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مؤسسة بال ةـيدانيدراسـة م- ةيمساهمة سياسة الحوافز في تحسين جودة أداء الموارد البشرية في مجال الخدمة الصح
 –بالجلفة  ةيالإستشفائ ةيالعموم

The contribution of incentives policy to improving the quality of human resources performance 

in the field of health service -Medina's studies at the Hospital General Institution in Djelfa – 

 (الجزائر) جامعة زيان عاشور بالجلفة،  *د. رحمة مجدة حصباية

 31/12/2022:  نشر؛ تاريخ ال15/11/2022: القبول؛ تاريخ  19/08/2022تاريخ الاستلام : 

 ةيزائر الج ةيالإستشفائ ةية العمومالمؤسسب ةيعرف على علاقة الحوافز بأداء العاملين في مجال الخدمة الصحهدفت الدراسة الى الت ملخص :
رضا(،  حيث تم إسترجاعها كلها ومن أجل استبانة )مم 123بالجلفة تمثلت عينة الدراسة  ةيالإستشفائ ةيبالمؤسسة العموم ـةيدانيدراسـة م

ام الباحث باستخدام المنهج الوصفي ، كما وقSPSSلى برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الإجتماعية تحليل هذه البيانات تم الإعتماد ع
 (ةيوالمعنو  ةي)الماد زاتيالتحفو لمكافآت جور واالتحليلي لتحقيق أهداف الدراسة وأغراضها، وتمثلت أبرز نتائج الدراسة في إعادة النظر في الأ

 ةيبيوالتدر  ةينيلتكو موعة من البرامج امج ذيتنف، و ةيوالاجتماع ةيالاقتصاد اتی والتغ ة،يالحال شيةيلبات المعالمحددة، والتي لم تعد تتماشى مع متط
 .الكفاءات ةيالمتخصصة في مجال تنم

افز م حو رورة اتباع نظاالعمل.ض حفيزهم علىوأوصت الدراسة للعمل الجاد على الإهتمام بتنمية روح التقدير والإحترام بين العاملين لت     
 وترقيات عادل من خلال التدرج الوظيفي.

 .الأجور؛ الحوافز؛ الأداء؛ الخدمات الصحية:  الكلمات المفتاح
 ,M52، P17؛  JEL  :E24تصنيف 

Abstract: 
The study aimed to identify the relationship of incentives with the performance of workers in 
the field of health service to the Algerian Hospital Public Institution, a study of the hospital 
public institution in Djelfa. The study sample represented 123 questionnaires (nurse), where all 
were retrieved, and for the analysis of these data, the statistical packages program for social 
sciences spss were relied upon The researcher also used the descriptive analytical approach to 
achieve the goals and purposes of the study. The most prominent results of the study were to 
reconsider wages, rewards and motivations (material and metaphorical), which are no longer in 
line with the requirements of the current living, economic and social changes, and the 
implementation of a set of formative and training programs specialized in the field of 
development development. 
     The study recommended to work hard to pay attention to developing a spirit of appreciation 
and respect among workers to motivate them to work. 
Keywords: Wages; Incentives; the performance; Health Services. 
Jel Classification Codes : E24 ; M52; P17. 
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I-   : تمهيد 

وذلك لما ميزه به الخالق من ، يعد العنصر البشري المورد الأهم للمؤسسات من بين الموارد الأخرى المتاحة التي نستخدمهايمكن أن      
ووهبه العقل ليميز به الخی من الشر وينظم من خلاله  ٠خصائص وصفات تميزه عن غیه من الكائنات. وأوُجد فيه غرائز وحاجات

إشباعه لحاجاته وفق سلم الأولويات الذي وضعه لنفسه حسب درجة الحاح الحاجة وحسب مقتضيات البيئة المحيطة وتفاعله مع  طريقة
 .الآخرين فيحافظ على بقائه واستمراره وأداء وظيفته في هذه الحياة وهي خلافة الله في الأرض

ر سلبا الجزائر مما يؤث ية العاملفاض إنتاجسات الوطنية. وهذا بفعل انخإن رفع أداء العاملين صار يعتبر من الأولويات في المؤس      
نتاجا أحسن من إالأخیة  دم هذهعلى قدرة هذه المؤسسات في تحقيق أهدافها والسمود أمام منافسة المؤسسات الأجنبية: حيث تق

داء املين نحو رفع الأجهود الع توجيهالوطنية ل حيث الكمية والنوعية. وهو ما يطرح تحديا كبیا أمام القادة الإداريين للمؤسسات
ادية. العمومية الاقتص المؤسسات لحة فيموالإخلاص للمؤسسة في عملهم. إذ أن مساهمة القادة الإداريين في رفع أداء العاملين ضرورة 

ال ل إلى أداء عال وراقي هو استعملوصو لولعل السبيل الوحيد  .وخاصة في ظل انفتاح السوق الوطنية على الإنتاج والاستثمار الأجنبي
المادية  لم واسع من القيمالحوافر عفعمال؛ لتأثی عليها بما يخدم مصالح الانظام حوافز الذي بواسطته يمكن استثارة دوافع العاملين و 

 والمعنوية ومحور مركزي لفعاليات ونشاطات المؤسسة المعاصرة في بيئة العمل.
I.1- راسة؟سسة محل الدفي المؤ تحسين جودة أداء الموارد البشرية الحوافز في سياسة ة : ما مدى مساهمالإشكالية 

 ي:عية تتمثل فيما يلأسئلة فر  لى عدةإوحتى يتسنى لنا الإلمام بجوانب البحث ارتأينا تجزئة الإشكالية المطروحة : الأسئلة الفرعية
  ؟الحوافزما هو مفهوم 
 ما هي أنواع الحوافز؟ 
  العاملين؟ما هو مفهوم أداء 
  ؟عوامل المؤثرة على أداء العاملينفيما تتمثل 

I.2- التالية: الفرضيات بصياغة قمنا السابقة التساؤلات ولمعالجة: فرضيات البحث 
 اجاته ح، عن طريق تلبية جه الأفضللى الو يقصد بالحوافز هي القوة التي تحرك وتثی الفرد من أجل إنجاز المهمات الموكلة إليه ع

 ورغباته.
  ،عنوية )الترقية، باح( والحوافز المة في الأر لمشاركاتتمثل أنواع الحوافز في: الحوافز المادية: )الأجر، التأمينات، المكافآت، العلاوات

 إشراك العاملين في الإدارة، ضمان العمل واستقراره، توسيع العمل(.
  منية معينة.ز لال فترة خلفرد، الناتج الذي ينتجه ايتمثل أداء العاملين في: أداء الفرد في العمل؛ هو تعبی عن القدر 
  :مستوى التحفيز، وأسلوب الإشراف.تتمثل العوامل المؤثرة على أداء العاملين في 

I.3- صحية الخدمة ال يعتبر مجالمة الصحية حيث مجال الخد العلاقة بين الحوافز وأداء العاملين  من الدراسة أهمية تأتي :أهمية البحث
يح لأهم مورد ها الصحوتأطی  ت أصبح فنجاح أو فشل المنظمات خاصة الصحية منها يرتكز على مدى تحكمها و إهتمامهامن المجالا

لكن لا زيد من فعاليتها و يكل الذي ا بالشتملكه وهو العنصر البشري والذي يعتبر الثروة النادرة التي ترتكز المستشفيات عليها كما ونوع
هم وتعتبر سياسة ييم أدائريق تقطب عاملين أكفاء فقط بل يجب الإهتمام بهم وتحسين مستواهم وذلك عن يكفي للبقاء والإستمرار جل

ما عملت سة شاملة وكاملة كملين دراء العادراسة الأداء وتقييمه من أهم السياسات المستعملة من قبل المنظمات العالمية لكونها تدرس أدا
 ف بنظام الحوافز .و ما يعر دي و هالعاملين على الأداء المتميز الذي يفوق الأداء العا على إنتهاج سياسة أخرى تركز على مكافأة

I.4- جال في مرية لموارد البشاتحسين جودة أداء الحوافز  مساهمة سياسةتسعى هذه الدراسة إلى تحديد  :أهداف البحث
 ة المتمثلة في:اف الفرعية الأهدمن خلال مجموع الخدمة الصحية دراسـة ميدانيـة بالمؤسسة العمومية الإستشفائية بالجلفة

 الإجابة عن التساؤلات والتحقق من الفرضيات المطروحة. .1



سسة سسة بالمؤ بالمؤ   ـةـةييداندانييدراسـة مدراسـة م--  ةةييمساهمة سياسة الحوافز في تحسين جودة أداء الموارد البشرية في مجال الخدمة الصحمساهمة سياسة الحوافز في تحسين جودة أداء الموارد البشرية في مجال الخدمة الصح
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 تحديد مفهوم الحوافز وأداء العاملين. .2
بالمؤسسة  ـةيانديراسـة مد ةيصحمساهمة سياسة الحوافز تحسين جودة أداء الموارد البشرية في مجال الخدمة التحديد  .3

 .بالجلفة ةيالإستشفائ ةيالعموم
I.5- الدراسات السابقة: 

 :المتعلقة بالحوافز .أ
 (2018، )المجتمعوارد البشرية داخل الإدارة و على الحوافز و تأثيرها على الم،  محمد لطفي ترمولو   محمد منادلي 

لت هذا لنظريات التي تناو ن خلال امها، و ن خلال هذه المقالة أردنا تسليط الضوء على ماهية الحوافز و التعمق فيها لمعرفة أنواعم     
م مدى تأثی الحوافز ، و الولوج إلى فهع المعاشالواقربات بالمفهوم أردنا أن نرى تأثی هذه الحوافز على الموارد البشرية، و محاولة ربط تلك المقا

ه، كما وضعنا نظرة يوم و ما هي نتائجلمطبق الاوافز بشقيها المادي والمعنوي على الإدارة الجزائرية المعاصرة، و إعطاء الصورة الحقيقية لنظام الح
اع القرار لوضع نظرة الحقيقية لصنتقريب الهذا ل ه داخل وخارج الإدارة، كلإستشرافية في تطبيق نظام الحوافز المبني بلغة العلم و ما هي نتائج

ذي لا دة في العمل، و البدأ الجو كريس متالإستراتيجية اللازمة للنهوض بنظام حوافز قوي و فعال يساهم في بناء مفهوم الأداء الفعال و 
و التي  لمواطنة التنظيميةع معنى اما نصنالتزام التنظيمي، و من خلالهيمكن أن يتحقق إلا بخلق الولاء التنظيمي و الذي ينحلنا إلى خلق 

 بواسطتها نستطيع الإستثمار في المورد البشري.
  ن الأساتذة ى عينة مانية علالحوافز ودورها في تنمية المورد البشري دراسة ميد،  بن سبع عبد القادرو دهيكل عامر

 (2021، )الجامعيين )جامعة عمار ثليجي الأغواط(
وأشكال الحوافز  لى أنواععدف التعرف بهجاءت هاته الورقة البحثية بهدف دراسة موضوع الحوافز ودورها في تنمية الموارد البشرية      

 بتت نجاحهاتراتيجيات التي أثمن الاس لحوافزالمستعملة داخل الوسط الجامعي وانعكاساتها على الأداء الوظيفي للعاملين، بحيث يعتبر نظام ا
ة شوائية بسيطة مكونعه لعينة لذي وجحسب العديد من الدراسات، وقد اعتمدت هاته الدراسة على المنهج الوصفي وعلى أداة الاستبيان ا

ية وفي جودة مية الموارد البشر زا في تنورا بار أستاذ جامعي، وكانت أهم النتائج المتوصل إليها أن الحوافز المادية والمعنوية لعبت د 196من 
 . داءالأ

 طار نظرية فروم "ئري في إالجزا الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العامل لدى، بوودن نبيلة 
Vroom (2017، )" للدافعية دراسة ميدانية بمديرية الشباب والرياضة لولاية ميلة 

ور فروم و  إطار نظرية فيكتلوظيفي فيحقيق الرضا االمادية والمعنوية لتهدفت هذه الدراسة إلى إبراز الأهمية النظرية والتطبيقية للحوافز      
المعنوية)  لحوافز (المادية واطية بين لإرتبااالكشف عن واقع الحوافز في مديرية الشباب والرياضة لولاية ميلة، والتعرف على طبيعة العلاقة 

غة ري. حيث قمنا بصياي الجزائالإدار  لنظرية فيكتور فروم لدى العاملوالرضا الوظيفي في إطار مؤشر العائد الوظيفي و مؤشر التكافؤ 
الجانب لدراسات السابقة و الاقا من لك انطذاستبيان خاص بالحوافز المادية و المعنوية حسب مؤشر العائد الوظيفي والتكافؤ لنظرية فروم و 

وافز المادية ر والمتمثلة في الحربع محاو أن على يث احتوى هذا الاستبياالنظري لهذه الدراسة وبعض المراجع العلمية المتعلقة بهذه الدراسة، بح
ية حسب ، والحوافز المعنو التكافؤ ب مؤشرحسب مؤشر العائد الوظيفي، والحوافز المعنوية حسب مؤشر العائد الوظيفي، والحوافز المادية حس

علاقة  ل النتائج الإحصائية وجودالوظيفي. وقد تبين من خلا لقياس الرضا ( Msq )كما اعتمدنا على مقياس منيسوتا   مؤشر التكافؤ.
 التكافؤ.و لوظيفي والرضا الوظيفي حسب مؤشري العائد ا (المادية و المعنوية)ارتباطية موجبة ضعيفة بين الحوافز 

  الة لوكالة ح ين دراسةالعامل فعالية نظام الحوافز وأثره على جودة حياة عمل، بشی عبد العاليو محمد المحجوب غيثي
 (2021، )اتصالات الجزائر تندوف

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى تأثی التحفيز على جودة حياة العمل لدى عمال وكالة اتصالات الجزائر تندوف كعينة للمؤسسات      
والمعنوي وكذلك جودة حياة  الاقتصادية الجزائرية وذلك باستخدام استبيان يتضمن مجموعة من العبارات تتمحور حول التحفيز المادي

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/131176#146672
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/131176#146673
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/131176#146673
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العمل. تبين من خلال النتائج أن هناك تأثی دال إحصائيا للتحفيزات المادية والمعنوية على جودة حياة العمل لدى عمال وكالة اتصالات 
لتحفيزات المادية فسرت الجزائر تندوف، غی أن التحفيزات المعنوية كان لها تأثی أكبر في تحقيق جودة حياة العمل لدى العمال، حيث أن ا

% من التغی الحاصل في  46.8% من التغی الحاصل في جودة حياة العمل، بينما التحفيزات المعنوية فسرت ما قيمته  24.3ما قيمته 
 .جودة حياة العمل

 :بأداء الموارد البشريةالمتعلقة  .ب
 لمنشآت الرياضيةاريبية في ت التدديد الاحتياجادور تقييم أداء الموارد البشرية في تح، بليلة زكرياءو  باي كريمة ناصر ،

(2022) 
ضية، حيث في المنشآت الريا لتدريبيةاجات افت الدراسة إلى معرفة إذا ما كان لتقييم أداء الموارد البشرية دور في تحديد الاحتيهد      

مسی  22ؤال، على عينة قدرت بـ س (19)كون من اعتمدنا على المنهج الوصفي بأسلوبه التحليلي، من خلال تطبيق أداة الاستبيان الم
ة، إختبار  في النسبة المئوي ة متمثلةحصائيرياضي، وقمنا باختيار عينة البحث بطريقة عشوائية بسيطة، واعتمدنا على مجموعة من الوسائل الإ

على ضوء نشآت الرياضية، و بية في الملتدرياات ، حيث توصلت الدراسة إلى أن تقييم أداء الموارد البشرية ليس له دور في تحديد الاحتياج2كا
ب أن لإضافة إلى ذلك يجملين، باء العاذلك تم الخروج بمجموعة من التوصيات أبرزها ضرورة الاعتماد على معايی موضوعية في تقييم أدا

تحديد لكثر دقة وموضوعية  نتاج أإلى صوليتدرب الرؤساء المباشرون على استخدام طرق التقييم العلمية والنماذج المتبعة في التقييم للو 
 الإحتياجات التدريبية لدى الموارد البشرية.

  ،دارة بشرية العاملة بإموارد الالة الدراسة ح–أهمية عملية تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسات ومعوقاتها حمود حيمر
 (2018، )مؤسسة صيدال لصناعة الأدوية بقسنطينة.

ت أو تصادية عمومية كانسسات الاقتواجهه المؤ  هذا إلى موضوع تحسين أداء الموارد البشرية ومعوقاته، لكونه تحدي كبیطرقنا في بحثنا       
ة في حال اء مواردها البشريتويات أداجع مسخاصة، بسبب التطورات السريعة التي تعرفها بيئتها العامة ومتطلبات الوظائف، مما يؤدي إلى تر 

 إشكالية مدى نجاح هنا تطرحهضة، و ت الضرورية لمواكبة هذه التطورات، الأمر الذي يحمل المؤسسات تكاليف باعدم تزويدها بالكفاءا
أن تحسين  لهذا الموضوع إلى دراستنا ن خلالمعملية التحسين، وبالتالي ضرورة دراسة الأسباب الحقيقية التي تعيق هذه العملية. وقد توصلنا 

ء معوقات تحسين أدا بیاً منزءًا كلمؤسسات ولمواردها البشرية على حد سواء، وأن المؤسسات تتحمل جالأداء الوظيفي مهم بالنسبة ل
مل جزء من ارد البشرية من تحعفي المو ا لا يمواردها البشرية، خاصة المتعلقة بضعف نظم التعويضات وقلة الوسائل الضرورية للعملية، لكن هذ

 ع.المسؤولية طالما أن العملية تهم الجمي
 ــــــة )حالة مركب ـــــــــشـــريالبــــ ــواردتقييـــــــم أداء المــــــــــــــ، ميلود ناصر، بوظراف الجيلالي وشهيدة عبد اللهGl1/z  بمؤسسة

 (2017، )وهران( -منطقة ارزو  -سوناطراك
ة التي يتم بها ل الدراسة والكيفيسسة المحشرية في المؤ ة الموارد البالهدف من هذه الدراسة هو محاولة معرفة ما مدى المكانة التي تحتلها إدار       

كلم   08قره ببلدية بطيوة على بعد مالكائن  GL1/Zتقييم أداء العاملين بها ، و أجريت هذه الدراسة على مركب تمييع الغاز الطبيعي 
دارة ، صول عليها من الاتي تم الحائق اللى السجلات و الوثشرق أرزيو ، و اعتمدت الدراسة على المقابلات الحرة مع مسؤولين ، و أيضا ع

يلها لى رؤساء المصالح بالمركب و تم تحلاستمارة استبيان ع 12وعلى الاستبيان الذي يعد أهم أداة للحصول على البيانات بحيث تم توزيع 
و  ،ی المحددة مسبقا ع المعايء المحقق ممقارنة الأدا، و قد خلصت الدراسة على أن عملية التقييم بالمركب تتم على أساس  Ewcelببرنامج 

يم والذي ن طريق التقيع التحفيز تتم تدريب،أن المعايی المستخدمة في عملية التقييم هي النتائج والسلوك، و أن كل من وظائف الترقية، ال
 يعتبر شرطا وأساسا موضوعيا لزيادة كفاءة وفعالية القيام بكل الوظائف الأساسية .

 ينة في: دراسة حالة عاء الوظيلى الأدعنظام تقييم أداء العاملين وأثره ، قويدري عبد الرحمان .و فودوا محمد  ،بوعلالة عائشة
 (2021، )من الموظفين الإداريين في جامعة أدرار

تعرف على مدى فاعليته في تحسين تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر استخدام أنظمة تقييم أداء العاملين على أدائهم الوظيفي لل    
مستوى أدائهم الوظيفي، وقد أُسقطت الدراسة على عينة من الموظفين الإداريين بجامعة أدرار، ومن أجل تحقيق ذلك تم وضع مجموعة من 
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أدرار، وبعد  موظف إداري بجامعة 120الإجابات المسبقة كفرضيات لهذه الدراسة التي صيغت في شكل استبيان؛ والذي تم توزيعه على 
( وفق مقياس ليكرت الخماسي، وبعد اختبار فرضيات الدراسة تم الوقوف SPSSجمع الاستبيانات تم إفراغ إجابات أفرد العينة في برنامج )

في ذلك  على مجموعة من النتائج تنص في مجملها على وجود علاقة أثر مباشرة وغی مباشرة على أداء الموظفين؛ تنتج عن نظام التقييم المتبع
 بشكل سلبي وإيجابي، وأوصت الدراسة على ضرورة ربط معايی التقييم بشكل واقعي مع العملية المراد تحقيقها من أجل تحسين الأداء. 

 ت لكهرباء والطاقاي مؤسسة افدانية أثر إدارة أداء العاملين في الأداء الوظيفي دراسة مي، بن خیة سامي وبوخلوه باديس
 (2021، )المتجدِّدة بتقرت

 لطاقات المتجدِّدةهرباء وا مؤسسة الكهدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن أثر إدارة أداء العاملين في الأداء الوظيفي بالتطبيق في     
 ة قامحقيق أهداف الدراسيفي، ولتء الوظبتقرت، بالإضافة إلى التعرُّف على مستوى توافر أبعاد إدارة أداء العاملين وكذا مستوى الأدا

. وتم استخدام ( موظَّفاً 63اسة من)( فقرة وذلك لجمع المعلومات الأولية، حيث تكونت عينة الدر 41الباحثان بتصميم استبانة شملت )
لى عدد إتوصَّلت الدراسة  فرضياتهاراسة و العديد من الأساليب الإحصائية لتحقيق أهداف الدراسة، وبعد إجراء عملية التحليل لبيانات الد

يث أنَّ هناك ممارسة متوسطة لأبعادها (، ح 50.75ج أهمها : يوجد اهتمام متواضع بإدارة أداء العاملين أهميتها النسبية )%من النتائ
%( من 57.42بأهمية نسبية ) ان حسناً ظيفي ك)تخطيط الأداء، تنفيذ الأداء، تقييم الأداء، مراجعة الأداء(، بالإضافة إلى أنَّ الأداء الو 

 لدراسة.اة محل ين، وجود أثر إيجابي لأبعاد إدارة أداء العاملين في الأداء الوظيفي بالمؤسسوجهة نظر العامل
 II – ماهية الحوافز : 
II.1- مفهوم الحوافز: 

  لعامل على اث الفرد تح، والتي ومن محيطه في آن واحد« : "هو مجموعة من القوى الناشطة التي تصدر من داخل الفرد1تعريف
 (151، صفحة 2009)وسيلة، له أو في تقدير اتجاهه وشكله ومدته".  تصرف معين في عم

لأفضل، عن إليه على الوجه ا الموكلة لمهماتاومن هذا التعريف يمكن أن نستنتج، أن التحفيز هو القوة التي تحرك وتثی الفرد من أجل إنجاز 
 طريق تلبية حاجاته ورغباته.

  لاص، بجهد وإخ اجباتهمكون من شأنها حث الموظفين والعمال على أداء و : "هو كل الوسائل والعوامل التي ي2تعريف
 (222، صفحة  2004)الموسوي، وتشجيعهم على بذل أكبر جهد وعناية في أداء هذه الواجبات".  

 هم.ما يُطلب من لى كلعالإجابة و باتهم رك الأساسي الذي يدفع الأفراد لتحقيق وإرضاء رغلمحومن هذا التعريف نستنتج؛ أن التحفيز هو ا
  (70، صفحة 2003)عدون، :"هو ما يحصل عليه الفرد من المنظمة مقابل عمله فيها". 3تعريف 

فيز لأفراد، فإذا تم تحتياجات ااف واحومن هذا التعريف نستنتج؛ أن التحفيز هو عملية تتعلق أساسا بثلاث عناصر: بذل المجهود والأهد
هداف أكما وكيفا لخدمة    توجيههإذا ثم من الجهد، ولكن هذا الجهد لا يكون إيجابيا وفعالا إلا الفرد، فإنه يكون مستعدا لبذل المزيد

 المنظمة. وأخیا فلكي تستمر عملية التحفيز، يجب أن ترتبط بإشباع بعض الاحتياجات لدى الفرد.
فائقة من  ا الإدارات بعناية تختارهب النيو الأساليمن خلال التعاريف السابقة يمكن استنتاج أن التحفيز هو مجموعة العوامل، والوسائل، أ

 لعاملين.اورغبات  حاجات أجل خلق أو توجيه السلوك الإنساني لكي يساهم مساهمة فعالة في رفع الكفاءة الإنتاجية وتحقيق
 (21، صفحة 2009)حجازي، وللتحفيز مجموعة من الخصائص والمتمثلة في ما يلي:     

 وبنمي السلوك الأدائي للفرد؛ أن التحفيز يثی ويحرك 
 ل؛أنه يهدف إلى تحريك القرارات الإنسانية لتحقيق أهداف المنظمة وبذل الجهد في أداء العم 
 .أنه الوسيلة التي يتم استخدامها لإشباع الحاجات الإنسانية وتحقيق رغبات الأفراد 

 
II.2-  للحوافر عدة تعاريف تتمثل أهمها في ما بلي:: تعريف الحوافز 
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ص في حاجاته" عويض النقدامها لت: "هي الإمكانيات المتاحة في البيئة المحيطة بالشخص. والتي يمكن الخصول عليها واستخ1تعريف 
يا أو غی ذلك ا كان مادلبيئة سواءً . إن هذا التعريف يؤكد العلاقة القائمة بين ما يحصل عليه المرء من ا(364)السلمي، دس، صفحة 

 وإشباع الحاجات.
ه" لى سلوكه وتصرفاتعلتي تؤثر لإنسان اا: تعرف الحوافز بأنها: " مجموعة العوامل التي تعمل على إثارة تلك القوى الحركية في 2عريف ت

، ما يقوله، وما ثار سلوكهآالتي تحرك و . هذا التعريف يعطي أهمية بالغة للقوى التي تدفع الإنسان إلى التحرك (29، صفحة 2006)معمر، 
 يفعله.

اءة ذ مهامهم بحد وكفعلى تنفي للإقبال : وتعرف بأنها "مجموعة المؤثرات التي تدفع العاملين أينما كان موقعهم وبذل جهد أكبر3عريف ت
ظمات، أي جة التي تسعى إليها المنأشار هذا التعريف إلى الهدف أو النتي (05، صفحة 2005)الجودة، لرفع مستوى العمل كما ونوعا" 

 فز ومن استعمالها.الهدف من الحوا
لعمل على ة في نفس العامل لة الكامنالرغب ومن خلال ما سبق من تعريفات وتنوعها نستنتج أن الحوافز هي تلك العوامل ولمؤثرات التي تثی 

 تلبية حاجاته الغی مشبعة؛ وتحقيق أهداف المنظمة من جهة أخرى.
II.3-  :أشكال الحوافز 
وتعتبر  شاركة في الأرباح.أشكال المو دية. المادية على الزيادات السنوية ولمكافآت التشجيعية الما : تشمل الحوافزالحوافز المادية .أ

 أساس إنتاجيته أو لعامل علىإلى ا الحوافز المادية هامة وخاصة لدى ذوي الدخول الدنيا، حيث أنها تتعلق بدفع مزايا نقدية
تلفة مخأخذ أشكال لمالي للعاملين وتافالحوافز المادية تتعلق بالجانب  وبالتالي (174، صفحة 2010)زويلف، إنتاجية كل واحد. 

 (33، صفحة 2002)رضوان، منها: 
واه، المحافظة على مست ب للعاملهما يجم: على أنه مقابل ما يبذله العامل من مجهودات؛ والأجر بالنسبة للعامل يمثل دحلا الأجر .1

 ت؛الخدماو فع مستوى معيشته وإشباع حاجاته من السلع بل عليه بذل المزيد من الجهد والعمل الأجل ر 
عد، والتأمين ضد مين التقال: تأ: إن بعض المنظمات تملك إمكانية تغطية العاملين بضمانات تأمينية، محددة. مثالتأمينات .2

 حوادث العمل، وتأمين الحياة من البطالة؛
تي و أداء الإدارة الأنظمة ككل ء المت الإدارية، وذلك حسب أدا: تقدم في المنظمات الكبیة المتخصصة، أو في النفقاالمكافآت .3

 تشرف عليها، الذي يقاس إما بالأرباح عادة، أو بكميات الإنتاج، أو المبيعات؛
عدة ت كأداة للتحفيز لم العلاواستخداا: تمثل العلاوات زيادة معينة في الأجر، تعطى للأفراد بعد تقدم أدائهم، ومكن العلاوات .4

 د؛ة الفر تباينة، فقد تمنح العلاوات للكفاءة وذلك عند زيادة الأجر نتيجة لزيادة إنتاجيأغراض م
زيعها لمنظمة؛ ومن ثم تو ة أرباح اع نسب: يستفيد منها غالبية العاملين في المنظمة؛ وهي عبارة عن استقطا المشاركة في الأرباح .5

 رة واحدة.مزيعها ستوى الإداري ويتم أيضا تو على العاملين، ويتم التوزيع حسب المرتب. أو الدرجة، أو الم
لى معاير الإبداع، وتتركز عالتعلم و  وفرص : تمثل أشياء غی مادية تقدمها المنظمة، وأكثرها شيوعا في فرص التقدمالحوافز المعنوية .ب

 أساسها الاحترام والتقدير للعنصر البشري وأهمها:
حافزا، كما  الأقدمية فلا تصبحبالترقية  رتبطتظيفية والمكانة الاجتماعية، أما إذا ا: حيث تكون الترقية مرتبطة بالمكانة الو الترقية .1

 (Fbid, 1997, pp. 508-509)يكمن تصنيف الترقية ضمن الحوافز المادية نظرا لما يحصل عليه العامل من أجر إضافي. 
سم سياستها ر من خلال  ظلمة تسی الم: أن يكون للعامل صوت في مجلس الإدارة، فيساهم فيإشراك العاملين في الإدارة .2

لموضوعية هي خططه المخطط ا عره أنوقراراتها. وهذا الإسهام في المشاركة يشعر العامل أو العمال بأهميته. ومسؤولية ما يش
 (364، صفحة 2004)علي، وسياسته وبرنامجه ويبذل جهدا أكبر لتحقيق أهداف المنظمة. 

 قط.هتم بأمور العمل ف الغد ويفكر فيستقرار في رفع معنويات العامل وإنتاجيته، لأنه لن ي: يساعد الاضمان العمل واستقراره .3
ية، وقد دلت ة الروتينمحاربو : هو إضافة مهام جديدة لعمل الفرد في نطاق تخصصه من اجل إخراجه من الملل توسيع العمل .4

 الدراسات على الأهمية الكبرى هذا الحافز.
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، صفحة 2009سالم، )عنوياته. رقع مفة مهام قوية من تخصص العامل كإشراكه في بعض القرارات، مما يإغناء العمل وإثرائه: إضا .5
127) 

II.4- :خدام اسس أخرى مر من استيمنع الأ إن اهم أساس على الإطلاق لمنح الحوافز هو التميز في الأداء، ولا أسس منح الحوافز
 (306-305، الصفحات 2010)ماهر، يلى: مثل المجهود والأقدمية وتتمثل هذه الأسس في ما 

ة أو كان ذلك في الكمي  داء، سواءللأأ  : يعتبر التميز في الأداء المعيار الأساسي،/ وهو يعني ما يزيد عن المعدل النمطيالأداء .1
 الجودة أو في وقت العمل....الخ؛ هذا يعتبر أهم معيار لحساب الحوافز. 

ل الحكومية، ت والأعمالخدماا، وذلك لأنه غی ملموس وواضح كما في اداء وظائف : أحيانا يصعب قياس ناتج العملالمجهود .2
خدمها الوسيلة التي يست لأسلوب أواو ا ة المجهودأوبالتالي فإن العبرة احيانا بالمحاولة وليس بالنتيجة، او تأخذ في حساب مكاف

 الفرد لكي يصل إلى الناتج أو الأداء.
شكل لذي يجب مكافأته باالانتماء و ولاء ة الني قضاها الفرد في العمل، وهي تشی إلى حد ما إلى ال: يقصد بما طول الفتر الأقدمية .3

 جيد، وهي تأتي في شكل علاوات في الغالب.
 دورات تدربيه. جازات، أوإ، أو : بعض المنظمات تعوض وتكافئ الفرد على ما يحصل عليه من شهادات أعلى، أو براءاتالمهارة .4
III - وارد البشرية:أداء الم 

III.1-  :تعريف أداء العاملين( كلمة الأداء تقابل في اللسان اللاتيني كلمةPerformare و ) اشتقت منها الكلمة الإنجليزية
(performance .؛ والتي تعني إنجاز العمل؛ أو الكيفية التي يبلغ بها التنظيم أهدافه)،(16، صفحة 2005 )أسمهان 

 تعريفات تشی إلى وجهات نظر متعددة كما يلي: أما اصطلاحا، فقد وردت عدة
هذا التعريف  (03، صفحة 1979اشور، )عه". يعرف أداء العاملين على أنه: "قيام الفرد بالأنشطة؛ والمهام المختلفة التي يتكون منها عمل 

 يتناول الأداء من منظور نشاط الفرد؛ وقدرته على التوافق مع هذا النشاط.
، 2000)سيد، منية معينة" ز ل فترة رد، خلا( إلى أن "أداء الفرد في العمل؛ هو تعبی عن القدر الناتج الذي ينتجه الفويشی )أحمد سيد  

 لأداء.اسما في ويربط هذا التعريف حجم انجاز الأفراد؛ بالعنصر الزمنى؛ الذي يعد عاملا مؤثرا وحا (145صفحة 
لزمنية، وسلوكه في لكمية والنوعية واوضوعة، ای الميعرف أداء العاملين على أنه "العمل الذي يؤديه الفرد؛ والانجازات التي يحققها، وفقا للمعاي

 (41-40، الصفحات 1993)السيد، وظيفته، وسلوكه مع زملائه ورؤسائه في العمل" 
مية، أو تلفة، سواء كانت كازات مخمن انج داء اهو العمل، وما يترتب على هذا العملويتبين من خلال التعريفين السابقين: أن محور الأ   

 ومهامها. ممارسته إجراءاتهاظيفته، و ه مع و نوعية، كما أن الأداء يتأثر بسلوك الفرد نفسه، في تعامله مع مختلف أطراف محيطه، و في تعامل
III.2- :(93فحة ص، 2011)حراحشة، ثلاثة عناصر وهي:  يتكون أداء العاملين من عناصر أداء العاملين 

 نجاز . عة هذا الاار سر : أي مقدار العمل الذي يستطيع العامل إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدكمية العمل .1
يم التنظة، وقدرة على رات وبراعومها : وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به، وما يمتلكه من رغبةنوعية العمل .2

 وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.
ددة ومدى ال في أوقاتها المحاز الأعمل وإنج: وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة العامل على تحمل مسؤولية العمالمثابرة والثقة .3

 حاجة هذا العامل للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين.
 تبطة بما.فة والمجالات المر عن الوظي لعامةالعامة، والمهارات الفنية، والمهنية والخلفية : وتشمل المعارف االمعرفة بمتطلبات العمل .4

 
III.3- :أهمية أداء العاملين 
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أنجزوا مهامهم و ا قاموا بأعمالهم يها، فإذملين فيمكن القول إن حياة المنظمة أيأا كانت بطبيعة النشاط الذي تمارسه، تتوقف على أداء العا    
سع، وإذا ما  اء، والنمو، والتو ة، كالبقلمنشودالمطلوب والمخطط لهم من قبل الإدارة، فإن هذا سيقود المنظمة نحو تحقيق أهدافها ا على الوجه

ظمة. وبسبب ا إلى تصفية المندي أحيانً قد يؤ  كان الأداء دون المستوى المطلوب، فأنه سيشكل عائقا كبیا أما المنظمة في تحقيق أهدافها، بل
ة، للوصول من المنظمات المعاصر  بشرية فيارد الالأهداف التي يمكن أن تحققها العملية، فأنها تعطي اهتمامًا خاصًا من قبل إدارة المو  جوهرية

ة وضوعي لأنشطاس الموتوفی الأس سؤولية،مل المتحخلالها إلى المزايا الهامة والمتمثلة برفع الروح للعاملين، وإشعارهم بالعدالة، ودفعهم إلى 
 (44-43، الصفحات 2011)الفروخ، إدارة الموارد البشرية )كالتوظيف والتدريب والمتابعة(. 

III.4-  :شارة إلى لمؤسسة؛ يمكن الإالمحقق في ى الأداء اعلاوة على الظروف المادية المؤثرة في مستو العناصر المؤثرة على أداء العاملين
 مؤثرين هامين: مستوى التحفيز، وأسلوب الإشراف.

 المؤسسة مرهون بمابأن بقائه و إليه:  وهو ما يتلقاه العامل من مؤسسة الاستخدام نظی قيامه بالمهام الموكلة: مستوى التحفيز 
ه لعمل لإشباع رغباتلتحرك؛ واإلى ا يتصوره من قيمة للحوافز التي يتلقاها، فالحفز عبارة عن قوة أو شعور داخلي يدفع الفرد

 (280، صفحة 2005يمان، )سل والوفاء باحتياجاته.
 لمؤسسة؛ وعليه فإناتبعة في شراف المتوصلت الدراسات إلى أن عدم رضا الأفراد المستخدمين مرده إلى كيفية الا: نطاق الإشراف 

يز من أهداف، مع تعز  يق ما سطرم لتحقالتركيز من قبل المشرفين ينبغي أن ينصب على التوجه، والتنسيق لجهود العاملين وقيادته
 (117، صفحة 2000)محمد،  تواصل معهم، والانصات لمشاكلهم، والأخذ بمقترحاتهم.ال

IV- الدراسة الميدانية: 
IV.1- الدراسة: أداة ثبات  

 لمحاور الدراسة كرومباخ  α(: معامل الثبات 01الجدول رقم )
 N of Items كرومباخ  αمعامل الثبات 

0,879 123 
 (SPSSى نتائج )بناءا عل الباحثةالمصدر: من إعداد 

IV.2- تحليل المتغيرات الديمغرافية  
 الجنستوزيع عينة الدراسة حسب  (:02الجدول رقم )

 الجنس التكرار النسبة المئوية
 ذكر 70 %56.9
 انثى 53 %43.1
 المجموع 123 %100

 (SPSSبناءا على نتائج ) الباحثةر : من إعداد المصد
 % 56.9 بنسبة عدد الذكور د أننج هؤلاء بين أي عاملا 123 عددهم بلغ والذين للجنس وفقا العينة توزيع الجدول ان من يتضح     
 ة. لعدد اناث عينة الدراس أكبرالحاجة عدد الذكور  أن حيث %43.1 بنسبة مقدرة الإناث نسبة تليها

 
 
 

 العمرتوزيع عينة الدراسة حسب (: 03الجدول رقم )
 العمر التكرار النسبة المئوية
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 سنة 30 من أقل 65 52.8%
 سنة 40 من أقل إلى 31 من 38 30.9%
 سنة 50 من أقل إلى 41 من 18 14.6%
 فوق فما سنة51من 2 1.6%

 المجموع 123 %100
 (SPSSبناءا على نتائج ) الباحثةالمصدر : من إعداد 

 31 من أعمارهم تتراوح راسةالد عينة من %30.9و سنة، 30 من أقل أعمارهم بلغت الدراسة عينة من %52.8أن يبين الجدول      
 الدراسة ينةع من % 1.6 و سنة ، 50 من أقل إلى 41 من أعمارهم وح تترا الدراسة من عينة %14.6 و سنة، 40 من أقل إلى سنة

 هم فئة الشباب.  عام و 30 من أقل أعمارهم أن الفئة المسيطرة السابقة النتائج من ويتبين ، سنة51أعمارهم تفوق 
 التعليمي المستوىتوزيع عينة الدراسة حسب  (:04الجدول رقم )

 التعليمي المستوى التكرار النسبة المئوية
 المتوسط 12 9.7%

 الثانوي 41 %33.3
 الجامعي 70 56.9%

 المجموع 123 %100
 (SPSSبناءا على نتائج ) الباحثةمن إعداد  المصدر :

 ب مقدرة الثانوي التعليمي ستوىالم نسبة ذوي نجد ثم %56.9 بلغت جامعية مستوياهم الممرضين من عالية نسبة فإن الجدول حسب    
 .%9.7نسبتهم  والمقدرة هو المستوى المتوسط النسب وثالث % 33.3

 الأقدميةسب توزيع عينة الدراسة ح (:05الجدول رقم )
 الاقدمية التكرار النسبة المئوية

 سنة 5 من أقل 66 %53.6
 سنة 15 من أقل إلى 6 من 26 %20.7

 سنة 20 من أقل إلى 16 من 8 6.3%
 فوق فما سنة21من 24 19.4%

 المجموع 123 %100
 (SPSSبناءا على نتائج ) الباحثةالمصدر : من إعداد 

 سنوات تتراوح الدراسة عينة نم % 20.7 و سنوات فأقل، 5 لديهم الخبرة سنوات بلغت الدراسة ةمن عين % 53.6 أن يبين         
 عينة من % 6.3 و سنة، 21 فوقت لديهم الخبرة سنوات تتراوح الدراسة عينة من % 19.4 و سنة، 15 من أقل إلى 6 لديهم من الخبرة

 سنة .  20الى أقل من  16خبرتهم من  سنوات الدراسة
 
 
 
 

 الحالة الاجتماعيةتوزيع عينة الدراسة حسب  (:06لجدول رقم )ا
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 المركز الوظيفي التكرار النسبة المئوية
 أعزب 72 58.6%

 متزوج 51 41.4%
 المجموع 123 %100

 (SPSSبناءا على نتائج ) الباحثةالمصدر : من إعداد 
موظفون عزاب اي ان اغلبية  %41.4متزوجون و   %58.6ه يوجد للحالة الاجتماعية أن وفقا العينة توزيع الجدول ان من يتضح      

  عن متزوجون. عينة الدراسة عبارة
IV.3-  .تحليل وتفسير نتائج الدراسة 

 عرض وتحليل وتفسير نتائج الدراسة المتعلقة بالحوافز
ت الحسابية، المتوسطاو ة، ويسيتم إعطاء تصور عام عن مدى فاعلية الحوافز، وذلك بحساب كل من التكرارات، والنسب المئ

 والانحرافات المعيارية كما هو موضح في الجداول التالية :
 الحوافز المادية ة حول بعددات الدراس(: التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات مفر 07جدول رقم )

 بعد الحوافز المادية
المتوسط 
الحسابي 
 المرجح

راف الانح
 المعياري

 الاتجاه الترتيب

لحصول لابرة المثو المكافآت المادية في المؤسسة على بذل المزيد من الجهد  1
 محايد 5 1.118 3.300 عليها.

 واتبر يشعر العاملون بالرضا الوظيفي من خلال ما يتقاضوه من  -2
 موافق 4 1.003 3.4 وعلاوات.

 قتضيهتما  ية في العمل حسبتقوم المؤسسة على ايجاد ترقية استثنائ -3
 موافق 1 0.868 3.930 المصلحة العامة.

 موافق 2 0.698 3.566 للعاملين. لأدنىادود تسعى المؤسسة الى زيادة المكافآت المادية لتحسين المر  -4
 موافق 3 0.858 3.566 وري.دشكل تمنح المؤسسة بعض الموظفين المتميزين علاوة تشجيعية ب -5

 موافق / 0.599 3.606 ابي العامالمتوسط الحس
 (SPSSبناءا على نتائج ) الباحثةالمصدر : من إعداد 

ا يعكسه مادية وهذا ر بعد الحوافز المعلى تواف )موافقون(( أن مفردات عينة الدراسة داخل المؤسسة 07يتضح من نتائج الجدول رقم)    
لى أعلى المتوسطات الحسابية ( ع3(، بحيث حصلت العبارة رقم )0.599( بانحراف معياري قدره )3.606المتوسط الحسابي إذ بلغ )

توسطات الحسابية بمتوسط ( على أدنى الم1( ، وحصلت العبارة رقم )0.868( وانحراف معياري بلغ )3.930بمتوسط حسابي بلغ )
 (.1.118( وانحراف معياري بلغ )3.300حسابي بلغ ) 

داخل  لى القيام بمهامهملأفراد عاتحفيز تضح بأن الحوافز المادية هو المصدر الأساسي لتشجيع و من خلال النتائج السابقة الذكر ي      
 المؤسسة.

 
 

 الحوافز المعنوية ة حول بعددات الدراس( :التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات مفر 08جدول رقم )
 الاتجاه الترتيبالانحراف ط المتوس المعنويةبعد الحوافز 
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الحسابي 
 المرجح

 المعياري

يام ى القم عليقوم رؤساء المؤسسة بتفويض السلطة للعاملين بما يساعده-1
 موافق 1 0.817 3.566 بأعمال موكلة إليهم.

 موافق 3 0.968 3.400 قرار.ذ اليتاح للعاملين في المؤسسة فرص مناسبة للمشاركة في اتخا-2
يزهم على  تحفاملينسسة على تنمية روح التقدير والاحترام بين العتعمل المؤ -3

 موافق 2 1.006 3.566 العمل.

 موافق 4 1.195 3.133 لعمل.لى اعتقدم المؤسسة مزايا معنوية إضافية للعاملين لتحفيزهم  -4
لشكر، ثل: اية ميهتم العاملون في المؤسسة بالحصول على الحوافز المعنو  -5

غير موافق  5 1.142 3.066 دير والإحترام.الثناء، التق
 بشدة

 محايد / 0.558 3.346 المتوسط الحسابي العام
 (SPSSبناءا على نتائج ) الباحثةالمصدر : من إعداد 

ا هذا ملمعنوية( و افر بعد )الحوافز اعلى تو  )موافقون(( أن مفردات عينة الدراسة داخل المؤسسة 08نتائج الجدول رقم)يتضح من      
لى أعلى المتوسطات الحسابية ( ع1حيث حصلت العبارة رقم )، (0.558( بانحراف معياري )3.346يعكسه المتوسط الحسابي إذ بلغ )

دنى ( حيث حصلت على أ5رقم ) (، والعبارة الأقل تعبیا هي العبارة0.817( وانحراف معياري بلغ  )3.566بمتوسط حسابي بلغ  )
                                                  ( .                1.142( وانحراف معياري بلغ)3.066حسابي بلغ )المتوسطات الحسابية بمتوسط 

ولا  لمسؤولين يهملونهاالى أن ا رجع ذلكويمحايدون من خلال النتائج السابقة الذكر يتضح بأن رأي الأفراد حول الحوافز المعنوية      
 ين.يستخدمونها مع الموظف

 عرض وتحليل وتفسير نتائج الدراسة المتعلقة بأداء العاملين
 الموارد البشريةء ة حول أدادات الدراس( :التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات مفر 09جدول رقم )

 أداء الموارد البشرية
المتوسط 
الحسابي 
 المرجح

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه تيبالتر 

 محايد 5 0.746 3.300 طلوبة.ية الملفاعليقوم العاملون في المؤسسة بتأدية الأعمال بالكفاءة وا -1
 موافق 3 0.730 3.533  المطلوبة. لجودةی اينجز العاملون في المؤسسة المهام الوظيفية طبقا لمعاي -2

ات الدوام ج أوقل خار تتوفر لدى العاملين الجاهزية والاستعداد والرغبة للعم -3
 موافق 1 0.907 3.733 الرسمي.

لدى  الضعفو يتحدد نظام تقييم الأداء الوظيفي بشكل فعال نقاط قوة  -4
 محايد 4 0.836 3.370 العاملين.

 موافق 2 0.660 3.666 خرين.ع الامعامل يتمتع العاملون في المؤسسة بمهارة التواصل الجيد والت -5
 موافق / 0.475 3.586 امالمتوسط الحسابي الع

 (SPSSبناءا على نتائج ) الباحثةالمصدر : من إعداد 
( وهذا ما يعكسه لبشريةاالموارد )أداء  عدعلى توافر ب )موافقون(( أن مفردات عينة الدراسة داخل المؤسسة 09يتضح من نتائج الجدول رقم)

لى المتوسطات الحسابية بمتوسط ( على أع3يث حصلت العبارة رقم )ح، (0.475( بانحراف معياري )3.586المتوسط الحسابي إذ بلغ ) 
( حيث حصلت على أدنى المتوسطات 1والعبارة الأقل تعبیا هي العبارة رقم )، (0.907( وانحراف معياري بلغ  )3.733حسابي بلغ  )

 (.0.746( وانحراف معياري بلغ ) 3.300الحسابية بمتوسط حسابي بلغ )
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 النتائج يتضح أن الفرد يقوم بأداء مهامه تجاه المؤسسة بكفاءة ومهارة.من خلال هذه      
IV.4-  اختبار الفرضيات 
 سنقوم باختبار صحة فرضية الدراسة الميدانية والتي جاءت على النحو التالي :      

منا ق، ومن أجل تحقيق ذلك "شرية لباالموارد ( بين الحوافز وأداء  α ≤ 0.05"لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 : بتقسيمها إلى فرضياتين فرعية، ولإجراء الاختبارات انطلقنا من خيارين أساسيين لكل فرضية فرعية

 .الموارد البشريةة على أداء بين الحوافز المادي( α ≥ 0.05 ) :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0H: أولا
 .الموارد البشريةأداء على  بين الحوافز المادية( α ≥ 0.05 ) ر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية: يوجد أث 1Hثانيا :

، (1H( ونقبل الفرضية البديلة )0H( فإننا نرفض فرضية العدم )0.05المحسوبة أقل أو يساوي ) Fفإذا كان مستوى الدلالة لقيمة    
 Fلقيمة  ستوى الدلالةم أما إذا كان ختار،ية بين اتجاهات إجابات العينة وفقا للمتغی الموالنتيجة تكون وجود أثر معنوي ذو دلالة إحصائ

نة جابات العيإلالة إحصائية بين اتجاهات ( والنتيجة تكون لا يوجد أثر معنوي ذو د0H( فإننا نقبل فرضية العدم )0.05المحسوبة أكبر من)
 وفقا للمتغی المختار.

 فرعية الأولى نتائج اختبار الفرضية ال .1
" .  ةالموارد البشريفز المادية على أداء بين الحوا(  α ≤ 0.05) تضمنت هذه الفرضية " لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 حيث توصلنا إلى النتائج التالية : 

 .لبشريةالموارد ا(:مؤشرات ونتائج علاقات التأثی بين الحوافز المادية على أداء 10جدول رقم )

 
معامل 
 rالارتباط 

معامل 
 R²التحديد

sig 
 F اختبار فيشر

sig 
اختبار 
 ستودنت 

t 

 المعلمة
Β 

قيمة فيشر 
 المحسوبة
Fcal 

اثر الحوافز المادية على 
 الموارد البشريةأداء 

0.392 
0.154=15.4

% 
0.000 0.000 0.744 5.401 

 i+e1=1.490+0.744x1Y النموذج
 (SPSSبناءا على نتائج ) ةالباحثالمصدر: من إعداد 

  معامل الارتباطr داء عيفة بين الحوافز المادية وأضوهذا يعني وجود علاقة طردية %39.2: يظهر أن معامل الإرتباط قد بلغ
 .الموارد البشرية

  2شرح معامل التحديدR : 0.1542=من خلال الجدول أعلاه نجد أن قيمة معامل التحديدR عد ا يعني أن التغی في بوهذ
 فسره متغیات أخرى .ت%( 84.6%( ونسبة )15.4بنسبة ) .الموارد البشريةأداء  الحوافز المادية يفسر التغی في

 شرح اختبار فيشرF: ( وبالتا0.000نلاحظ من خلال الجدول أن دلالة اختبار فيشر تساوي )( وهذا 0.05لي هي أقل من )
 عماله في اختبار الفرضيات .يدل على قابلية هذا النموذج ككل وقدرتنا على است

 نلاحظ أن قيمة شرح اختبار ستودنت :t  قد بلغتsig t=0.000ومنه نرفض الفرضيةH0   لفرضية اونقبلH1  أي يوجد
 .رد البشريةالموا( بين الحوافز المادية على أداء α ≤0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

 
 يةنتائج اختبار الفرضية الفرعية الثان .2

 ". يةالموارد البشر فز المعنوية على أداء بين الحوا(  α ≤ 0.05) تضمنت هذه الفرضية " لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
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 حيث توصلنا إلى النتائج التالية :
 .الموارد البشرية(: مؤشرات ونتائج علاقات التأثی بين الحوافز المادية على أداء 11جدول رقم )

 
امل مع

الارتباط 
r 

معامل 
التحديد

R² 

sig 
 F اختبار فيشر

sig 
اختبار 
 t ستودنت 

 المعلمة
β 

قيمة فيشر 
 Fcal المحسوبة

اثر الحوافز المعنوية 
الموارد على أداء 

 البشرية
0.485 

0.235
=23.5

% 
0.069 0.069 1.071 0.704 

 i+e1=1.564+1.071x1Y النموذج
 (SPSSى نتائج )بناءا عل الباحثةالمصدر: من إعداد 

  معامل الارتباطr وأداء  ضعيفة بين الحوافز المعنوية وهذا يعني وجود علاقة طردية%0.485: يظهر أن معامل الإرتباط قد بلغ
 .الموارد البشرية

  2شرح معامل التحديدR :2= 0.235من خلال الجدول أعلاه نجد أن قيمة معامل التحديدRيعني أن التغی في الحوافز  وهذا
 تغیات أخرى .%( تفسره م76.5%( ونسبة )23.5. بنسبة )الموارد البشريةعنوية يفسر التغی في أداء الم
 شرح اختبار فيشرF: ( وبالتا0.069نلاحظ من خلال الجدول أن دلالة اختبار فيشر تساوي )( 0.05لي هي أكبر من )

 يات .اله في اختبار الفرضوهذا يدل على عدم قابلية هذا النموذج ككل و عدم قدرتنا على استعم
 نلاحظ أن قيمة شرح اختبار ستودنت :t  قد بلغتsig t=0.069 ومنه نقبل الفرضيةH0  يوجد أثر ذو دلالة  أي لا

 .الموارد البشرية( بين الحوافز المعنوية على أداء α ≤0.05إحصائية عند مستوى معنوية )
 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية .3

" .حيث  الموارد البشريةعلى أداء  للحوافز  (α ≥ 0.05 ة "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )تضمنت هذه الفرضي   
 توصلنا إلى النتائج التالية :

 الموارد البشرية(:مؤشرات ونتائج علاقات التأثی بين الحوافز وأداء 12جدول رقم )

 
معامل 
 rالارتباط 

 R²معامل التحديد
Sig 

اختبار 
 F رفيش

Sig 
اختبار 
 t ستودنت 

 المعلمة
β 

قيمة فيشر 
 المحسوبة
Fcal 

اثر الحوافز على أداء 
 الموارد البشرية

0.761 
0.580= 

58% 
0.000 0.000 0.898 1.744 

 i+e1=2.061+0.898x1Y النموذج
 (SPSSبناءا على نتائج ) الباحثةالمصدر: من إعداد 

  معامل الارتباطrأداء و قوية بين الحوافز المعنوية  وهذا يعني وجود علاقة طردية%0.761قد بلغ  : يظهر أن معامل الإرتباط
 .الموارد البشرية

  2شرح معامل التحديدR :2= 0.580من خلال الجدول أعلاه نجد أن قيمة معامل التحديدRيعني أن التغی في الحوافز  وهذا
 %( تفسره متغیات أخرى .42%( ونسبة )58. بنسبة )الموارد البشريةيفسر التغی في أداء 

 شرح اختبار فيشرF: ( وبالتا0.000نلاحظ من خلال الجدول أن دلالة اختبار فيشر تساوي )( 0.05لي هي أقل من) 
 . وهذا يدل على قابلية هذا النموذج ككل و قدرتنا على استعماله في اختبار الفرضيات 



 .د. رحمة مجدة حصباية
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 نلاحظ أن قيمة شرح اختبار ستودنت :t  0قد بلغتsig t=0.00ومنه نرفض الفرضيةH0   لفرضية اونقبلH1  أي يوجد
 .ريةالموارد البش( بين الحوافز على أداء α ≤0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

VI-  ومناقشتها :  النتائج 
 :التالية النتائج إلى التوصل تم فرضياتها فقد ومناقشة الدراسة اسئلة إجابات نتائج ضوء في
ة المقدمة من طرف مات الصحيالخد اد العينة على مستوى أداء لجنة الخدمات الإجتماعية من شأنه أن يؤثر على جودةعدم رضا أفر  .1

 . الممرضين
ی تقييم ين تماما على معايغی راضي أنهم عدم رضا المبحوثين عن قيمة منحة المردودية كونها لا تتوافق مع المجهودات المبذولة ، كما .2

 . لخدمة الصحيةلء الممرض ى أداؤدي بهم إلى عدم بذل الجهد في العمل ، الشيء الذي يعني إنخفاض في مستو الأداء ، كل هذا ي
الخدمة الصحية ،  في مستوى إنخفاض ظروف العمل المادية ، ووسائل العمل من أجهزة طبيبة وتمريضية ودواء يؤدي إلى –عدم توفر:  .3

 .والذي يعني غياب الجودة تماما
 .يةخدمة الصحهم لللمجتهدين والمبدعين من الممرضين من شأنه أن يؤدي بهم إلى خفض من مستوى أدائغياب تشجيع ا .4
 تالي انخفاض مستوىائهم وبالوى أدعدم رضا المبحوثين عن أساليب الترقية في المؤسسة من شانه أن يؤدي بالممرضين إلى خفض مست .5

 .الخدمات الصحية
 لعاملين.ابين الحوافز المادية على أداء (  α ≤0.05) ى معنويةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستو  .6
 داء العاملين.بين الحوافز المعنوية على أ(  α ≤0.05) لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية .7
 .بين الحوافز على أداء العاملين(  α ≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .8
V-  : الخلاصة 

على الرغبة في تحقيق أالحماس و و ية المرتفعة لقد تزايد اعتراف المؤسسات في الوقت الحالي بأهمية امتلاكك قاعدة عمالية تسم بالدافع      
لة. طريقة فعابية تحفيز الأفراد تالي كيف، وبالمستويات الأداء، ولذلك يصبح من اللازم فهم الدوافع والتصرفات وأنماط السلوك والتأثی عليها

امل  ل نظام حوافز متكدة من خلاومتجد لغرض تحقيق أهداف المؤسسة وأهدافهم الذاتية، هذا فإن الحوافز ضرورية جدا وذات أهمية مستمرة
لمؤسسة للأفراد من قبل ا اللازمة جراءاتكل مرة بما يتناسب واحتياجات المؤسسة وأهدافها، إذ يتمثل في توفی الإمكانيات والظروف والإ

ه المؤسسة، تسعى هذ شاط داخلعيل النالرفع من دافعيتهم للعمل كما ونوعا، ونظرا لأهمية العنصر البشري الذي من خلاله ينم تفبهدف 
موضعا  نظام الحوافز يشغلفز فعال، م حوافالأخیة لتحقيق وانجاز أهدافها المنشودة. عن طريق استثارة دوافع الأفراد من خلال تطبيق نظا

ناء عليه اد في التنظيم، وبين الأفر بت ذاته تسيی الموارد البشرية من منطلق أن الإنسان بعاجة إلى شرك لدفعه من أجل اثباهاما في سياسة 
خلال  ى سلوك الإنسان منتأثی علفية الفإنه في حاجة إلى محفز خارجي ينه على القيام بعمله بأكمل وجه والذي يهمنا من هذا كله هو كي

 الأهداف والخطط.

 :لتوصياتا
ا مؤسستنا وهو ما يستوجب ضرورة تعاني منه التطبيق الفعلي للنصوص القانونية الخاصة بنظام الحوافز المادية مشكلة حقيقية .1

 تطبيقها على أرض الواقع. وجود آليات رقابية فعأالة تضمن
وينية وتدريبية خاصة بالممرضين تك وإجراء دورات تقييم مستويات أداء الممرضين للخدمات الصحية من خلال ما يراه الأطباء .2

 ذوي الأداء المنخفض.
 والمقصرين. المخالفين ومعاقبة المجتهدين الموظفين ضرورة ان تقوم المؤسسة مكافأة .3
 لازمة والأدوية.لوقاية الاسائل ضرورة توفی الظروف المادية للعمل من إضاءة وتهوية وتدفئة ووسائل العمل من البدلات وو  .4
 .ع الموظفينمامها سسة ان تهتم بالحوافز المعنوية كالشكر الثناء، التقدير والإحترام واستخديجب على المؤ   .5
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 الإهتمام بتنمية روح التقدير والإحترام بين العاملين لتحفيزهم على العمل. .6
ل والمساواة بين ك ةم بالعداللتقييالتقييم المستمر للأداء ومكافأة الممرض على أساس ما قام بانجاز من مهام وأن يتسم هذا ا .7

  .الفئات العاملة
ما يستوجب ضرورة  سستنا وهوها مؤ التطبيق الفعلي للنصوص القانونية الخاصة بنظام الحوافز المادية مشكلة حقيقية تعاني من .8

  وجود آليات رقابية فعالة تضمن أ تطبيقها على أرض الواقع
ا لتمكينها من الصحيح له لطريقاخل الإدارة لتسهيل عملها ورسم إعادة النظر في تسيی لجنة الخدمات الإجتماعية وذلك بتد .9

 إرضاء جميع العمال
ة خاصة بالممرضين ة وتدريبيكوينيتتقييم مستويات أداء الممرضين للخدمات الصحية من خلال ما يراه الأطباء ٕواجراء دورات  .10

 .ذوي الأداء المنخفض 
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