
 .والانضباط في العمل

117 4.15 .761 2 5 

أنجز المهام الموكلة إليّ بكفاءة 
 .وفي الوقت المحدد

117 4.06 .912 1 5 

أساهم بفاعلية في تحسين بالالتزام 
 .بالأداء المطلوب

117 3.81 1.137 1 5 

أحرص على التعامل باحترام 
 .راجعينومهنية مع الزملاء والم

117 4.28 .680 2 5 

أستخدم مهارات التفكير والتحليل 
لحل المشكلات التي تواجهني في 

 .العمل
117 4.00 .682 1 5 

أسعى باستمرار لتطوير قدراتي 
 .ومهاراتي المهنية

117 4.17 .791 1 5 

ألتزم بكافة التعليمات واللوائح 
 .والسياسات المعتمدة في المستشفى

117 4.02 .719 1 5 

أشارك في الفعاليات أو الأنشطة 
التي تسهم في خدمة المستشفى 

 .والمجتمع
117 3.62 1.113 1 5 

أبُدي مقترحات لتطوير وتحسين 
 .الأداء داخل القسم الذي أعمل به

117 3.78 .862 1 5 

يحظى المستشفى باهتمام ومتابعة 
 .فعّالة من قبل الإدارة العليا

117 2.75 1.098 1 5 

لعاملون بالمستشفى على يحرص ا
 .أداء مهامهم بمهنية وإتقان

117 3.13 .987 1 5 

يتميز العاملون بالمستشفى بكفاءة 
 .عالية وسمعة طيبة

117 3.56 .814 2 5 

يلتزم الموظفون بأداء مسؤولياتهم 
 .بكفاءة

117 3.10 .950 1 5 

يحترم العاملون مواعيد العمل 
 .ويلتزمون بها دون تذمر

117 2.65 1.061 1 5 

يلتزم العاملون في المستشفى 
باستقبال جميع المرضى دون 

 .تمييز
117 4.15 .826 1 5 
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يتمتع الكادر الطبي بالمستشفى 
 .بخبرة علمية ومهارات تخصصية

117 3.73 1.047 1 5 

الأطباء بالمستشفى مشهود لهم 
 .بالكفاءة المهنية والأداء المتميز

117 3.76 1.119 1 5 

mmm 117 3.0000 .00000 3.00 3.00 

Wilcoxon Signed Ranks Test 

cTest Statistics 

 

 
Z 

Asymp. Sig. 
(2-tailed) 

mmm -  أحرص على الالتزام
 .بالدوام والانضباط في العمل

a8.786- .000 

mmm -  ّأنجز المهام الموكلة إلي
 .بكفاءة وفي الوقت المحدد

a7.918- .000 

mmm - أساهم بفاعلية في 
 .تحسين بالالتزام بالأداء المطلوب

a6.004- .000 

mmm -  أحرص على التعامل
باحترام ومهنية مع الزملاء 

 .والمراجعين

a9.167- .000 

mmm -  أستخدم مهارات التفكير
والتحليل لحل المشكلات التي 

 .تواجهني في العمل

a8.741- .000 

mmm -  أسعى باستمرار لتطوير
 .هنيةقدراتي ومهاراتي الم

a8.513- .000 

mmm -  ألتزم بكافة التعليمات
واللوائح والسياسات المعتمدة في 

 .المستشفى

a8.600- .000 

mmm -  أشارك في الفعاليات أو
الأنشطة التي تسهم في خدمة 

 .المستشفى والمجتمع

a5.150- .000 

mmm -  أبُدي مقترحات لتطوير
وتحسين الأداء داخل القسم الذي 

 .أعمل به

a7.181- .000 

mmm -  يحظى المستشفى
باهتمام ومتابعة فعّالة من قبل 

 .الإدارة العليا

b2.381- .017 
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mmm -  يحرص العاملون
بالمستشفى على أداء مهامهم 

 .بمهنية وإتقان

a1.413- .158 

mmm -  يتميز العاملون
بالمستشفى بكفاءة عالية وسمعة 

 .طيبة

a6.083- .000 

mmm - فون بأداء يلتزم الموظ
 .مسؤولياتهم بكفاءة

a1.212- .225 

mmm -  يحترم العاملون مواعيد
 .العمل ويلتزمون بها دون تذمر

b3.236- .001 

mmm -  يلتزم العاملون في
المستشفى باستقبال جميع المرضى 

 .دون تمييز

a8.486- .000 

mmm -  يتمتع الكادر الطبي
بالمستشفى بخبرة علمية ومهارات 

 .تخصصية

a6.080- .000 

mmm -  الأطباء بالمستشفى
مشهود لهم بالكفاءة المهنية والأداء 

 .المتميز

a5.879- .000 

a. Based on positive ranks.  

b. Based on negative ranks.  

c. Wilcoxon Signed Ranks Test  

T-Test 

One-Sample Statistics 

 

N Mean Std. Deviation 

Std. Error 

Mean 

أداء العاملين على المستوى الفردي 

 والمؤسسي
117 3.6893 .59783 .05527 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

 Lower Upper 
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One-Sample Statistics 

 

N Mean Std. Deviation 

Std. Error 

Mean 

أداء العاملين على المستوى الفردي 

 والمؤسسي
12.471 116 .000 .68929 .5798 .7988 

 

Regression 

bVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 a . Enterالحوافز المادية 1

a. All requested variables entered.  

b. Dependent Variable:  أداء العاملين على المستوى

 الفردي والمؤسسي

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a.277 .076 .068 .57701 

a. Predictors: (Constant), الحوافز المادية  

bANOVA 

 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.172 1 3.172 9.526 a.003 

Residual 38.288 115 .333   

Total 41.459 116    
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a.277 .076 .068 .57701 

a. Predictors: (Constant), الحوافز المادية    

b. Dependent Variable: أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي   

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.086 .203  15.232 .000 

 003. 3.086 277. 074. 228. الحوافز المادية

a. Dependent Variable: أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي   

Regression 

bVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 a . Enterالحوافز المعنوية 1

a. All requested variables entered.  

b. Dependent Variable:  أداء العاملين على المستوى

 الفردي والمؤسسي

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a.598 .358 .352 .48116 
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bVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 a . Enterالحوافز المعنوية 1

a. Predictors: (Constant),  المعنويةالحوافز  

 

bANOVA 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14.835 1 14.835 64.076 a.000 

Residual 26.624 115 .232   

Total 41.459 116    

a. Predictors: (Constant), الحوافز المعنوية    

b. Dependent Variable: الفردي والمؤسسي أداء العاملين على المستوى   

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.065 .208  9.945 .000 

 000. 8.005 598. 063. 506. الحوافز المعنوية

a. Dependent Variable: الفردي والمؤسسي أداء العاملين على المستوى   

 

 

 

 



141 

Regression 

bVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 a . Enterالحوافز 1

a. All requested variables entered.  

b. Dependent Variable:  أداء العاملين على المستوى

 الفردي والمؤسسي

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a.504 .254 .247 .51873 

a. Predictors: (Constant), الحوافز  

bANOVA 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 10.514 1 10.514 39.075 a.000 

Residual 30.945 115 .269   

Total 41.459 116    

a. Predictors: (Constant), الحوافز     

b. Dependent Variable: أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي   

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.305 .227  10.168 .000 

 000. 6.251 504. 075. 468. الحوافز
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bVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 a . Enterالحوافز 1

a. Dependent Variable: أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي   

Regression 

bVariables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الحوافز المعنوية,  1

 aالحوافز المادية
. Enter 

a. All requested variables entered.  

b. Dependent Variable:  أداء العاملين على المستوى

 الفردي والمؤسسي

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a.609 .371 .360 .47817 

a. Predictors: (Constant), لماديةالحوافز المعنوية, الحوافز ا 

 

bANOVA 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 15.394 2 7.697 33.663 a.000 

Residual 26.065 114 .229   

Total 41.459 116    

a. Predictors: (Constant), الحوافز المعنوية, الحوافز المادية   
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bANOVA 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 15.394 2 7.697 33.663 a.000 

Residual 26.065 114 .229   

Total 41.459 116    

b. Dependent Variable: لى المستوى الفردي والمؤسسيأداء العاملين ع   

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.141 .212  10.101 .000 

 121. 1.564- 147.- 078. 121.- الحوافز المادية

 000. 7.311 689. 080. 583. الحوافز المعنوية

a. Dependent Variable: أداء العاملين على المستوى الفردي والمؤسسي   

Oneway 

Descriptives 

         الحوافز

 

N Mean 

Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 
Minimu

m Maximum  Lower Bound Upper Bound 

 ذكر
68 

3.096

4 
.63231 .07668 2.9434 3.2495 1.50 4.94 

 أنثى
49 

2.767

6 
.61464 .08781 2.5910 2.9441 1.39 3.78 

Total 11

7 

2.958

7 
.64327 .05947 2.8409 3.0765 1.39 4.94 
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ANOVA 

      الحوافز

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
3.079 1 3.079 7.883 .006 

Within Groups 44.922 115 .391   

Total 48.001 116    

Oneway 

ANOVA 

      الحوافز

 
Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
.847 5 .169 .399 .849 

Within Groups 47.154 111 .425   

Total 48.001 116    

Oneway 

 

 

 

 

Descriptives 

         الحوافز

 
N Mean 

Std. 

Deviatio
Std. Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Minimu

m 

Maximu

m 
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 n Lower 

Bound Upper Bound 

 3.78 1.50 3.0379 2.0494 22878. 85601. 2.5437 14 شهادة ثانوية

 4.28 2.06 3.2673 2.8808 09401. 48847. 3.0741 27 بكالوريوس

 4.94 1.39 3.2245 2.6192 14723. 76505. 2.9218 27 دبلوم متوسط

 3.28 2.50 3.3313 2.7243 11807. 28921. 3.0278 6 ماجستير

 4.67 1.50 3.2813 2.7854 12124. 66404. 3.0333 30 دبلوم عالي

 3.50 2.56 3.1907 2.8862 06987. 25193. 3.0385 13 دكتوراه

Total 11

7 
2.9587 .64327 .05947 2.8409 3.0765 1.39 4.94 

 

ANOVA 

      الحوافز

 
Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
3.086 5 .617 1.525 .188 

Within Groups 44.915 111 .405   

Total 48.001 116    

ANOVA 

 

      الحوافز

 
Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
4.219 5 .844 2.139 .066 

Within Groups 43.782 111 .394   



146 

ANOVA 

      الحوافز

 
Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
3.086 5 .617 1.525 .188 

Within Groups 44.915 111 .405   

Total 48.001 116    

 

ANOVA 

      الحوافز

 
Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
2.767 5 .553 1.358 .246 

Within Groups 45.234 111 .408   

Total 48.001 116    

Oneway 

Descriptives 

      ن على المستوى الفردي والمؤسسيأداء العاملي

 

N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 
Minimu

m 

Maximu

m  Lower Bound Upper Bound 

 5.00 2.12 3.8739 3.6070 06685. 55127. 3.7405 68 ذكر

 4.82 1.94 3.8067 3.4297 09375. 65625. 3.6182 49 أنثى

Total 117 3.6893 .59783 .05527 3.5798 3.7988 1.94 5.00 
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ANOVA 

أداء العاملين على المستوى الفردي 

 والمؤسسي

    

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
.426 1 .426 1.193 .277 

Within Groups 41.034 115 .357   

Total 41.459 116    

 

ANOVA 

اء العاملين على المستوى الفردي أد

 والمؤسسي

    

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
1.770 5 .354 .990 .427 

Within Groups 39.689 111 .358   

Total 41.459 116    

 

 

 

 

 

 

 

Oneway 
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Descriptives 

أداء العاملين على المستوى 

 الفردي والمؤسسي

      

 

N Mean Std. Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Minimu

m 

Maximu

m 

 Lower 

Bound Upper Bound 

 4.65 2.35 4.0539 3.2738 18056. 67561. 3.6639 14 شهادة ثانوية

 4.53 2.53 3.9823 3.6037 09210. 47854. 3.7930 27 بكالوريوس

دبلوم 

 متوسط
27 3.5359 .81301 .15646 3.2143 3.8576 1.94 5.00 

 4.47 3.47 4.3952 3.6245 14991. 36720. 4.0098 6 ماجستير

 5.00 2.65 3.8439 3.4463 09719. 53233. 3.6451 30 دبلوم عالي

 4.82 3.24 4.0072 3.5403 10716. 38636. 3.7738 13 دكتوراه

Total 117 3.6893 .59783 .05527 3.5798 3.7988 1.94 5.00 

 

ANOVA 

أداء العاملين على المستوى الفردي 

 والمؤسسي

    

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
1.702 5 .340 .950 .452 

Within Groups 39.757 111 .358   

Total 41.459 116    

 

 

Oneway 



149 

Descriptives 

أداء العاملين على المستوى 

 سسيالفردي والمؤ

      

 

N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Minimu

m 

Maximu

m 

 Lower 

Bound Upper Bound 

 .طبيب
15 

3.651

0 
.38858 .10033 3.4358 3.8662 2.53 4.00 

 ممرض/ـة
44 

3.419

8 
.75774 .11423 3.1894 3.6502 1.94 5.00 

فني 

 .مختبر
14 

4.105

0 
.32725 .08746 3.9161 4.2940 3.71 4.82 

فني 

 .أشعة
10 

4.011

8 
.36871 .11660 3.7480 4.2755 3.41 4.47 

 .إداري
20 

3.750

0 
.44508 .09952 3.5417 3.9583 3.29 5.00 

عامل 

دعم/خدمات

. 

14 
3.844

5 
.30225 .08078 3.6700 4.0191 3.29 4.35 

Total 
117 

3.689

3 
.59783 .05527 3.5798 3.7988 1.94 5.00 

ANOVA 

أداء العاملين على المستوى الفردي 

 والمؤسسي

    

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
7.089 5 1.418 4.579 .001 

Within Groups 34.370 111 .310   

Total 41.459 116    

Oneway 
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Descriptives 

أداء العاملين على المستوى الفردي 

 والمؤسسي

      

 

N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Minimu

m 

Maximu

m 

 Lower 

Bound Upper Bound 

 4.00 2.53 3.8662 3.4358 10033. 38858. 3.6510 15 .طبيب

 ممرض/ـة
44 3.4198 .75774 .11423 3.1894 3.6502 1.94 5.00 

فني 

 .مختبر
14 4.1050 .32725 .08746 3.9161 4.2940 3.71 4.82 

فني 

 .أشعة
10 4.0118 .36871 .11660 3.7480 4.2755 3.41 4.47 

 5.00 3.29 3.9583 3.5417 09952. 44508. 3.7500 20 .إداري

عامل 

دعم/خدمات

. 

14 3.8445 .30225 .08078 3.6700 4.0191 3.29 4.35 

Total 117 3.6893 .59783 .05527 3.5798 3.7988 1.94 5.00 

ANOVA 

أداء العاملين على المستوى الفردي 

 والمؤسسي

    

 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between 

Groups 
7.089 5 1.418 4.579 .001 

Within Groups 34.370 111 .310   

Total 41.459 116    

 

Post Hoc Tests 
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Multiple Comparisons 

أداء العاملين على المستوى الفردي 
 والمؤسسي

LSD 

     

(I)  المسمى
 الوظيفي

(J)  المسمى
 الوظيفي

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 5609. 0985.- 167. 16637. 23119. ممرض/ـة .طبيب

 0443.- 8638.- 030. 20679. -45406.* .فني مختبر

 0894. 8109.- 115. 22717. 36078.- .فني أشعة

 2776. 4756.- 603. 19007. 09902.- .إداري

عامل 
 .دعم/خدمات

-.19356 .20679 .351 -.6033 .2162 

 0985. 5609.- 167. 16637. 23119.- .طبيب ممرض/ـة

 3469.- 1.0236- 000. 17075. -68526.* .فني مختبر

 2057.- 9783.- 003. 19494. -59198.* .فني أشعة

 0329.- 6276.- 030. 15006. -33021.* .إداري

عامل 
 .دعم/خدمات

*.42475- .17075 .014 -.7631 -.0864 

 8638. 0443. 030. 20679. 45406.* .طبيب .فني مختبر

 1.0236 3469. 000. 17075. 68526.* ممرض/ـة

 5498. 3633.- 686. 23039. 09328. .فني أشعة

 7393. 0292.- 070. 19391. 35504. .إداري

عامل 
 .دعم/خدمات

.26050 .21032 .218 -.1563 .6773 

 8109. 0894.- 115. 22717. 36078. .طبيب .فني أشعة

 9783. 2057. 003. 19494. 59198.* مرض/ـةم

 3633. 5498.- 686. 23039. 09328.- .فني مختبر

 6888. 1653.- 227. 21551. 26176. .إداري
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عامل 
 .دعم/خدمات

.16723 .23039 .469 -.2893 .6238 

 4756. 2776.- 603. 19007. 09902. .طبيب .إداري

 6276. 0329. 030. 15006. 33021.* ممرض/ـة

 0292. 7393.- 070. 19391. 35504.- .فني مختبر

 1653. 6888.- 227. 21551. 26176.- .فني أشعة

عامل 
 .دعم/خدمات

-.09454 .19391 .627 -.4788 .2897 

عامل 
 .دعم/خدمات

 6033. 2162.- 351. 20679. 19356. .طبيب

 7631. 0864. 014. 17075. 42475.* ممرض/ـة

 1563. 6773.- 218. 21032. 26050.- .فني مختبر

 2893. 6238.- 469. 23039. 16723.- .فني أشعة

 4788. 2897.- 627. 19391. 09454. .إداري

*. The mean difference is significant at the 0.05 
level. 

   

 

 

 


