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افز والمكافآت وأثرهما على تحسين الأداء الوظيفي في مستشفى عمران العام  نظام الحو

 (1) بالجمهورية اليمنية

 ماجد منصور محمد البابليد/ 
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، اتالترقي، الاجتماعية المعنوية والخدمات الحوافزكافآت، الم، الراتب) نظام الحوافز الماليةواقع  التعرف على إلى البحث هدف :ملخصال

لوصفي م المنهج ااخداستتم ولتحقيق أهداف البحث  .من وجهة نظرهم نموظفيالتحسين أداء  وأثره في، العام مستشفى عمران( بوالتدريب

 موظف (79) تم توزيعها على -من تصميم الباحث -ةباناست ت الأداة فيوتمثل، التحليلي
 
من مجتمع  %79بنسبة ، بمستشفى عمران العام وموظفة ا

 9.22، )على متوسط لحص عموم الأداةن أكشفت النتائج و ( SPSS) برنامج الإحصائيالخدام استتم تحليل البيانات بو ، (957)البالغ الدراسة و 

( يليه الخدمات 5من  7.53) وعلى مستوى المحاور؛ حصل محور الحوافز المعنوية على أعلى متوسط، متوسطة() ير لفظي( بتقد5من 

 محور المرتبات والأجور؛ بمتوسط3..7) الاجتماعية بمتوسط
 
: الترقيات؛ بمتوسط، (9.99) ( ثم التدريب؛ بمتوسط3..7) ( وحل ثالثا

 
 وخامسا

 وجاء النظام المالي في المرتبة السادسة؛ بمتوسط، محايد( من قبل العينة) ويقابلها الاتجاه، متوسطة() يوجميعها بتقدير لفظ، (9.39)

 الم9.53)
 
، افآتكوهو ما يعني أن موظفي المستشفى يرفضون النظام المالي وآلية صرف الم، قليلة() لفظي وكلاهما بتقديركافآت، ( وأخيرا

 ، المقدمة وأثرها على أداء الموظفين جابية بين الحوافزكما أظهرت النتائج وجود علاقة إي
 
( عند 3.59) معامل ارتباط بيرسون ل حيث بلغت وفقا

وجدت فروق كما ، كبيرة -متوسطة بين أي (؛0.69، 30.3) بينراوحت تكبيرة( وعلى مستوى المجالات؛ ) وتعني وجود علاقة، .(333)مستوى 

 90لصالح فئة ؛ و ألف فأكثر 73والفئة ، ألف من جهة 27 -.7ألف فأقل وبين  73كانت بين ذوي الدخل ، ي لشهر اتعزى إلى متغير الدخل المالي 

 لنظام  ..ولصالح سنة فأكثر ..والفئة ، سنوات من جهة3. -3سنوات فأقل وبين 5ذوي ؛ وتبعا لسنوات الخدمة بين ألف فأكثر
 
فأكثر؛ وتبعا

ا فيما لم توجد أي فروق تبع، (نظام الراتب) لصالحو  أخرى  النسبة من جهة والراتب من جهةبين نظام المتطوع وعقود المناوبات و الراتب؛ 

، وقعات الموظفينم تئلتطويرها بما يلا  كافآتعادة النظر في آلية نظام الأجور والمبإوص ى الباحث أوفي ضوء النتائج  والجنس(. -العمر) لمتغيري 

 نح الدورات والتدريب والترقية الإدارية وفق أسس ومعايير وضوابط علمية منظمة. أن تمو 
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ABSTRACT: The research aimed to identify the reality of the financial incentive system (salary, bonuses, moral incentives and 

social services, promotions, training) and to achieve the objectives of the search for the use of descriptive analytical method, 

and enable the design of the researcher. By 37% of the study population (259), the results revealed the following: 

- The overall tool received an average of (2.88 out of 5) with a verbal grade (medium), and at the axes level; the moral incentive 

axis got the highest average (3.50 out of 5) followed by social services with an average of (3.40) and thirdly the salary and 

wage axis; an average of (3.16) (2.77), and (5) promotions, with an average of (2.67), all of them verbal (medium), offset by 

(neutral) direction by the sample, and the financial system came in sixth place; Verbal (sparse), which means that hospital 

staff reject the financial system and the mechanism of bonus payment. The results also showed a positive relationship 

between the incentives provided and their impact on the performance of the employees, which was according to the Pearson 

correlation coefficient (0.57) at the level of significance (000); medium- large. There were differences due to the variable 

monthly financial income, which were between those with income 30 thousand and less and between 31-89 thousand on 

the one hand, and the category 90 thousand and more; and in favor of the category of 90 thousand and more; and depending 

on the years of service between those with 5 years and less and between 6-10 years on the one hand, According to the salary 

system, between the volunteer system and the rotation contracts and the ratio on the one hand and the salary on the other 

and for Saleh (salary system), there were no differences according to the variables (age - sex). In light of the results, a number 

of recommendations and proposals were presented; 

Keywords: effect. Incentives and Rewards. Improve functionality. Amran Hospital. Yemen. 

  .المقدمة

 الاهتمام وازداد، قديما الأفراد بإدارة المهتمين من الكثير أبحاث من هاما حيزا التحفيز والأداء موضوع شغل لقد

 محاور  أبرز أحد  ليكون  الأمر بل تعدى، فقط الأفراد إدارة في المختصين على الاهتمام يقتصر ولم، حديثا ملفت بشكل به

 لتحريك الأساسية المرتكزاتأحد  نهأ اعتبار على التنظيم والعمل اجتماع علم خاص هألاجتماعية وبوح العلوم في البحث

 .أهدافها تحقيق في المؤسسة وتؤثر في أدائهم مستوى  على مباشرة العمل والتي تنعكس في الأفراد طاقات ورغبات

 المعنوية لأفرادها وحالر  مستوى  على للمحافظة اهتمامها ووقتها الحديثة الإدارات من العديد ركزت هنا ومن

بالإضافة إلى ذلك فإن ، كلا الطرفين أهداف تحقيق خلال من الفرد والمنظمة بين الاندماج لتحقيق وتنميتها، العاملين

 .العمل أجل الوصول إلى أهداف من وملتزمة عاملة ومحفزة قوى  تتطلب اليوم التنافسية البيئة

 المادية والمعنوية الحوافز مختلف أنواعها إلى تقديم ختلافبا المنظمات تسعى البشري  المورد تحفيز وبقصد

 .أدائه زيادة على الفرد تشجع التي الخارجية المؤثرات والمغريات مختلف في المتمثلة

 فنظام التحفيز، المنظمة لفعالية أساس ي وجوهري  ش يء الحوافز وأنظمتها عمل طبيعة المعروف أن فهم ومن

 كلا فيها يكون  التي جدا بالطريقة صعبة التصميم والتنفيذ أظهرت أن عملية لأن الخبرة، اتالمنظم لأداء الزاوية حجر هي

 توزيعها خلالها من يتم التي الحوافز والطرق  متبادل كما أن أنواع بشكل منتفعين راضين( العاملين والمنظمة، )الطرفين

 العاملين وأدائهم. دافعية على الهام تأثيرها لها

 فاعلية الأولى إلى عدم بالدرجة يعود اليمن في الصحة قطاع يشهدها التي رابات والاحتجاجاتشك أن الاضط لاو 

 ؛الحساس القطاع هذا لعمال الاقتصادية والاجتماعية الحاجات يلبي ما وفق تصميمها في التحفيزية والتقصير أنظمتها

 الأساس ي المحرك يمثل الحوافز هذهدور و ، مؤسسةال في العاملين أداء بمستوى  علاقة كبيرة المادية والمعنوية لحوافزفل

 سلبا ويؤثران بنوعيها الحوافز نظام في اختلال أو نقص عن ناتج الدافعية انعدامو ، للعمل لدافعية العاملين
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  الصحية. الخدمات جودةعلى  ثم العاملين ومن أداء على

مَّ دخ، وقد أدى انطلاق النهضة والثورة الصناعية المختلفة
َ
ة ما كان ميول أسواق المنافسة والوصول للعالومن ث

وي وللدور الحي ،مل في ظروفهم وأجر مجد  المؤسسات الخاصة والعامة بدعم وتحفيز العامل للع هذا ليكون لو لم تعتن  

ا لرضومدى ا، للموارد البشرية في إنجاز أهداف المؤسسة. فقد اهتم علماء الاقتصاد والإدارة بدراسة حاجة ورغبات الفرد

الوظيفي الذي يوجه سلوكه نحو تحقيق أهداف المؤسسة بفعالية. أن معاملة الفرد كآلة دون الاهتمام بالجانب النفس ي 

 تن، والحوافز وأنظمتها المختلفة وما تثيره هذه القضايا المعقدة من مشاكل وتحديات، وبيئة العمل المحيطة
 
عكس سلبا

 (.773.، القريوتي) رغبة لديه في التقدم في تطوير الأداءويضعف ال، على أداء العامل في إنجاز مهامه

 ،الاطلاع على نظام الحوافز والمكافئة في مؤسسات القطاع الصحي للجمهورية اليمنية علىلباحث ا حرصوقد 

 الأداءبومدى علاقة تلك العناصر ، والتعويضات والضمان الصحي...الخ كافآتوواقع الموظف العام من حيث الحوافز والم

تطوير  يفومشاكله ومستوى الرضا الوظيفي وأثره ، لقطاع العام وسلوكه وتوجيهاتهاوالإنجاز وما حال موظف ، الوظيفي

 الدراسة والبدء بمشكلة الدراسة وعلى النحو الآتي:  قام الباحث بهذه فقد ...أدائه

 مشكــــلة الدراســـــــة: 

داء ، ومنها الأ ها ما يتعلق بتدني مستوى الأداء المؤسس يمن، يعاني القطاع الصحي في اليمن من مشاكل جمة

وتطوير أدائه بالمحفزات ، بالموظف العام ودعمه هماهتمامومدى المسئولين نها ما يتعلق بأداء ومالوظيفي للفرد، 

يشعر أن  تمنعه منتحول دون تطوير أداء الموظف العام و عديدة معوقات كما أن هناك ، المتعددة المادية والمعنوية

ظاهر وجميع هذه الم ...كافآتنظام الحوافز والم الخلل الحاصل في ا الأثر الناجم عننهرضا عن الأعمال التي يؤديها ومالب

العديد من المشاكل التي تواجه الموظف العام في مستشفى عمران العام  تها بسهولة؛ بجانبيمكن ملاحظوالأعراض 

 ما تنعكس على متلقي الخدمة. بالجمهورية اليمنية والتي تؤثر على مستو 
 
 ى أداء العمل الوظيفي وغالبا

عام  رمجتمع البحث في شهر يناي نوللتأكد من حساسية المشكلة فقد أجرى الباحث مقابلة مع عينة عشوائية م

 على كافآتمشكلة الحوافز والم الآن؟ وقد حازت حلها ون وتريد مل: ما أهم مشكلة لديكؤاوطرح عليهم هذا الس 93.3

الباحث  اهتمامات مع الموضوع إضافة إلى تقارب، المرتبة الأولى في الأهمية من بين المشاكل التي حصل عليها الباحث

 يمكن تلخيص مشكلة الدراسة في السؤال التالي: وبذا ، المعرفية عداداتهاستو  ته وميولا

اقع  ما افز الماليةو افز) نظام الحو الاجتماعية، الترقية،  لخدماتالمعنوية وا الراتب، المكافآت، الحو

 ؟من وجهة نظرهمتحسين أداء موظفي مستشفى عمران العام  ( وما أثره فيوالتدريب

 الفرضيات: 

 عند  علاقة التالية: هناك الرئيسية الفرضية صياغة وللإجابة على السؤال تم
 
بين نظام ( α≤3.35)دالة إحصائيا

 ؟مستشفىالوأثره في تحسين أداء الموظفين في ، عاممستشفى عمران ال قدمهاي التي الأجور المالية

 فرضيات فرعية وعلى النحو التالي: الفرضية الرئيسة  وتنبثق من

 عند توجد علاقة  -.
 
( بين نظام الأجور المالية وأثره في تحسين أداء الموظفين في مستشفى α≤3.35) دلالةدالة إحصائيا

 عمران العام.

 عند توجد علاقة  -9
 
وأثره في تحسين أداء الموظفين في  كافآت( بين آلية نظام المα≤3.35) ستوى مدالة إحصائيا

 مستشفى عمران العام.
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 عند )لا توجد فروق  -7
 
، كمية الدخل الشهري ) ( من وجهة نظر المبحوثين تعزى إلى المتغيراتα≤3.35دالة إحصائيا

 .(سنوات الخدمة

 لبحث: ا أهداف

 الأهداف التالية:  الحالي إلى تحقيق بحثال سعىي

 في مستشفى عمران العام وأثرهما في تحسين الأداء الوظيفي. كافآتنظام الحوافز والمواقع التعرف على  ..

 حسب رأي الموظفين في مستشفى عمران العام بالجمهورية اليمنية. كافآتتقييم فعالية نظام الحوافز والم .9

 وجهات نظر العينة. فيالتأكد من تأثير المتغيرات المستقلة فحص الفرضيات و  .7

 : بحثأهـــــــــــــمية ال

 من الآتي: البحثتبرز أهمية 

 .تي تنعكس في تحقيق أهداف المنظماتالمواضيع ال أهم من داءالأ تحفيز  يعد إذنفسه  الموضوع أهمية -

 -باحثوحسب علم ال -العام بالجمهورية اليمنيةالمستشفيات( ) ندرة البحوث في هذا المجال في القطاع الصحي -

 .عمران() الأول على المستوى المحلي بمحافظة وفه

 افآتكإدارة المستشفى في تذليل وحل المشاكل التي تتعلق بالمحفزات والمفيد نتائج البحث من المتوقع أن ت -

 .ىالمستشف وبالتالي تحسن مستوى الأداء وجودة الخدمات الطبية التي يقدمها، الوظيفية

  .الرقابة والتخطيط وتطوير أداء المؤسسات العامة في ؛الجهات المسؤولة في الدولةفي تطوير أداء قد تفيد  -

يفيد الباحثين في  بما علمي ميداني؛ المكتبة اليمنية ببحث إثراء من المؤمل أن تمثل إضافة نوعية تسهم في -

  .الموضوع هذا في جديدة ة بمعلوماتشفائية خاصستالا  عامة والمؤسسات والمجتمع، المجال

 حدود الدراسة: 

 تقتصر الدراسة على الحدود الآتية:

 .نظام الحوافز والمكافآت وأثرهما على تحسين الأداء الوظيفي الحدود الموضوعية: -

 (. 957: جميع الموظفين في مستشفى عمران العام، والبالغ أجمالي عددهم )الحدود البشري  -

 ستشفى عمران العام في مدينة عمران عاصمة محافظة عمران بالجمهورية اليمنية. م المكانية: الحدود -

 .93.9إلى أبريل عام  93.3خلال الفترة من يناير عام  الحدود الزمانية: -

 مصطلحات الدراسة: 

 التعريف اللغوي:  الحافز: -
 
ث يام  ، الباع   على الق 

ه 
ُّ
ث سانَ وَيَح 

ْ
ن ع  الإ 

َ
ي يَدْف ذ 

َّ
ع  ال اف 

االدَّ عَمَل  مَّ  معجم المعاني الجامع  .ب 

، الحارثي) كل ما تعطيه الإدارة لأفرادها ويؤدي إلى رفع الأداء وضمان الولاء وتحقيق كفاية ممكنة في العمل اصطلاحا: -

.777 :99) 

افز المعنـــــــــــــــوية: - ثناء جة للتقدير والكالحا) هي تلك التي ترض ي الحاجات الذاتية للإنسان "الحوافز المعنوية: الحـو

والتي  ،كالحاجة إلى الأصدقاء والانتماء إلى الجماعة() إلى جانب إشباعها للحاجات الاجتماعية"على الجهود المبذولة(

 تماسك العاملين وتشدهم نحو العمل، تزيد من 

 https://hrdiscussion.com/hr105796.htmlةالمنتدى العربي للموارد البشري. 
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 عمران العام بالجمهورية اليمنية
  اجد منصور محمدم، لبابليا (5) 

 

ب للأجير عند انتهاء خدمته بموجب القوانين والأنظمةستالا  "ة نهاية الخدمة:مكافأ المكافآت: -
ّ
معجم  ."حقاق الذي يترت

 الجامع للمعاني والكلمات.

ضْلكافآت: "الم -
َ
دْمة وف ا بخ 

 
راف مْنَح اعْت  عْطى أو ي  قْدير." القاموس، ما ي    أو بعمل  جدير بالتَّ

ف على أنها المنافع أو العوائد المالية أو الغير مالية التي يتلقاها الموظفون بطريقة غير تعر  الخـــــــــــــدمات الاجتـمــــاعية: -

 (.(Mondy, R. and Noe, R, 2005  مباشرة من المؤسسة

 (5: 725.، الرازي ) الأمانة من فلان (ادى) الأداء في اللغة تعــــــــريف الأداء: -

 (.99: هـ 37.. ،هاينز" )الموظف عند قيامة بأي عمل من الأعمالالنتائج التي يحققها " ويعرف الأداء اصطلاحا: -

 -الشارع الرئيس ي -وهو مؤسسة حكومية يقع في مدينة عمران وهي عاصمة محافظة عمران مستشفى عمران العام: -

 –شارع صنعاء ويتكون من إدارة ومجموعة من الأقسام أهمها؛ قسم العمليات 
 
قسم – ونساء   قسم الجراحة رجالا

 –ضانة الح
 
ا قسم الأسنان وغيره -قسم الولادة -قسم الأطفال –قسم العناية المركزة –ونساء   قسم الباطنية رجالا

  من الأقسام العلاجية والتشخيصية.

 الإطار النظري والدراسات السابقة: -9

 أهمية نظام الأجور:  -أولا

 : .(772.، الكردى)بوجه عام فإن أهمية الحوافز تكمن في الآتي

 المساهمة في إشباع حاجة العاملين ورفع روحهم المعنوية. ..

 المساهمة في إعادة تنظيم منظومة احتياجات العـاملين وتنـسيق أولوياتهم .9

 يزه وتوجيهه وتعديله حسبالمساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحريـك هـذا السلوك وتعز  .7

 المصلحة المـشتركة بـين المنظمة والعاملين.

 تنمية عادات وقيم سلوكية جديدة تسعى المنظمة إلى وجودها بين العاملين. ..

 ها وتعزيز قدراتهم وميولهم.استالمساهمة في تعزيز العاملين لأهداف المنظمة أو سي .5

 ن ازدهار الـدائرة وتفوقها.تنمية الطاقات الإبداعي ة لدى العاملين بما يضم .3

 المساهمة في تحقيق أي أعمال أو أنشطة تـسعى الـدائرة إلى إنجازها. .9

افز وأهدافها  أنواع الحو

 ونذكر فيما يلي أهمها: ، تختلف أنواع الحوافز بشكل عام من مؤسسة إلى أخرى 

افز من حيث طبيعتها أو قيمتها إلى: ـ مقستن -1  الحو

افز مادية: 1 -1 وتتعدد ، الحافز المادي بأنه: الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصاديويعرف / حو

 متعددة من أهمها
 
 : (9333، الجليل)الحوافز المادية لتشمل أنواعا

، ينهماوفقا للاتفاق الذي تم ب، وتعرف بأنها " ما يستحقه العامل لدى صاحب العمل مقابل ما يكلفه به الأجور: -1

 ( " .79: 9339، باقيعبد ال) ي إطار ما تفرضه التشريعات المنظمة للعلاقة بين العامل وصاحب العملوف
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 ملحقات الأجر -9 

  :ملحقات الأجر المالية -1 -9

ويقصد بها منح العامل مبلغا معينا من المال يضاف إلى أجره الأساس ي مثل علاوة الأقدمية،  العلاوات الدورية: -.

 . (99: 779.)كتوفي، 

 زيادة الإنتاج، السرعة في الإنجاز، الاختراع.؛ كوتعطى هذه المكافآت على إنجاز معين المكافآت التشجيعية: -9

 أنه مزايا هذا النظام.. و وهي عبارة عن استقطاع جزء من أرباح الشركة وتوزيعها على العاملين المشاركة في الأرباح: -7

 (.9.7: 772.ساس بأهمية التعاون والمشاركة )ماهر، ينمي مشاعر الانتماء للمنظمة، كما يرفع من الإح

تمنح من قبل المؤسسة وذلك لكبار المتخصصين أو لبعض الفئات الإدارية وذلك بناء على الأداء العام و  المكافآت: -.

 .للمؤسسة أو بناء على أداء بعض الإدارات

: كالأعياد الدينية أو بمناسبة الدخول المدرس ي، أو بمناسبة حصول صاحب ح الخاصة ببعض المناسباتالمن -5

 العمل على صفقة هامة، أو حدوث وفاة في عائلته، أو ما شابه ذلك من الأفراح والأتراح.

عائلات معيشة العاملين وال جميع الأعمال التي تؤدي إلى المساهمة في تحسين: "تتمثل فيو ملحقات الأجر العينية: ـ -9 -9

التي تكون في كفالتهم ماديا ومعنويا عن طريق تكملة أجر العامل على شكل خدمات في مجالات الصحة والسكن والثقافة 

 .(9.5: 772.، سليمان) والترويح"

 كيؤدي إلى زيادة رغبة العاملين في بذل الجهد المطلوب وكذلبما ظروف العمل المادية الملائمة: تحسين  -1

كما تخفض من نسبة التغيب والمرض والتمارض )الشنواني،  ...تساعدهم على السرعة في الإنتاج وتحسينه، 

.729 :935- 933.) 

 الإضاءة الجيدة والتهوية المناسبة ودرجة الحرارة والرطوبة المناسبة.  -9

 . اختيار الآلات عديمة الصوت، و كتخفيض الصوت بالمواد العازلة :الضوضاءمن التقليل  -7

حيث يجب ضبط ساعات العمل الملائمة وتحديدها عند الحد الذي يعطي أقص ى كفاية إنتاجية،  :زمن العمل -.

 من تأثير على كفاءة العامل الإنتاجية.  هاإلى جانب تنظيم ساعات العمل واحتوائها فترات للراحة لما ل

 جد ما يلي: ومن أهم مظاهرها ن الخدمات الاجتماعية: -5

 : بتقديم وجبات غذائية صحية ملائمة مع الجهد الذي يبذله العامل.خدمات التغذية ..

 : ويقصد بها نقل العاملين من وإلى مكان العمل وتوفير الوسائل اللائقة لراحتهم. خدمات النقل .9

حاق لالتبتنظيم فحوص على العاملين قبل ا، وتتجلى أهم مظاهرها في الكشف الطبي الخدمات الصحية: .7

 بالخدمة وهو ما يسمى بالكشف الابتدائي ثم الكشف على فترات ويسمى بالكشف الدوري. 

ا للأشخاص في حالة حدوث ظروف طارئة التأمين ضد البطالة: .. ا معين   ينتج عنها تسريح، بتقديم تعويض 

 الأشخاص العاملين في المؤسسة.

والذي يتكفل في تقديم تعويضات ، مراض المهنية: ويرعى الحوادث والأ التأمين ضد العجز وإصابات العمل .5

 نتيجة إصابات أو أمراض تعرضوا لها.، مرار في أداء أعمالهمستللأشخاص في حال عدم تمكنهم من الا 

وممارسة  ،وقضاء وقت الفراغ، : تهتم بتقديم خدمات التسلية والترفيه والمرحالأندية الترفيهية والاجتماعية .3

 نظمة وأفراد أسرهم.الرياضة للعاملين في الم

ا في صندوق الادخار بنسب محددة صندوق الادخار: .9 وهذا الصندوق يمنح ، يساهم العاملين والمنظمة مع 

ا وإعانات للعاملين في حالات المرض أو الزواج...الخ  (773.، عقيلي) قروض 
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التأمين مكلف  وهذا النوع من، أو حسب عقد التأمين، التأمين على الحياة: عند التعرض لحادث الموت .2

 .(Mondy&Noe, 2005) لمنظمات الأعمال

 ،وهي برامج رعاية وكفالة توفرها المنظمة لرعاية أطفال العاملين لديها في المؤسسة رعاية أطفال العاملين: .7

ا عن مراكز الرعايا الخاصة  (Carrell& kuzmits, 1986) عوض 

افز المعنوية:  -9 -1  / حو

ين الحوافز ومن ب... التي لا تعتمد على المال في إثارة وتحفيز العاملين على العمل تلك، يقصد بالحوافز المعنوية

القيادة ، لينالعلاقة الطيبة بين العام، الاعتراف بأهمية العامل، الضمان الوظيفي، ها: التدريباستالمعنوية التي سنهتم بدر 

 الاتصال والمشاركة في اتخاذ القرارات. ، العادلة ذات الكفاءة

ويمكن تعريف التدريب على أنه "النشاط المستمر لتزويد الفرد بالمهارات والخبرات والاتجاهات التي التدريب:  1 -9 -1

 ( 99.: 9339خرون، آتجعله قادرا على مزاولة عمله" )قزاقزة و 

 ـ .الضمان الوظيفي -9 -9 -1

 الاعتراف بأهمية العامل: ويتخذ هذا الاهتمام عدة مظاهر من بينها:  -3 -9 -1

 الثناء والمدح الشفهي أمام الزملاء.  ..

 تسجيل أسماء العاملين الممتازين في لوحة الشرف داخل المؤسسة أو في سجلات خاصة.  .9

 في بابتكارات ون يقوم الذين للعاملين والميداليات الإنتاج وكؤوس والكفاءة التقدير درجات تسليم .7

  .(23: 779.، كتوفي(الإنتاج من عالية مستويات يحققون  أو عملهم مجال ..

 إشباع الإدارة على من أن تعمل لابد العاملين بين الطيبة العلاقات تتحقق كيولالعاملين:  بين الطيبة العلاقة -1 -2 -4

 وتنظيم سياحية للعاملين وعائلاتهم رحلات ظيمتن في المثال سبيل على المتمثلة الاجتماعية الحاجات من الجانب هذا

 .الخ...مقابلات رياضية والدينية، تنظيم الوطنية المناسبات في بالمؤسسات حفلات

 المنظمات. في الأداء على تؤثر التي العوامل أهم من القيادة ـتعد القيادة العادلة ذات الكفاءة: -5 -9 -1

 ل تحدث الاستجابة التي قصدها المرسو غرض التأثير في المستقبل ب :قراراتالاتصال والمشاركة في اتخاذ ال -6 -9 -1

  :تتمثل فيأهم أهداف الترقية  أن( 9335، شاويش) ويرى الــترقـية:  -7 -9 -1

 توفير حافز إشباع رغبات الفرد من الأمن والتقدير واثبات الذات. ..

 الفرد المناسب في المكان المناسب.عندما تؤدي الترقية لوضع ، تحسين مستوى الأداء والإنتاجية .9

 تحقيق التكامل بين طرق تخطيط القوى البشرية وتخطيط المسار الوظيفي في المنظمة .7

 من خلال نظام ترقية، تلبية حاجات المنظمة من الأفراد والعاملين من حيث الكم والنوع ..

 مخطط يعتمد على أسس ومعايير موضوعية  .5

 ف الأفراد والعاملين وأهداف المنظمة.تحقيق الموائمة الحقيقية بين أهدا .3

 وهناك أنواع أخرى من الحوافز المعنوية مثل: 

 حيث تنبع أهميتها من أنها تجعـل الطريـق ممهدا للموظف لكي يبرز طاقاته وإمكاناته. الوظيفة المناسـبة: ..

أعبائها  اتها والتجديد فيالوظيفي يعمل علـى تنويـع واجبات الوظيفة ومسؤولي ثراءوأسلوب الإ الوظيفي: ثراءالإ .9

 بالشكل الذي يهيـئ لشاغلها أن يجدد قدراته ويطـور مهارتـه بمقابلـة هـذه الأعبـاء والمسؤوليات.
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ويدخل ضمن الحوافز المعنوية التي تقدم لإشباع حاجات الذات واحترام الآخرين ويعني الباب  الباب المفتوح: .7

 والآراء التي يرونها مباشرة إلى رؤسائهم. الفتوح السماح للعـاملين بتقديم المقترحات

ويعني ذلك إدراج أسماء المتميزين في العمل في لوحات الشرف داخل المنظمة مما يزيد ولاءهم  لوحات الشرف: ..

 ويدفعهم للمزيد مـن الجهد.

افز: ـ الجید النظام شروط  للحو

 وفيما، إجراءاتها وتنظيم الحوافز تقرير في محددة شروط توفر يجب بنجاح أهدافها الحوافز نظم تحقق لكي

 :(723: 772.، ماهر) للحوافز الجيد النظام شروط يلي

 .اغته، وحساباته، صيبنوده في مختصرا، واضحا، مفهوما، وذلك النظام هذا أن يكون  ويعني البساطة: -.

ويقصد به أن يكون أنواع السلوك الذي سيتم تحفيزه مشروحا، فيجب أن يكون هذا أكثر وضوحا من خلال  التحديد: -9

 صرف.شرح تفصيلي لما هو متوقع من أنواع مختلفة من الت

 يجب أن يكون احتمال التوصل إلى تحقيق السلوك والتصرفات التي سيتم تحفيزها أمرا واردا. يمكن تحقيقه: -7

 تصرفات والسلوك )أو الأهداف( وأيضا العوائد قابلة للقياس بسهولة.جب أن تكون الي يمكن قياسه: -.

ويقصد بذلك أن يتم وضع معاير للأداء والسلوك )أو مؤشرات الإنجاز والأهداف(، وأن يتم ذلك من  معايير للأداء: -5

 خلال دراسات تجعل هذه المعايير محددة، ويمكن تحقيقها، وقابلة للقياس.

داتهم تؤدي إلى الحصول على الحوافز، وأن تكون هذه العلاقة و بد أن يشعر الأفراد بأن مجهلا  ربط الحافز بالأداء: -3

 واضحة ومفهومة.

لا يجب أن يحصل العاملون على نفس القدر من الحوافز، وإلا فقدت قيمتها الحافزة، والاختلاف لابد أن  التفاوت: -9

 يعتمد على مقدار الأداء الذي أنتجه الفرد.

ن تتناسب حوافز الفرد إلى أدائه مع حوافز الآخرين إلى أدائهم وعدم تحقيق هذه العدالة يؤدي إلى يجب أ العدالة: -2

 شعور الفرد بالاستياء.

يجب أن يكون هناك أجر يكفي احتياجات العاملين، ويمثل نظام الحوافز زيادة على الأجر، كما يجب أن  الكفاية: -7

 كان يحصل عليه العامل قبل تطبيقه. يضمن النظام الجديد للحوافز دخلا لا يقل عما

وتعني سيطرة كاملة من الأفراد على الأعمال التي يقومون بها والظروف المحيطة، والموارد التي يستخدمونها،  السيطرة: -3.

 وذلك حتى يمكن حسابهم على ما يقومون به من أداء.

ة في الأداء من حيث زيادة الكمية، الجودة، ويعني أن يشمل نظام الحوافز كل أنواع الإجاد التغطية الكاملة للأداء: -..

 تخفيض التكاليف، تخفيض الحوادث، فتح أسواق، عقد الصفقات، تقديم أفكار جديدة، وغيرها.

 يزيد من اقتناعهم به، وتحمسهم له، والمحافظة عليه. بمامشاركة العاملين في وضع نظام الحوافز ب المشاركة: -9.

، ومنها لاحتياجات فمنها الماديافة في نوعها، حتى تكون مثيرة ومرضية لكافة يجب أن تكون الحوافز مختل التنويع: -7.

 المعنوي، وفيها خطابات الشكر، الرحلات والحفلات، والشيكات، وغيرها.

يجب أن يكون للنظام منفعة للمنظمة في شكل زيادة إيراداتها أو نواتجها، ويتم التحقق من ذلك بمقارنة  الجدوى: -..

 وإلا أصبحت الحوافز نفقات جارية وليست إنفاقا استثماريا.؛ النظام المنظمة قبل وبعد

 يجب أن يشمل النظام في وضعه الكامل كل العاملين بالمنظمة. كل العاملين:شامل ل -5.

لا يجب تعديل النظام من فترة لأخرى حتى يتفهمه العاملون، ولكن إذا استدعى الأمر )كتغيير  الاستقرار والمرونة: -3.

 وسائل الإنتاج ونوع الإنتاج مثلا( وجب أن يتم تغييره.نظام العمل و 
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 يكون نظام الحوافز معلنا، لكي يزيد من ثقة العاملين فيه، وعدم جموح التوقعات بالنسبة للحوافز. العلانية: -9.

 .د حفلات توزيع الحوافزنعويكون ذلك عند بداية النظام لإعطائه الدفعة القوية، و  مساندة الإدارة العليا: -2.

لابد من تعليم وتدريب مديري الإدارات ورؤساء الأقسام والمشرفين والملاحظين على إجراءات  تدريب المشرفين: -7.

 النظام، والرد على التساؤلات التي قد تدور حوله وكيفية مساندة النظام.

، ودون ا تحدث في الواقعيجب أن يكون هناك نظام سليم لتسجيل أنماط وأنواع ومستويات الأداء كم نظام للتسجيل: -93

 تحيز، وبدقة عالية، حتى يمكن حساب الحوافز بدقة وموضوعية.

كلما تم إشراك المنزل في الحوافز كلما كان أفضل، وبعض المنظمات ترسل هدايا وخطابات تهنئة ومنشورات  عائلي: -.9

 للنظام.  ترويجية للنظام، وذلك للزوجة والأبناء، ويضمن هذا توسيعا لقاعدة الرضا والقبول 

وذلك بمساندة من الإدارة العلياء واستخدام شعارات قوية، وبرامج دعائية، ومنشورات ترويجية،  بداية قوية: -99

 واتصالات قوية مع العمال، وذلك لإعطاء الدفعة الأولى القوية للنظام.

فقرات،  ي، يتضمن وجودويتم ذلك بإخراج الحفلات الخاصة بتوزيع الجوائز والحوافز بشكل تمثيلي قو  نهاية قوية: -97

 كلمات، مرطبات، ومأكولات، ودعاية قوية، وإخراج جيد. 

وبالإضافة إلى ما تقدم من مستلزمات وشروط یجب أن تواكب الحوافز المتغيرات الاقتصادية والاجتماعية التي يمر  -.9

 يتأثر هم وتوقعاتهم، وأن لابها المجتمع الذي تزاول المنظمة نشاطها فيه والتي قد تؤثر على حاجات العاملين ورغبات

 (.97: .933منح الحوافز بالنوازع الشخصية أو العلاقات والمحسوبية )الموسوي، 

 
 
 الدراســــــــــات الســــــــــابقة:  -ثانيا

 و التالي: على النحو  ،مقدحدث إلى الأرتب الباحث الدراسات السابقة من حيث الزمن من الأ 

أثر الحوافز على تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع دراسة هدفت إلى تقص ي  (.9313، )الحلايبة قدم -

يقها على بانة؛ تم تطباستوتمثلت الأداة في ، خدم الباحث المنهج الوصفياستو  في الأردن. (موظفي أمانة عمان) العام

لت ( فيما حصمنخفضة) مستوياتحصلت على الحوافز المادية والمعنوية أن ، ج الدراسةائنتوبينت  (72) عينة من

ام خداستوجود علاقة خطية وترابطية قوية بين كما أظهرت ، (متوسط) الحوافز الاجتماعية والأداء على مستوى 

 أبعاد الحوافز وتحسين الأداء لدى موظفي الأمانة.

 شفائيةستلا في المؤسسة ا بةل م الحوافز المعمونظا قيقةحالتعرف على دراسة هدفت إلى ب ،(9313 ،الوافي) وقام -

م التحفيز نظات ومشكلات فيها ومعوقال ض الأداء الفعاتعترالتي ل والعراقيل المشاك معاينةو ، .لجزائريةا لعموميةا

كإحدى طرائق المنھج الوصفي كما  ینةالمسح بالع یقةوقد اعتمدت الدراسة على طر ، على وجه الخصوص

 ،مارة والمقابلة والملاحظة إضافة إلى السجلات والوثائقستوالمتمثلة في الا  یدانيالبحث الم نیاتتق خدمتاست

( و92) وتكونت عينة الدراسة من
 
كفایة م على عد %.3..2لممرضین بنسبة اتأكید ؛ سةرالدام نتائج أھمن ( ممرضا

عنه ت لممرضین كما عبرت التطلعاجابتها استم عدو، لمطبق بالمؤسسةت المكافآم افعالیة نظام عدو، لأجرا

 %29.35كدته نسبة ألك ما وذیب رلتدالاستشفائیة بعملیة المؤسسة م اتمام اھعدو، لمبحوثینامن  %.2نسبة 

 لمبحوثین.امن 

أثر الحـوافز الماديـة والمعنويـة فـي تحـسين أداء العـاملين فـي دراسة هدفت إلى معرفة  (9311، الجساس ي) وأجرى  -

نات من بانة لجمع البيااستخدم الباحـث المـنهج الوصـفي التحليلـي، و استو ، يـة والتعلـيم بسلطنة عمانوزارة الترب

أثر الحوافز المادية  نتائجوكشفت ال، مـن رؤسـاء الاقـسام والموظفين( 973) مفردات عينـة عـشوائية طبقيـة بلغـت

 عند دالة إحصائيوجود فـروق وعدم ، عليم بسلطنة عمانوالمعنوية في تحسين أداء العاملين في وزارة التربية والت
 
ا
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 لمتغيرات؛فأقل فـي اتجاهـات أفراد الدراسـة  3.35
 
الاجتماعية والمستوى التعليمي والمسمى  ةالعمر والحال تبعا

 لمتغير مكان العملبـين اتجاهـات أفراد الدراسـة العـاملين  فيما وجدت فروق، الوظيفي
 
د الدراسـة الـصالح أفر و ، تبعا

 (.البريمي -الباطنة شمال -ظفار –الداخلية  -الظاهرة) العاملين في

هدفت لمعرفة التحفيز وأثرة على الأداء الوظيفي للممرضين والممرضات في مركز  دراسة( (Al ajishi, 2009أجرت و -

أغراض  ولتحقيق، لى دراسة العوامل المؤثرة على دوافع الممرضين والممرضات للعملإمكو الصحي إضافة اأر 

إضافة إلى الدراسة الحالة الخاصة ، فادة من تحليل النتائج الدراسات السابقةستالدراسة قامت الباحثة بالا 

 للعمل كما أن أداءهم هو الأكثر إيجابا، بالدراسة
 
التالي وب، حيث أشارت النتائج إلى أن الممرضين هم الاكثر تحمسا

 لترك المهنة بي
 
 مقارنة بالممرضينفهم الأقل احتمالا

 
للعمل  فضلا على أن تحمسهم، نما كان أداء الممرضات منخفضا

 كما وأشارت أيضا إلى أن الممرضات يقمن بمغادرة المهنة بسبب العنف في مكان العمل والمخاطر 
 
كان سلبيا

للحوافز  وجود تأثير والشعور بعدم التقدير وبذلك تظهر النتائج عدم، يليلوالإصابات وطول ساعات العمل والدوام ال

المعنوية والمادية في تحسين أداء الممرضات وأوصت الباحثة بعمل دراسات تبحث في التغييرات التي يمكن أن تقدم 

  .كحوافز للممرضات لجعلهن أكثر حماسة في العمل

اء العاملين في دور الحوافز المادية والمعنوية في رفع مستوى أد هدفت إلى معرفة دراسةب (؛9335، الوابل) وقام -

مدى الرضا عن نظام الحوافز المتبع للضباط المشاركين و وجهة نظر ضباط الأمن العام المشاركين في موسم الحج. 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي. و ، خدام أنواع الحوافز في الأمن العاماستأهم المعوقات التي تواجه و 

، ( من مجتمع الدراسة%95) عينة عشوائية قوامها تم تطبيقها علىبانة ستالا أعتمد الباحث في جمع البيانات على 

لا توجد معايير للحوافز التي يتم إعطاؤها للضباط أنه النتائج وبينت ، ( ضابط733) وبذلك فقد بلغت العينة

  كما أن، أن درجة رضا الضباط المشاركين في موسم الحج عاليةو ، العاملين
 
 كبيرا

 
، الأداء في رفع مستوى للحوافز دورا

توجد عدة معوقات في نظام الحوافز المتبع أهمها ضعف وجود نظام مستقبل للحوافز وعدم إعلان نظام كما 

 افآتكأن أهم الحوافز التي يتطلع إليها الضباط المشاركون في موسم الحج هي المو للحوافز وضعف الحوافز المادية. 

 للمؤهل العلمي وجود فروقكما بينت النتائج  والبدلات.
 
 بين عينة الدراسة في حافز بدل الإعاشة وفقا

 
 ،دالة إحصائيا

 لطبيعة العمل
 
 لعدد مرات المشاركة في موسم الحج، وفي حافز شهادات التقدير وفقا

 
وفي  ،وفي حافز العلاوات وفقا

 لكل من: الراتب الشهري 
 
 ،عدد أفراد الأسرة التي يعولها ،دور الحوافز المادية والمعنوية في رفع مستوى الأداء وفقا

 وعدد مرات الاشتراك في موسم الحج. 

وأثره في تحسين الأداء الوظيفي  كافآتدراسة هدفت إلى التعرف على دور نظام الحوافز والم (9337، العكش) وقدم -

عاليته مدى فوتقييم ، وذلك من خلال دراسة نظام الحوافز الحكومي، في وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة

وبينت النتائج  368بيان تم تطبيقها على عينة من ستوتمثلت الأداة في الا ، خدمت المنهج الوصفياستوأثره على الأداء. و 

 لفعالية نظام الحوافز والم
 
 ضعيفا

 
 .في تحسين أداء العاملين في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة كافآتأن هناك أثرا

غير فاعل  كافآتأن نظام المو ، عدم وجود ضوابط ومعايير لمنح الحوافزو ، الترقيةوجود خلل في طرق وآليات 

 أن الوزارات لا تستخدم أساليب المنافسةو ، كافآتومعظم الموظفين ليس لديهم علم بنظام منح الم، ومتدني

ساس لمنح تقييم الأداء كأ الإدارات العليا في الوزارات لا تربط بين نتائجو  المسابقات والاختبارات( في منح الحوافز.)

ا على أداء الموظفين.كافآت، لا يوجد إنصاف في منح الحوافز والمكما  الحوافز.   وذلك أثر سلب 

 كولمبيافي دولة ، المصمم الحوافز نظام على الأداء قياس خصائصإلى معرفة  ((Gibbs et all, 2004 وهدفت دراسة -

 مكون  وبدراسة، التجارية العلاقة ذوي  للمدراء الحوافز لبعض قياتواتفا عقود عن بيانات خداماست من خلال وذلك
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، بالحوافز تتعلق الأداء مقاييس النتائج: أن خصائص وبينت، الأداء مقاييس خصائص وهو التحفيز نظم في هام

 رأس يرالمد لدى يكون  عندما أكبر تكون  الحوافز وأن .الموظفين طبيعة علاوة مثل المقياس في الموجود الثقل ومدى

 تختار و أن الشركات، أكبر بشكل بالمخاطرة التحكم ويتم، أكبر الإدارية تكون المخرجات وبالتالي، أكبر بشري  مال

 .أعلى أخرى  لعلاواتا ثم، الأساسية للعلاوة الأفضل الأداء مقاييس

من وجهة نظر  اهمدى توفر و إلى التعرف على أكثر أنواع الحوافز أهمية  تهدفدراسة  (؛9333، الله ضيف) وأجرى  -

ت الأداة في وتمثلخدم البحث المنهج الوصفي. استو ، الأطباء السعوديين العاملين في مستشفى قوى الأمن بالرياض

.  (79.) بانة تم توزيعها على عينة مناست
 
نتائج البحث أن أكثر الحوافز المادية أهمية بين الأطباء  وكشفتطبيبا

وبدل ، ةوالحوافز التشجيعية المتعدد، والعلاوات الفنية، من هي " الترقياتالسعوديين العاملين في مستشفى قوى الأ 

وبدل ترحيل " وأكثر الحوافز المعنوية أهمية بين الأطباء السعوديين العملين في مستشفى قوى الأمن هي " ، الانتداب

 
 

 ادات التقدير ".وشه، وخطابات الشكر، والثناء الشفهي، اهتمام الإدارة بتطبيق الجودة الشاملة أولا

 التعليق على الدراسات السابقة: 

بعض و ، فيما اختلفت في المجال المدروس والعينة، الحوافزلموضوع  هاتناول اتفقت الدراسات السابقة في

وأثرها على الأداء الوظيفي بشكل مباشر مع بعض الاختلافات في متغيرات وفروض  كافآتالدراسات تناولت الحوافز والم

 يمافبعضها عسكرية وأخرى قطاعات تجارية. ي العينة ف التي كانتالسابقة  الدراسات عن تختلف هذه الدراسةو ، الدراسة

أن كما ، ودورها الحوافز تناول  في السابقة الدراسات بعض مع اتفقت المقابل هذه الدراسة في القطاع الصحي وفي مجتمع

 رئيسية كأداة الدراسات غالبية في بانةستخدام الا است مت وكذلك، الوصفي المنهج أسلوب خدمتاست الدراسات معظم

 البيانات. جمع في

 خدمتهاست رشاد بماستالمنهجية والا  الناحية من وتهيئته بحثه إعداد في الدراسات هذه من الباحث فاداستوقد 

 كما ساعدت، إليها لالمتوص النتائج تأكيد ومقارنة من الباحث الدراسات هذه نتائج مكنت كما، بياناتاستأدوات و  من

الأولى من أنها بوتميزت هذه الدراسة ، الدراسة من التطبيقي الجانب سير البحث وكيفية مارةستلا  تصور  وضع الباحث في

في ظل زمن حرب توقف خلالها صرف المرتبات للموظفين المثبتين فقط بخلاف المتطوعين و، نوعها في محافظة عمران

 والمتعاقدين.

  .وإجراءاتها سةمنهجية الدرا -3

 منهج الدراسة:

 خدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي.است

 
 
 مجتمع وعينة الدراسة:  -ثانيا

( وبذلك اعتبر الباحث 957) تكون المجتمع الكلي للدراسة من جميع منتسبي مستشفى عمران والبالغ عددهم  

 9..) نات لكل من قابلهم وبلغ عددهمباستجميع المجتمع عينة للدراسة؛ حيث تم توزيع الا 
 
( 39.) رداداستوتم ، ( فردا

بانات ستوبذلك يكون عدد الا ، ( نظرا لعدم صلاحيتها للتحليل3.) بعد منهااستبانات ستوبعد تفحص الا ، بانةاست

 بانة عليهم.ستالا  تممن وزع %27ونسبة ، من المجتمع الأصلي %79بنسبة ، بانةاست( 79) ةصحيحال
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 :الدراسة وصف عينة

 –الدخل المالي لشهر  -عدد الأبناء -الحالة الاجتماعية -الجنس) ( توزيع عينة الدراسة حسب متغيرات1) جدول 

 نوع النظام المالي( -نوع العمل -سنوات الخبرة -المؤهل العلمي -العمر

 النسبة التكرار الفئة المتغير النسبة التكرار الفئة المتغير

 العمر

 43.3% 42 سنة 91أقل من 
الدخل 

 المالي لشهر

 25.8% 25 ألف 33أقل من 

 64.9% 63 ألف 12إلى  31ما بين  43.3% 42 سنة 32إلى  92بين  ما

 9.3% 9 ألف 23أكثر من  13.4% 13 سنة 33أكثر من 

سنوات 

 الخبرة

 37.1% 36 سنوات فأقل5

 نوع العمل

 16.5% 16 إداري 

 51.5% 50 فني 37.1% 36 سنوات13إلى  6

 32.0% 31 طبيب 25.8% 25 سنة13أكثر من 

 متغير نوع النظام المالي

 4.1% 4 نسبة من دخل الإيرادات 48.5% 47 كافآتراتب مع م

 11.3% 11 عقد مع طبيب 34.0% 33 متطوع

  100.0 97 المجموع 2.1% 2 مناوبات() متطوع

ونجد أن ذلك مؤشر ، ألف 73ف وأكثر من ال73(أن الدخل الشهري للفرد يتفاوت بين أقل من .) يبين الجدول 

وربما هذا يؤدي إلى أخذ أموال غير رسمية من المرض ى. كما نلاحظ ، إلف ريال 73سلبي للفئة التي دخلها الشهري أقل من 

وهذا  %43.3سنة التي نسبة 77إلى  97وهي نسبة متساوية مع فئة ما بين  %43.3تمثل نسبة  92أن الفئة العمرية أقل من 

، البشرية فادة من كل طاقتهاستوهو مؤشر ايجابي للمستشفى لأجل الا ، ي أن المستشفى يستقبل الفئة من الشبابيعن

 وذلك بتوفير جملة من الحوافز المتنوعة والتي يجب أن تتوافق مع كل فئة من مختلف الأعمار.

 

  أداة الدراسة: -ثالثا

فادة ستالا بانة بستوقد تم إعداد الا ، بانة كأداة رئيسية في جمع البيانات اللازمة لموضوع الدراسةستخدم الباحث الا است 

 بانة إلى قسمين كالتالي: ستوقد تم تقسيم الا ، والأدبيات في الموضوع، من الدراسات السابقة

 فقرات.  7م الأول: يحتوى على الخصائص العامة لعينة الدراسة، ويتكون من القس -

القسم الثاني: يتكون من سبعة مجالات، تتناول دور نظام الحوافز والمكافآت وأثره فـي تحسين الأداء الوظيفي في  -

 : في المجالاتمستشفى عمران العام بالجمهورية اليمنية 

 فقرات. .ن منالأول: المرتبات )الأجور(، وتتكو  (.

 فقرات. 3الثاني: المكافآت، ويتكون من  (9

 فقرات. 7الثالث: الحوافز المعنوية، ويتكون من  (7

 فقرات. 3الرابع: الخدمات الاجتماعية، ويتكون من (.

 فقرات. .الخامس: النظام المالي لنسبة من دخل الإيرادات وكذلك المناوبات، ويتكون من (5

 فقرات. 3نالسادس: آلية نظام الترقية، ويتكون م (3

 فقرات. 5السابع: آلية نظام التدريب، ويتكون من  (9
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 بانة: ستصدق وثبات الا 

 : (صدق المحكمين) الصدق الظاهري 

جاب استوقد ، أعضاء الهيئة التدريسية في جامعات مختلفةمن محكمين  (.) عددبانة على ستعرض الباحث الا 

حذف وتعديل في ضوء مقترحاتهم بعد تسجيلها في نموذج تم  وقام بإجراء ما يلزم من، الباحث لآراء السادة المحكمين

 بانة في صورته شبه النهائية ليتم تطبيقه على العينة.ستوبذلك خرج الا ، إعداده

  بانة:ستصدق الاتساق الداخلي لفقرات الا 

، مفردة (73) تجريبية؛ من خارج العينة؛ بلغتبانة على عينة ستقام الباحث بحساب الاتساق الداخلي لفقرات الا 

 وكانت النتيجة كما يبينها الجدول:، حساب معاملات الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للمجالثم تم 

 ( معاملات الارتباط بين فقرات المجالات السبعة للدراسة والدرجة الكلية لفقرات كل مجال.9) جدول 

 1مجال

المرتبات 

 والأجور 

 9مجال

 كافآت، الم

  3مجال

افز  الحو

 عنويةالم

  3مجال

الخدمات 

 الاجتماعية

  5مجال

 النظام المالي

  6مجال

 نظام الترقية

  7مجال

 نظام التدريب

رة
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ل 
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ط
با
ت لار
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1 .622** 1 .694** 1 .813** 1 .793** 1 .749** 1 .811** 1 .831** 

9 .285** 9 .103 9 .357** 9 .236* 9 .508** 9 .687** 9 .604** 

3 350** 3 .205* 3 .084 3 .485** 3 .033 3 .106 3 .445** 

3 .014 3 .177 3 .174 3 .594** 3 .456** 3 .624** 3 .295** 

5 -.178 5 .310** 5 .279** 5 .480** 5 .685** 5 .799** 5 .801** 

6 .086 6 .159 6 .300** 6 .823**       

7 571** 7 .395** 7 .301**       

1  1 .367** 1 .460**         

2  2 .032 2 .396**         

13   .767** 13 .398**         

11    11 .042         

19    19 .156         

    13 .815**         

. ** جميعها دالة عند مستوى 3.773تساوي  73ودرجة حرية  3.35الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 

(α≤3.35.) 

معاملات الارتباط لفقرات المجال الأول )نظام المرتبات والأجور( والدرجة الكلية لفقراته، أن ( 9جدول )اليبين 

(، وبذلك تعتبر فقرات المجالات صادقة لما وضعت 3.35ن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة )والذي يبين أ

(، في 9.+..+.+7(، في الثاني، والفقرات )7+3+.+9(في المجال الأول، والفقرات )3+5+.لقياسه باستثناء الفقرات )

 ية؛النهائ ذلك تم استبعادها من الاستبانةبفي السادس )الترقية( و (، 7(، في الخامس )المالي(، والفقرة )7الثالث، والفقرة )

 التي وزعت على أفراد عينة الدراسة.
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 بانة: ستالصدق البنائي لمجالات الا 

 ( الصدق البنائي لمجالات الدراسة3جدول رقم )

 7 6 5 4 3 2 1 رقم المجال

 **554. **681. **639. **625. **613. **471. **295. رسون يمعامل الارتباط ب

 000. 000. 000. 000. 000. 000. 003. مستوى المعنوية

 3.773تساوي  73ودرجة حرية  3.35الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 

ن أن والذي يبي، بانةستبانة بالدرجة الكلية لفقرات الا ست( مدى ارتباط كل مجال من مجالات الا 7) جدول اليبين 

 (3.35) له علاقة قوية بهدف الدراسة عند مستوى دلالة بانةستمحتوى كل مجالات الا 

 بانة: ستثبات الا 

 طلاعية نفسها بطريقة معامل ألفا كرونباخ.ستالا عينة ال إجابات الثبات على اختبارالباحث  ى وقد أجر 

 الآتي: ( .) جدول كانت النتيجة كما يبينها الو 

 ( معامل الثبات ألفا كرونباخ3جدول رقم )

 Alpha cronbachمعامل  عدد الفقرات جالالم الرقم

 74. 3 المرتبات والأجور  1

 71. 6 المكافآت 9

افز المعنوية 3  70. 2 الحو

 70. 6 الخدمات الاجتماعية 3

 70. 3 النظام المالي 5

 70. 3 الترقية 6

 71. 5 التدريب 7

 %3.73 31 معامل الثبات بشكل عام 

وبذلك فهي (، .3.9 -3.93وتراوحت للمجالات ما بين ) ((0.70 الكلي اتالثب ( أن معامل.) جدول يتبين من ال

 .النتائج التي ستسفر عنها الدراسة وتؤكد مستوى عال من الموثوقية في، ومقبولةمرتفعة 

 الوزن النسبي والمعالجة الإحصائية: 

ارات السابقة درجات تكون مقياس الإجابة وفقا لمقياس ليكارت الخماس ي؛ حيث تم إعطاء كل عبارة من العب

ثم تقسيمه على عدد خلايا المقياس ، (.=. -5) تم حساب المدى، ولتحديد طول خلايا المقياس، لتتم معالجتها إحصائيا

الواحد الصحيح( ) (بعد ذلك يتم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس0.8= ./5) للحصول على طول الخلية أي

 (5) ه الخلية وهكذا أصبح طول الخلايا كما يوضح الجدول التالي رقموذلك لتحديد الحد الأعلى لهذ

 ( الوزن النسبي لمقياس ليكارت الخماس ي على إجابات عينة الدراسة5) جدول 

افز مدى المتوسط القيمة التصنيف م  التقدير اللفظي لمدى توفر الحو

 نعدمةم 1.13 -1 1 رافض بشدة 1

 ليلةق 9.63 -1.11 9 رافض 9

 توسطةم 3.33 -9.61 3 محايد 3

افق 3  بيرةك 3.93 -3.31 3 مو

افق بشدة 5  ك 5 - 3.91 5 مو
 
 بيرة جدا
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  اجد منصور محمدم، لبابليا (15) 

 

 المعالجة الإحصائية: 

 وعدد من الأساليب الإحصائية وهي:  SPSS خدم الباحث نظاماست

الدرجة ليه وعلاقة كل مجال بعلاقة الفقرة بالدرجة الكلية بالمجال التي تنتمي إ لا يجادمعامل الارتباط بيرسون  ..

 الكلية للقائمة.

 خراج معامل الثبات الداخلي للقائمة.ستلا  Alpha cronbachباخ نمعامل الفا كرو  .9

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري التكرارات والنسبة المئوية  .7

.. Analysis of variance anova ابية.لاختبار دلالات الفروق الإحصائية وبين المتوسطات الحس 

 عرض النتائج ومناقشتها: -3

  المعنوية والخدمات الحوافزكافآت، الم، الراتب) نظام الحوافز الماليةواقع  ما"  :السؤال الأول نتيجة 

 ؟من وجهة نظرهمتحسين أداء موظفي مستشفى عمران العام  ( وما أثره فيوالتدريب، الترقية، الاجتماعية

لتكرارات تم حساب ا، في مستشفى عمران العام بالجمهورية اليمنية كافآتمنظام الحوافز والواقع للتعرف على و  

 ، ةمستوى محاور الدراس جابات أفراد الدراسة علىستوالنسبة المئوية والمتوسطات الحسابية والانحراف المعيارية لا 

 ليادراسة وعموم الأداة مرتبة تناز ور الامحمستوى ( استجابات أفراد الدراسة على 6جدول رقم )

 الحافز اقعو   لرتبةا المعياري  الانحراف الحسابي المتوسط ور المح م

افز المعنوية 3  متوسط 1 1.03 3.50 الحو

 متوسط 9 1.01 3.40 الخدمات الاجتماعية 3

 متوسط 3 693. 3.16 المرتبات والأجور  1

 سطمتو  3 1.12 2.77 التدريب 7

 متوسط 5 1.06 2.67 اتالترقي 6

 قليل 6 913. 2.50 النظام المالي 5

 قليل 7 1.32 2.14 المكافآت 9

 متوسط  1.39 9.11 المتوسط العام 

اور؛ وعلى مستوى المح، (متوسط) ( بتقدير5من  9.22، )يتبين من الجدول أن عموم الأداة قد حصل على متوسط

 3..7) ( يليه الخدمات الاجتماعية بمتوسط5من  7.53) حصل محور الحوافز المعنوية على أعلى متوسط
 
( وحل ثالثا

: الترقيات؛ بمتوسط، (9.99) ( ثم التدريب؛ بمتوسط3..7) محور المرتبات والأجور؛ بمتوسط
 
وجميعها ، (9.39) وخامسا

 الم9.53) وجاء النظام المالي في المرتبة السادسة؛ بمتوسط، من قبل العينة، (متوسط) بتقدير لفظي
 
كافآت، ( وأخيرا

 .آتكافوهو ما يعني الرفض من موظفي المستشفى للنظام المالي وآلية صرف الم، (قليل) لفظي وكلاهما بتقدير

 على النحو الآتي: جاءت النتائج، بارات المحاور وعلى مستوى ع

 محور الأجور: .1

 الجدول التالي. هاكما يوضحو 

 مرتبة تنازليا على عبارات المحور الأول )الأجور( العينةجابات المتوسطات الحسابية لإ ( 7جدول )

 العبارات م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 
 لرتبةا

اتجاه 

 الفقرة
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 عمران العام بالجمهورية اليمنية
  اجد منصور محمدم، لبابليا (16) 

 

افق 1 1.137 3.82 برغم ما توفر هو وظيفتي أتطلع للعمل بقطاع آخر 3  مو

 محايد 9 1.203 2.62 دت مستحقاتي منذ مباشرتي للعمل في المستشفىزا 3

 رافض 3 1.191 2.51 إجمالي المستحقات التي أحصل عليها تلبي احتياجاتي الضرورية 1

 رافض 3 1.144 2.24 ما أحصل عليه من مستحقات يتناسب مع ما أبذله من جهد 9

 محايد  69. 3.16 المتوسط العام 

لا يستطيعون أن يتخذوا قرار ) ائج الموضحة أعلاه يتضح من الدراسة أن المبحوثين محايدينمن خلال النت 

( وهي القيمة التي تقع من 5من  (3.16بالموافقة أو الرفض( في نظام الأجور بمستشفى عمران العام وكان المتوسط العام 

ة مما يوضح أن تشير إلى خيار محايد على أداة الدراس( وهي الفئة التي ..7إلى 9.3من ) الفئة الثالثة من المقياس الخماس ي

 يتضح من النتائج أن هناك تفاوتكما  ،المبحوثين محايدين
 
–رافض ) في آراء المبحوثين لفقرات المحور الأول تتراوح ما بين ا

 وهذا يتفق ،ولا يساعد علـى تحسين الأداء، وهذا يدل أن نظام الرواتب لا تسوده العدالة بصفة عامة، موافق(–محايد 

عدم و المعيشة أوكليهما معا  ء( ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى قلة الأجور أو غلا.sbiiG ، &rehto ،933) مع نتيجة

 وربما يؤدي هذا إلى التسرب الوظيفي.، ضعف في الانتماء والولاء للمستشفىو ، في الرأي همأو تردد تهمطاعاست

  كافآتالم :المحور الثاني .9

  على عبارات المحور الثاني )المكافآت( العينةجابات سطات الحسابية لإ المتو ( 1جدول )
 
 مرتبة تنازليا

 عبارات ال م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 
 لرتبةا

اتجاه 

 الفقرة

افز وفق أسس ومعايير وضوابط علمية منظمة 5  محايد 1 1.35 2.89 توضع الحو

 على  6
 
 في أدائي الوظيفييؤثر نظام المكافأة المنفذ حاليا

 
 محايد 9 1.35 2.89 سلبا

 محايد 3 1.20 2.68 لدي علم )معرفة( بمعايير آلية نظام منح المكافآت 9

 محايد 3 1.20 2.41 يتم منح مكافآت لمن لا يستحقها 3

 رافض 5 1.93 9.93 راضٍ عن مكافآتي التي أحصل عليها 1

 رافض 6 1.07 2.20 لوظيفيتلقيت مكافأة لتقديمي مقترحات تطور أدائي ا 3

 رافض  1.32 2.14 المتوسط العام 

بمستشفى عمران العام وكان المتوسط  كافآتنظام الملأن المبحوثين رافضين ( 2) في الجدول يتضح من النتائج 

ي تشير إلى ( وهي الفئة الت9.33إلى  .2..من ) ( وهي القيمة التي تقع من الفئة الثانية من المقياس الخماس ي2.14) العام

 . ويتضح من النتائج أن هناك تفاوتكافآتخيار رافض على أداة الدراسة مما يوضح أن المبحوثين رافضين نظام الم
 
في آراء  ا

محايد( ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى عدم ملاءمة الحوافز  –رافض ) المبحوثين لفقرات المحور الثاني تتراوح ما بين

ا وهذا يؤكد م، في التشجيع والدفع نحو أداء أفضل كافآتدور وغايات الم، متها لتوقعهملجهودهم المبذولة وعدم ملا 

( أن معدل الصرف والنفقات على الحوافز ليس بالضرورة هو المقيـاس الإداري lagoagA ،9339) توصلت إليه دراسـة

سين الأداء في حال سوء التطبيق لبرامج قـد تعيـق تح كافآت( أن الم775.، كوهين) وما توصلت إليه دراسة، الصحيح للأداء

كونها بسبب  أكثر من، وأن فشل برامج الحوافز يكون بـسبب الافتراضات النفسية التي تقوم عليها تلك البرامج، الحوافز

ا مم، امةمن قبل الإدارة الع كافآتخلل ببرنامج الحوافز. كما يعزو الباحث هذه النتيجة إلى قصور في تفعيل الحوافز والم

الخدمة ) يف كافآتمع أن نظام الم، لمن يتقدم بمشاريع تسهم في تطوير العمل كافآتيعني أنه بصفة عامة لا يتم منح م

 مالية لمن يسهم في تطوير وتحسين العمل. كما تشير هذه النتيجة إلى التردد في الرأي. كافآتالمدنية( يجيز منح م
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  اجد منصور محمدم، لبابليا (17) 

 

افز المعنوية: .3  الحو

افز المعنوية( العينةجابات بية لإ المتوسطات الحسا( 2جدول )  مرتبة تنازلي على عبارات المحور الثالث )الحو
 
 ا

 عباراتال م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 
 لرتبةا

اتجاه 

 الفقرة

افق 1 966. 4.06 يسود بيني وبين زملائي العمل بروح الفريق الواحد. 3  مو

افق 9 1.256 3.67 تحصلت على شهادة شكر أو تقدير.... 1  مو

افق 3 1.141 3.62 أشعر أن الإدارة العامة للمستشفى فاعلة 7  مو

 محايد 3 1.203 3.38 تحسن الإدارة العامة ظروف العمل المحيطة باستمرار 6

 محايد 5 1.26 3.33 تقدر إدارة المستشفى الموظفين وترفع معنوياتهم 2

 حايدم 6 1.295 3.33 أشعر بالاستقرار والأمن الوظيفي 3

 محايد 7 1.322 3.21 يتم إشراكي في صياغة القرار المتعلق بعملي 9

 محايد 1 1.211 3.05 يوجد تناسب بين الوظيفة ومؤهلات الموظفين بالمستشفى 1

 محايد 2 1.334 2.97 ترشح الإدارة العامة المتميزين لدراسات العليا 5

افق متوسطة 1.03 3.50 المتوسط العام   مو

أن المبحوثين موافقين على نظام الحوافز المعنوية بمستشفى عمران العام وكان  (7) جدول نتائج اليتبين من 

( وهي الفئة 93..إلى  ...7من) ( وهي القيمة التي تقع من الفئة الرابعة من المقياس الخماس ي5من  3.5) المتوسط العام

حوثين موافقين على نظام الحوافز المعنوية ويتضح من التي تشير إلى خيار موافق على أداة الدراسة مما يوضح أن المب

ث هذه ويعزو الباح، موافق( –محايد ) النتائج أن هناك تفاوت في آراء المبحوثين لفقرات المحور الثالث تتراوح ما بين

 النتيجة إلى التردد من قبل المبحوثين ما بين موافق ورافض.

 الخدمات الاجتماعية: .3

 مرتبة تناز  على عبارات المحور الرابع )الخدمات الاجتماعية( العينةجابات حسابية لإ المتوسطات ال( 13جدول )
 
 ليا

 عباراتال م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 
 لرتبةا

اتجاه 

 الفقرة

افق 1 1.07 3.72 تحفزني الخدمات الاجتماعية في تحسين أدائي الوظيفي 5  مو

افق 9 1.21 3.72 المستشفى فيد من التأمين الصحي الذي يقدمهاست 1  مو

 محايد 3 1.28 3.47 طعام(مجانية) أحصل في ورديتي على وجبة تغذية 3

 محايد 3 1.29 3.18 أنا راضٍ عن الخدمات الاجتماعية بشكل عام 6

 محايد 5 1.37 3.14 تمنح الإدارة العامة القروض في المناسبات الاجتماعية 3

 رافض 6 1.39 2.41 توصيل(مجانا) أحصل في ورديتي على خدمة نقل 9

افق متوسطة 1.01 3.40 المتوسط العام 7  مو

أن المبحوثين موافقين على نظام الخدمات الاجتماعية بمستشفى عمران  (3.) النتائج في الجدول  يتضح من

( 93..إلى  ...7من) ( وهي القيمة التي تقع من الفئة الرابعة من المقياس الخماس ي5من  3.4) العام وكان المتوسط العام

 ،وهي الفئة التي تشير إلى خيار موافق على أداة الدراسة مما يوضح أن المبحوثين موافقين على نظام الخدمات الاجتماعية

فادة من جميع الخدمات المقدمة في المستشفى لموظفيه بشكل جيد وتعتبر هذه ستويعزو الباحث هذه النتيجة إلى الا 

الأداء. إضافة إلى حرمان الموظفين من خدمة النقل والتوصيل إلى المنازل. وهناك نقطة ايجابية الخدمات مؤثره في تحسين 
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وهي أن تامين طعام للموظفين يحفزهم في تحسين الأداء. وكذا تسهيل عملية القروض من قبل الإدارة العامة وأهمية 

 الخدمات الاجتماعية في تحفيزهم في تحسين الأداء.

 النظام المالي: .5

  على عبارات المحور الخامس )النظام المالي( العينةجابات المتوسطات الحسابية لإ ( 11ول )جد
 
 مرتبة تنازليا

 العبارات م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 
 لرتبةا

اتجاه 

 الفقرة

 محايد 1 1.27 2.86 يتميز هذا النظام بالإنصاف والعدالة 3

 محايد 9 1.33 2.76 لموزعة من دخل المستشفىأنا راضٍ عن آلية نظام المستحقات ا 1

 محايد 3 1.25 2.63 نسبتي أو مناوبتي( التي أحصل عليها) راضٍ عن تقدير ثمن مستحقاتيأنا  9

افياستيؤثر عدم  3  رافض 3 1.21 2.25 (سلبا على أدائي الوظيفيةملاك ) ةلام مستحقاتي و

 محايد  913. 2.50 المتوسط العام 5

أن المبحوثين رافضين عن آلية النظام المالي بمستشفى عمران العام وكان  (..) ائج في الجدول النت يتضح من

( وهي الفئة التي تشير إلى 9.33إلى  .2..من ) الثانية من المقياس الخماس ي من الفئةضتقع و ( 5من  2.50) المتوسط العام

 ية النظام المالي ويتضح من النتائج أن هناك تفاوتللآخيار رافض على أداة الدراسة مما يوضح أن المبحوثين رافضين 
 
في  ا

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى التردد من قبل ، محايد( -رافض) آراء المبحوثين لفقرات المحور الخامس تتراوح ما بين

وظفين ملام مستحقات الموظفين من أهم ما يثبط نفسيات الاستالمبحوثين بين الموافقة والرفض. كما أن تأخر زمن 

 لامها.استهذا فضلا عن عدم 

 اتآلية نظام الترقي .6

 مرتبة تنازليا (اتعلى عبارات المحور السادس )نظام الترقي العينةجابات المتوسطات الحسابية لإ ( 19جدول )

 لعباراتا م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 
 لرتبةا

اتجاه 

 الفقرة

 محايد 1 1.24 2.93 بط علمية منظمةأعتقد أن الترقية وفق أسس ومعايير وضوا 3

 محايد 9 1.30 2.78 أنا راض عن الإجراءات العملية لنظام الترقية المنفذ 3

 رافض 3 1.31 2.59 حصولي على ترقية زاد من مستحقاتي 9

 رافض 3 1.33 2.59 سبق لي أن حصلت على ترقية أثناء عملي بالمستشفى 1

 محايد  1.06 2.67 المتوسط العام 

أن المبحوثين محايدين عن آلية النظام الترقية بمستشفى عمران العام وكان  (9.) النتائج في الجدول  يتضح من

( وهي الفئة 3..7إلى  .9.3من ) الثالثة من المقياس الخماس ي ( وهي القيمة التي تقع من الفئة5من  2.67) المتوسط العام

يوضح أن المبحوثين محايدين عن آلية النظام المالي ويتضح من النتائج  التي تشير إلى خيار محايد على أداة الدراسة مما

ة إلى ويعزو الباحث هذه النتيج، محايد( -رافض) أن هناك تفاوت في آراء المبحوثين لفقرات المحور الخامس تتراوح ما بين

( .933، الغنيمي) ةما أكدته دراس وهو، المقارنة مع الترقية، بين موافق أو رافض اتخاذ القرار ما علىعدم قدرة المبحوثين 

 ب
 
 عنفي سياسة الترقية ناتج عن المحاباة والمحسوبية  أن هناك خللا

 
 الاعتبارات المهنية. بعيدا

  :آلية نظام التدريب .7

 مرتبة تنا على عبارات المحور السابع )آلية نظام التدريب( العينةجابات المتوسطات الحسابية لإ ( 13جدول )
 
 زليا
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 راتعباال م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 
 لرتبةا

اتجاه 

 الفقرة

افق 1 1.05 3.99 الدورات التدريبية تسهم في تحسين أدائي الوظيفي 3  مو

 محايد 9 1.42 3.04 سبق لي أن حصلت على دورة تدريبيه 1

 محايد 3 1.37 2.95 أعتقد أن الدورات التدريبية تلبي توقعاتي الوظيفية 3

 رافض 3 1.32 2.49 تماما عن آلية نظام التدريب المنفذراض  5

 رافض 5 1.38 2.32 يتم اختيار المشاركين في الدورات التدريبية بعدالة )حسب الأولوية( 9

 محايد  1.12 2.77 المتوسط العام 6

تشفى ريب بمسمن خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح من الدراسة أن المبحوثين محايدين عن آلية النظام التد

مما  (محايد)تشير إلى خيار و ( 3..7إلى  .9.3من ) من الفئةضالقيمة تقع ( و 5من  2.77) عمران العام وكان المتوسط العام

 يوضح أن المبحوثين محايدين عن آلية النظام التدريب ويتضح من النتائج أن هناك تفاوت
 
قرات في آراء المبحوثين لف ا

تخاذ ا علىموافق( ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى عدم قدرة المبحوثين  -محايد -رافض) نالمحور الخامس تتراوح ما بي

 أن التدريب يؤثر إيجابيا على أداء الموظفين.و ، القرار ما بين موافق أو رافض

 آتكافالم، ةالأجور المالي) نظامآلية توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين " :ة الأولىالفرضي فحصتيجة ن ،

ي على تحسين أداء الموظفين ف اوأثره، (لتدريبيوا، الترقية، الماليو ، الخدمات الاجتماعيةو ، الحوافز المعنوية

 ."مستشفى عمران العام

 تي: كالآو ( ..) جدول البيرسون( والنتائج مبينة في ) خدم اختبار الارتباطاستلاختبار هذه الفرضية تم و 

افز ط لبيرسون بين ( معامل الارتبا13جدول )  (27)ن=  ومستوى الأداء الوظيفيٍ  آليات وأنظمة المكافآت والحو

 مستوى الدلالة معامل بيرسون  المجال م

 002. **304. نظام الأجور المالية 1

 000. **619. كافآتآلية نظام الم 9

افز المعنوية 3  000. **618. نظام الحو

 000. **599. الخدمات الاجتماعية 3

 000. **615. لية النظام الماليآ 5

 000. **689. آلية نظام الترقية 6

 000. **516. آلية النظام التدريبي 7

 000. 0.57 المتوسط الكلي 

 3...3"يساوي 73ودرجة حرية "3.35الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 

وعلى مستوى ، .(333) ند مستوى دلالة( ع3.59) بلغ( أن قيمة معامل ارتباط بيرسون ..) جدول الالنتائج في تبين 

عند مستوى  3...3معامل الارتباط(الجدولية والتي تساوي ) rأكبر من قيمة جميعها و ( 689، ..304) راوحت بينتالمجالات؛ 

وتعني أنه كلما زاد الحافز تحسن أداء ، (3.53) كبيرة( كونها أكبر من) وتعني وجود علاقة، "73ودرجة حرية" 3.35دلالة 

، مما يؤكد قبول الفرضية 3.35وهي أقل من  .(333، .002) راوحت بينكما أن قيمة مستوى الدلالة المحسوبة ت موظفين.ال

 عند أي توجد علاقة 
 
قبول بذلك يتم و ، وجود نظام الأجور المالية ومستوى أداء الموظفينبين  (α≤3.35)دالة إحصائيا

 المالية ومستوى أداء الموظفين في مستشفى عمران كافآتونظام المور ناك علاقة ارتباطيه بين نظام الأج؛ فهالفرضية

ثر ؤ يبينما القصور في الأجور ، ضمن تحقيق أداء أفضلت ...الخ؛الماليةوالحوافز  كافآتوالمبمعنى أن نظام الأجور ، العام

 سلب
 
 على الأداء الوظيفي بشكل عام. ا
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 ذات دلالة إحصائية عند وق لا توجد فر " :ية الثانيةالفرضفحص  تيجةن(α≤3.35)  من وجهة نظر المبحوثين

 .(الجنس، العمر، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، كمية الدخل الشهري ) اتتعزى إلى متغير 

حوافز ال خدم الباحث اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق في نظاماستللتحقق من الفرضية السابقة و 

كمية ) تافي مستشفى عمران العام وأثرهما في تحسين الأداء الوظيفي من وجهة نظر المبحوثين تعزى إلى متغير  كافآتوالم

 الجنس(، العمر، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، الدخل الشهري 

 ((One way ANOVAي (نتائج اختبار تحليل التباين الأحاد15جدول رقم )

ــــــــــالالم  مصدر التباين جـــــــــــــــــــــــ
 مجموع

 المربعات

درجة 

 الحرية

 متوسط

 المربعات

 قيمة

F 

مستوى 

 الدلالة

 نظام الأجور المالية
 004. 13.889 521. 91 47.398 بين المجموعات

   038. 5 188. داخل المجموعات

 آلية نظام المكافآت
 036. 5.170 488. 91 44.437 وعاتبين المجم

   094. 5 472. داخل المجموعات

افز  نظام الحو

 المعنوية

 543. 1.060 542. 91 49.320 بين المجموعات

   511. 5 2.556 داخل المجموعات

 الخدمات الاجتماعية
 152. 2.499 708. 91 64.422 بين المجموعات

   283. 5 1.417 داخل المجموعات

 لنظام الماليآلية ا
 347. 1.510 802. 91 72.984 بين المجموعات

   531. 5 2.656 داخل المجموعات

 آلية النظام الترقية
 265. 1.805 1.072 91 97.529 بين المجموعات

   594. 5 2.969 داخل المجموعات

 يآلية النظام التدريب
 671. 853. 768. 91 69.874 بين المجموعات

   900. 5 4.500 داخل المجموعات

 عند وجود فروق عدم إلى  (5.بيانات الجدول )تشير 
 
ثناء مجالين فقط؛ استب (α≤3.35مستوى )دالة إحصائيا

ات دلالة وجد فروق ذتنقبل الفرض البديل أي ، الفرضيةرفض وبذلك ت، (كافآتآلية نظام المو ، نظام الأجور المالية) هما

باحث ولإيجاد مصدر هذه الفروقات قام ال، في المجالينعزى للمتغيرات ت؛ ستشفىالمموظفي آراء  اتإحصائية بين متوسط

 بدراسة المتغيرات منفردة وبيان الفقرات التي وجد فيها الفروق فقط على النحو التالي: 

 متغير الدخل الشهري  1 -3

افز والم (16) جدول  يفي ما في تحسين الأداء الوظوأثره كافآتنتائج تحليل التباين الأحادي للفروق بين نظام الحو

 (One way ANOVA) كمية الدخل الشهري() من وجهة نظر المبحوثين تعزى إلى متغير

 مصدر التباين الفقرة
 مجموع

 المربعات

درجة 

 الحرية

 متوسط

 المربعات

 قيمة

F 

مستوى 

 الدلالة

ما أحصل عليه من 

مستحقات يتناسب مع ما 

 أبذله من جهد

 0.05 3.667 4.596 2 9.193 بين المجموعات

   1.253 94 117.818 داخل المجموعات

    96 127.010 المجموع

 عند 
 
وبذلك تكون الفرضية قدر رفضت  (α≤3.35)تشير بيانات الجدول السابق إلى وجود فروق دالة إحصائيا

آراء  اتة بين متوسطوجد فروق ذات دلالة إحصائيت(، أي أنه H1وهذا يعني وجود فرق، وعليه نقبل الفرض البديل )
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ولإيجاد مصدر هذه الفروقات استخدم الباحث اختبار الثنائي ي، لشهر اعزى لمتغير كمية الدخل تالمستشفى  موظفي

 البعدية في الجدول التالي. 

 ي لشهر ا( كمية الدخل Multiple Comparisons LSD) نتائج اختبار (17) جدول رقم

 نوع فئة الدخل الفقرة
 المتوسط

 الحسابي

تجاه ا

 الفرق 
 المقارنة

اختلاف 

 المتوسطات
 الدالة الإحصائية

ما أحصل عليه 

من مستحقات 

يتناسب مع ما 

 أبذله من جهد

 رافض 1.83 ألف فأقل33
 110. -43229.- 31 -89بين

 005. * -1.16667 - فأكثر90

 رافض 2.27 ألف89  -31
 110. 43229. 33من أقل

 069. -73438.- فأكثر90

افق 3.00 ألف فأكثر90  مو
 005. *1.16667 33أقل

 069. 73438. 31 -89بين

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

تشير المقارنة الثنائية البعدية الواردة في الجدول أعلاه أن الفروق من وجهة نظر المبحوثين تعزى إلى متغير 

لصالح ؛ و ألف فأكثر 73والفئة ، ألف من جهة 27 -.7ألف فأقل وبين  73ين ذوي الدخل كانت ب، ي لشهر االدخل المالي 

وقد ، وهم الأغلبية %...7بينما كان نسبة الغير الموفقين ، %7.7نسبتهم  حيث لم تتجاوز أقلية ؛ وهم ألف فأكثر 90فئة 

 .ضهم لأنهم من الفئة الحاصلين على شهادات علمية فوق الجامعيفيكون سبب ر 

  :( متغير سنوات الخدمةH0) الفرض العدمي 9 -3

خدم الباحث اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بين نظام الحوافز استللتحقق من الفرضية السابقة 

 سنوات الخدمة() وأثرهما في تحسين الأداء الوظيفي من وجهة نظر المبحوثين تعزى إلى متغير كافآتوالم

 ( )لسنوات الخدمة(one way ANOVAتحليل التباين الأحادي )نتائج اختبار  (11جدول رقم )

 مصدر التباين الفقرة
 مجموع

 المربعات

درجة 

 الحرية

 متوسط

 المربعات

 قيمة

F 

مستوى 

 الدلالة

تحصلت على شهادة شكر أو 

 تقدير

 5.631 2 11.261 بين المجموعات
3.868 0.5 

 1.456 94 136.821 داخل المجموعات

وظيفتي أتطلع  برغم ما توفره

 للعمل بقطاع آخر

 4.078 2 8.155 بين المجموعات
3.308 0.5 

 1.233 94 115.866 داخل المجموعات

 عند السابق إلى وجود فروق بيانات الجدول تشير 
 
ونقبل ، الفرضية رفضوبذلك ت (α≤0.05)دالة إحصائيا

ائية بين متوسط آراء العينة المبحوثة في المستشفى عن موضوع أي أنه يوجد فروق ذات دلالة إحص، (H1) الفرض البديل

 (LSD) خدم الباحث اختبار الثنائي البعديةاستالرسالة يعزى للمتغير سنوات الخدمة ولإيجاد مصدر هذه الفر وقات 

 سنوات الخدمة Multiple Comparisons LSD نتائج اختبار (12جدول رقم )

 دلالة الإحصائية تلاف المتوسطاتاخ المقارنة سنوات الخدمة الفقرة

برغم ما توفره وظيفتي أتطلع 

 للعمل بقطاع آخر

 فأقل 5
 171. -36111.- 10 -6بين

 05. * -74000.- فأكثر11

 13 -6 بين
 171. 36111. فأقل 5

 193. -37889.- فأكثر11
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 فأكثر11
 05. *74000. فأقل 5

 193. 37889. 13 -6بين

لت على شهادة شكر أو تحص

 تقدير

 فأقل 5
 043. * -58333.- 13 -6بين

 05. * -81778.- فأكثر11

 13 -6 بين
 043. *58333. فأقل 5

 457. -23444.- فأكثر11

 فأكثر11
 05. *81778. فأقل 5

 457. 23444. 13 -6بين

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 -3سنوات فأقل وبين 5ر المقارنة الثنائية البعدية الواردة في الجدول أعلاه أن الفروق كانت بين ذوي تشي

أكدوا بدرجة كبيرة على الفقرة " برغم ما توفره وظيفتي أتطلع للعمل  ؛ حيثسنة فأكثر ..والفئة ، سنوات من جهة3.

 .بقطاع آخر"

 حقاق المالي: ست( لمتغير نظام الا H0) الفرض العدمي 3 -3

 عند لا توجد فروق 
 
 لمبحوثين تعزى إلى متغير نظام المستحقات الماليوجهة نظر امن  (α≤3.35)دالة إحصائيا

 مناوبات أو ورديات(  –عقد عمل  –نسبة من الإيرادات  –متطوع -راتب)

خدم الباحث اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بين نظام الحوافز استللتحقق من الفرضية السابقة و 

 ر المبحوثين تعزى إلى متغير نظام المستحقات المالي.وأثرهما في تحسين الأداء الوظيفي من وجهة نظ كافآتوالم

 one way analysis of variance(نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي 93جدول رقم )

 مصدر التباين الفقرة
 مجموع

 المربعات

درجة 

 الحرية

 متوسط

 المربعات

 قيمة

F 

مستوى 

 الدلالة

زادت مستحقاتي منذ مباشرتي للعمل 

 المستشفى في

 04. 3.293 4.466 4 17.865 ين المجموعاتب

   1.356 92 124.774 داخل المجموعات

 عند السابق إلى وجود فروق بيانات الجدول تشير 
 
حقاق المالي وبذلك ستعزى للمتغير الا ت α≤3.35دالة إحصائيا

 (LSD) ةخدم الباحث اختبار الثنائي البعدياستولإيجاد مصدر هذه الفروقات ، الفرضية رفضت رفضت

 متغير نظام المستحقات الماليتبعا لMultiple Comparisons LSD نتائج اختبار (91جدول رقم )

 النظام المالي الفقرة
المتوسط 

 الحسابي

 اتجاه

 الفقرة
 المقارنة

اختلافات 

 المتوسط

الدالة 

 الإحصائية

زادت 

مستحقاتي 

منذ مباشرتي 

 للعمل في

 المستشفى

افق 3.07 راتب  مو

 008. *1.06522 طبيب

 005. *76219. متطوع

 128. 1.06522 مناوبات

 354. 56522. نسبة

 رافض 2.14 عقد مع طبيب

 008. * -1.06522 - راتب

 457. -30303.- متطوع

 1.000 00000. مناوبات

 464. -50000.- نسبة

 رافض 2.30 متطوع
 005. * -76219.- راتب

 457. 30303. طبيب
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 667. 30303. مناوبات

 750. -19697.- نسبة

 رافض 9.13 مناوبات

 128. -1.06522 - راتب

 1.000 00000. طبيب

 667. -30303.- متطوع

 575. -50000.- نسبة

 رافض 2.15 نسبة

 354. -56522.- راتب

 464. 50000. طبيب

 750. 19697. متطوع

 575. 50000. مناوبات

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
 

تشير المقارنة الثنائية البعدية الواردة في الجدول أعلاه أن الفروق من وجهة نظر المبحوثين تعزى إلى متغير 

 صالحلسبة من جهة والراتب من جهة و النظام المالي في محور الدراسة كانت بين نظام المتطوع وعقود والمناوبات والن

نظام الراتب بدرجة  وهو ما يؤكد موافقة ذوي  ،المتوسطات الحسابية لأجوبتهم عمودوهو واضح في ، نظام الراتب

 أساس ي() تون مثبهم كون لجهتهم؛ قد يكون السبب في ذلك تحيز إدارة المستشفىو ، الفئاتبينما رفض بقيت ؛ متوسطة

نتماء وعدم الا ، لكن هذا يؤدي إلى أثر سيئ منها عدم العدل في النظام المالي، مده سنوات العمل وكذلك الأقدمين من حيث

وقصور في الأداء الوظيفي وعدم رفع الأداء وعدم تحسين الخدمة الصحية... ، والتهرب من العمل قبل نهاية الدوام، الوظيفي

 الخ.

 : (والعمر الجنس) ي ( لمتغير H0) الفرض العدمي 7 -3

 لا توجد فروق دالة إحصائي
 
 (والعمر سالجن) ي من وجهة نظر المبحوثين تعزى إلى متغير ( α≤3.35) عند ا

خدم الباحث اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بين نظام الحوافز استللتحقق من الفرضية السابقة و 

 الجنس() وأثرهما في تحسين الأداء الوظيفي من وجهة نظر المبحوثين تعزى إلى متغير كافآتوالم

 يري الجنس والعمرلفحص متغ ((One way ANOVA الأحادي التباين تحليل(نتائج 99جدول رقم )

 ((One way ANOVA الأحادي التباين تحليل

 مصدر التباين المتغير
 مجموع

 المربعات

درجة 

 الحرية

 متوسط

 المربعات

 قيمة

F 

مستوى 

 الدلالة

 الجنس

 537. 383. 6.003 1 6.003 بين المجموعات

   15.675 95 1489.079 داخل المجموعات

    96 1495.082 المجموع

 العمر

 937. 383. 6.003 1 6.003 ين المجموعاتب

   15.675 95 1489.079 داخل المجموعات

    96 1495.082 المجموع

 عند إلى عدم وجود فروق ( 99بيانات الجدول )تشير 
 
وبذلك تكون الفرضية قد قبـلت  (α≤3.35)دالة إحصائيا

 .والعمر الجنسي عزى لمتغير تالمستشفى  موظفيأي أنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط آراء 
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 نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة: مناقشة 

كما أن هناك علاقة بين الخدمات ، أكدت الدراسة الراهنة أن الزيادة في الأجر يساهم في رفع مستوى الأداء

بين مية أھالمعنوية الحوافز  أكثرأن  ةلالدا اتدراسالوتتفق مع ، الاجتماعية التي توفرها المؤسسة والمثابرة في العمل

 كما، دات التقديرشهاو، ت الشكرخطاباو، ھي: الثناء الشفوي منقوى الأ مستشفىفي  ملينالسعوديين العاالأطباء 

الامبيريقية التي أسفرت نتائجها عن أهمية الحوافز في رفع الروح المعنوية مع جميع الدراسات تطابقت نتائج هذه الدراسة 

 ودفعهم إلى العمل وتحسين الأداء.، ضينللممر 

سة حيث أثبتت نتائج الدرا، التي اعتبرت الإنسان آلة تحركه العوامل المادية فقط وتبتعد عن تلك الدراسات

لكن عند اقترانها بالحوافز المعنوية فالأجر مثلا وحده لا يكفي لشعور الموظف بالرضا وإنما ، الراهنة أهمية هذه الحوافز

عمل الأمر الذي يجعله ي، ى الشعور بالأهمية وإشباع الحاجات النفسية والمعنوية وتحقيق الذات من خلال العمليحتاج إل

 بكل نشاط ومثابرة ويتبنى أهداف مؤسسته ويبذل كل ما لديه من جهد لتحقيقها.

  .هاومقترحاتالدراسة  توصيات

 است
 
 : تحقيق الآتيعلى  العملب كافآتولجنة الم المستشفى في العليا الإدارةيوص ي الباحث  الدراسة نتائجل نادا

 .العام الموظف مع توقعات يتلاءم بشكل خلال تطويرها من وذلك، الحوافز نظام أثر فاعلية زيادة -.

 المدنية. الخدمة قانون  عليها ونص حددها كما مهنيه وضوابط معايير على ءالوظيفية بنا والترقيات الحوافز منح -9

 التنافس زيادة في الأداء رافعة لمستوى  أداة تكون  وأن، يستحقه لمن توجيهها خلال من كافآتالم نظام أثر تفعيل -7

 .كافآتالم على الحصول  في الموظفين بين البناء

او ، لهم خوله القانون  ما حسب كافآتالم زيادة -.  المتميز ومن يقدم أفكار ناجحة. الأداء ذوي  للموظفين خصوص 

 الشهري  الأداء تقييم نتائج بين طللثوب والعقاب والرب المعيار هي الشهري  الأداء تقييم نتائج ضرورة أن تكون  -5

 .كافآتالحوافز والم نظام أهداف تحقيق يضمن بما، نتائج التقييم على ء بنا كافآتوالم الحوافز ومنح

 بما كافآتالحوافز والم لنظام والفاعل الجيد خدامستالا  خلال من عام بشكل الوظيفي الرضا مستوى  رفع -3

 .الوظيفي الأداء مستوى  رفع في يساهم

 ويثاب ويحاسب، الملتزم الموظف عليه يكافئ كمعيار والعقاب الثواب للجهة الإشرافية في يض الصلاحياتتفو  -9

 .الوظيفية واجباته في يقصر من

 .للموظفين الاجتماعية الاهتمام بالنواحيمع ، العمل أو بيئة مناخ تحسين بغرض وإجراءات سياسات وضع -2

ا، والإنصاف العدالة خترسي -7  .كافآتالحوافز والم منح يخص فيما وخصوص 

 عام.ال الموظف حاجات وتطلعات مع مناسبته مدى وفحص، الوظيفي( التدرج) الوظيفي السلم في النظر إعادة -3.

 التالية:  المستقبلية بالدراسات القيام كما يقترح الباحث -..

 .العام الموظف قبل من قبوله ومدى، المدنية الخدمة قانون  في الرواتب نظام ودراسة قييمت (.

 .القطاع الصحي بالجمهورية اليمنية في كافآتوالم الحوافز منح أساسها على يتم كأداة الأداء تقييم نتائج أثر (9

 .حلها وسبل الأداء على وأثره، في بعض القطاع الصحي بالجمهورية اليمنية الكادر الوظيفي ضخمت مشكلة (7
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