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 :المقدمة 1.1.

 

تولي إدارات المؤسسات والھیئات المختلفة العنصر البشري اھتماماً كبیراً، من خلال البحث عن العوامل المؤثرة في  
إنتاجیة وكفاءة العاملین، حیث یسعى المسؤولون إلى أن یصل العاملون في إنتاجیتھم إلى أقصى كفاءة ممكنة. ولتحقیق 

 ھذا الھدف تعمل ھذه الإدارات على توفیر العمالة الجیدة والمؤھلة وإكسابھم المھارات المطلوبة للقیام بأعمالھم.

 

إلا أن المقدرة وحدھا غیر كافیة لكي یعمل الموظف بأقصى كفاءة ممكنة إذا لم یكن ھناك دافع یدفعه للعمل، حیث أن  
عنصرین أساسیین ھما المقدرة على العمل والرغبة فیه. وتتمثل المقدرة على العمل فیما یمتلكه  كفاءة الفرد تتوقف على 

الفرد من مھارات ومعارف وقدرات بالإضافة إلى الاستعداد الشخصي للفرد والقدرات التي ینمیھا التعلیم والتدریب. أما  
الرغبة في العمل فتتمثل في التحفیز الذي یدفع سلوك الفرد في الاتجاه الذي یحقق أھداف المؤسسة، وتتمثل عملیة 

 (. 2011التحفیز في العوامل والمؤثرات الخارجیة التي تشجع الفرد على زیادة أدائه )حمدان والساكت، 

 

وأسالیب التحفیز متعددة ومتنوعة؛ فقد تكون إیجابیة أو سلبیة، مادیة أو معنویة. ومرت ھذه الأسالیب بمراحل متطورة،  
إذ بدأت بالتركیز على الحوافز المادیة فقط، ثم أعقب ذلك ظھور مدرسة العلاقات الإنسانیة التي أولت اھتمامًا للحوافز  
المعنویة إلى جانب المادیة، ثم جاءت المرحلة الحدیثة التي تربط بین الحوافز المادیة والمعنویة معًا. كما یُشیر مفھوم  

الإنتاجیة الوظیفیة إلى درجة تحقیق وإتمام المھام المكونة لوظیفة الفرد، وھو یعكس كیفیة إشباع الفرد لمتطلبات 
الوظیفة، وتشكل الإنتاجیة أھمیة أساسیة للمؤسسات من خلال استغلال قواھا ومواردھا البشریة بشكل أمثل، مما یمكنھا  

 (. 2015من التطور والتكیف مع المتغیرات في إنجاز الأعمال )السالم وصالح، 

 

ورغم تعدد الدراسات التي تناولت موضوع الحوافز وتأثیرھا على أداء الموظفین في مختلف القطاعات، إلا أن ھناك  
قصورًا ملحوظًا في تركیز ھذه الدراسات على بیئة المؤسسات الصحیة في المملكة العربیة السعودیة، والتي تتمیز 

بخصوصیة طبیعة العمل وضغطه وتنوع العاملین فیھا. كما أن العدید من الدراسات ركزت على التحفیز المادي فقط 
دون التعمق في الجوانب المعنویة أو دراسة العلاقة التكاملیة بین النوعین، مما یجعل دراسة أثر الحوافز بمختلف أنواعھا  
في “الھیئة السعودیة للتخصصات الصحیة” أمرًا مھمًا لسد ھذه الفجوة البحثیة وتقدیم تصور واضح مدعوم بنتائج میدانیة 

 (. 2023حدیثة )وھاب، 

 

وتكمن أھمیة دراسة الحوافز في كونھا أداة إداریة فعالة لتحسین الأداء الوظیفي ورفع كفاءة العاملین، مما یسھم في  
تحقیق أھداف المؤسسة بكفاءة أعلى، إضافة إلى دورھا في تقلیل معدل دوران الموظفین وتعزیز الرضا والولاء  

الوظیفي، وھو ما تحتاج إلیه المؤسسات الصحیة لضمان استمراریة وجودة الخدمات المقدمة. ومن ھذا المنطلق، جاءت  
فكرة ھذه الدراسة التي تھدف إلى الوقوف على مدى تأثیر نظام الحوافز المطبق داخل الھیئة السعودیة للتخصصات 

الصحیة على أداء الموظفین وإنتاجیتھم، من خلال دراسة میدانیة تھدف إلى تقدیم مقترحات تطویریة فعالة تدعم الأداء 
 ( 2023المؤسسي وترفع من كفاءة الكادر الوظیفي )وھاب، 
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 الدراسة   مشكلة1.2.
إن من أبرز النشاطات المتعلقة بالموارد البشریة عملیة التحفیز وإعداد نظام حوافز مناسب للعاملین من أجل رفع مستوى  

 الإنتاجیة، وتحسین إنتاجیة العاملین بدرجة كافیة من الكفاءة والفاعلیة، التي تنعكس على أھداف المنظمات. 
سیكون لھاانعكاسات لدى العاملین الأمر الذي یتطلب إعداد ھذا النظام بعنایة،  ومما لا شك فیه أن نظام الحوافز المناسبة

وإعطائه الأھمیة الكافیة من قبل المنظمة، لاسیما وأنه یؤثر على الإنتاج والإنتاجیة بشكل عام، وھذا ما أشارت إلیه  
م( حیث أكدت الدراسات السابقة على  2000م( ، ودراسة أبو شیخة )2011( ودراسة الفارس )2013) الحلایبة دراسة

أھمیة الحوافز المعنویة والمادیة على أداء العاملین في القطاعات المختلفة ومنھا القطاع الخاص والقطاع العام؛ كما لاحظ  
الباحث، وأن ھناك علاقة بین مؤشرات وأنواع الحوافز المختلفة التي قد تختلف من قطاع لآخر وبین مستوى زیادة انتاج 

 العاملین. 
  

 
 النظري  المستوى على فجوات1.2.1.

 
رغم كثرة الدراسات التي تناولت موضوع الحوافز وتأثیرھا على أداء العاملین، إلا أن أغلبھا ركز على أحد نوعي  

الحوافز دون الآخر، أو تعامل مع الحوافز كمتغیر تابع مرتبط بالرضا الوظیفي أكثر من كونه مؤثرًا مباشرًا في إنتاجیة 
الموظف. كما أن جزءًا كبیرًا من الأدبیات تناول الموضوع من منظور إداري عام، دون تخصیص بیئات عمل محددة 

 مثل المؤسسات الصحیة، والتي تختلف في طبیعتھا التنظیمیة وضغوط العمل وتنوع الكوادر. 
  

( إلى أن أغلب النماذج التحفیزیة التقلیدیة لا تأخذ في الاعتبار الفروقات بین أنواع المؤسسات  2023وقد أشار وھاب )
في تطبیق الحوافز وتأثیرھا، ما یُشكل قصورًا نظریًا یحتاج إلى دراسات موجھة نحو بیئات عمل محددة ذات طابع مھني  

( أن ھناك نقصًا في الربط بین التحفیز النوعي )المعنوي( وبین  2022خاص، مثل القطاع الصحي. كما لاحظ اقبال )
زیادة الإنتاجیة الفعلیة، وھو ما یجعل من الضروري دراسة العلاقة بین الحوافز بجمیع أشكالھا ومخرجات الأداء  

 الملموسة مثل الإنتاج 

كما لوحظ وجود محدودية في النماذج النظرية المتكاملة التي تربط بين عناصر الحوافز المختلفة )المادية والمعنوية( 
ومحددات الأداء في القطاع الصحي، إذ إن غالبية الدراسات تعُاني من التجزئة في التناول ولا تقدم إطارًا شاملاً يعكس 

الواقع المركّب في المؤسسات الصحية، كما أن عدداً محدوداً فقط دمج متغيرات وسيطة مثل الضغط الوظيفي أو القيادة في  

 (.2021التحليل )القرني، 

إضافة إلى ذلك، تظُهر الأدبيات ضعفًا في التراكم النظري المتعلق بتأثير الحوافز ضمن السياقات الثقافية المحلية،  

خصوصًا في دول الخليج العربي، حيث إن العديد من النماذج المستخدمة أجنبية ولا ترُاعي الخصوصيات الاجتماعية  

 (2020والمهنية للكوادر العاملة في بيئة العمل السعودية، مما يؤثر على دقة تطبيقها وفاعليتها )العبيد، 
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 التطبیقي  المستوى على فجوات1.2.2.
 

 –الصحیة الوطنیةرغم كونھا من أھم المؤسسات -على الصعید التطبیقي، تفتقر الھیئة السعودیة للتخصصات الصحیة 
إلى دراسات میدانیة منشورة تقیس بشكل مباشر أثر نظام الحوافز المعمول به على إنتاجیة الموظفین. كما لا تتوفر  

 معلومات واضحة عن مدى رضا الموظفین عن ھذا النظام، أو مدى فاعلیته في تحفیز الأداء وتحقیق الولاء المؤسسي.
  

( إلى أن غیاب التقییم المستمر لأنظمة الحوافز في بعض المؤسسات یؤثر سلبًا على  2020تشیر دراسة إسلام وآخرین )
فاعلیة النظام ویجعل أثره محدودًا. كما أن المؤسسات الصحیة تحدیدًا تحتاج إلى نماذج تحفیزیة متطورة ترُاعي ظروف  
العمل وضغطه العالي، وھو ما لم یتم اختباره بشكل كافٍ في البیئة السعودیة، مما یفتح المجال أمام الدراسة الحالیة لسد  

 ھذه الفجوة التطبیقیة 

رغم تعدد الدراسات التطبيقية التي تناولت موضوع الحوافز في بيئات العمل، إلا أن جزءًا كبيرًا منها أجُري في قطاعات غير   

صحية، ما يحد من إمكانية تعميم نتائجها على بيئة العمل في المؤسسات الصحية، والتي تتميز بخصوصية مهنية وتنظيمية عالية،  

 مما يستدعي إجراء دراسات تطبيقية ميدانية في هذا القطاع تحديدًا. 

كما أن عددًا من الدراسات التي تناولت المؤسسات الصحية ركز على رضا الموظفين كمؤشر أساسي دون الربط الواضح بين أنظمة  

الحوافز ومستوى الإنتاجية الفعلية أو جودة الأداء، وهو ما يجعل من الضروري قياس العلاقة المباشرة بين مكونات الحوافز المختلفة  

 (.2021ومخرجات الأداء العملي في المؤسسات الصحية )العنزي، 

الإدارية،  إضافة إلى ذلك، تظُهر الدراسات التطبيقية ندرة في تحليل الفروقات بين فئات الموظفين في المؤسسات الصحية )كالكوادر 

الفنية، والطبية( من حيث استجابتهم لنوع الحوافز المقدمة، إذ غالبًا ما تعُامل هذه الفئات كوحدة واحدة دون التمييز في تحليل أثر 

 (. 2022الحوافز )السبيعي، 

ومن جهة أخرى، فإن عددًا من الدراسات التطبيقية يُعاني من اعتماد أدوات قياس عامة لا تتوافق مع بيئة العمل في القطاع الصحي، 

مثل استخدام استبيانات نمطية لا ترُاعي متغيرات مهمة كضغط المناوبات، ونوعية التخصص، ومدى توفر الدعم الإداري، ما 

 (. 2020يُضعف من مصداقية النتائج المستخلصة )الشهري، 

ويُلاحظ أيضًا قلة الدراسات التطبيقية التي ركزت على المؤسسات الصحية في المناطق الطرفية أو الريفية في السعودية، حيث إن 

غالبية الدراسات تركز على المستشفيات الكبرى في المدن الرئيسية، ما يؤدي إلى غياب الفهم الدقيق لتأثير الحوافز في بيئات صحية  

 (.2022متنوعة من حيث الموارد والإمكانات )العنزي وآخرون، 

كما أن عددًا من الدراسات التطبيقية أغفل تقييم أثر الحوافز طويلة المدى مثل فرص التدريب والترقيات، واكتفى بتحليل أثر الحوافز  

قصيرة المدى مثل المكافآت المالية، وهو ما لا يعكس الصورة الكاملة لتأثير أنظمة الحوافز على الالتزام الوظيفي والأداء المستدام  

 ( 2022)جراح وآخرون، 

  
وبناءً على ما تقدم یمكن صیاغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئیس الآتي: ما علاقة الحوافز بنوعیھا المادیة والمعنویة 

 على إنتاجیة العاملین في الھیئة السعودیة للتخصصات الصحیة؟ 
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 الدراسة  أھمیة1.3.
البشریة، وھو التحفیز، باعتباره  تكتسب ھذه الدراسة أھمیتھا من كونھا تسلط الضوء على أحد أھم عناصر إدارة الموارد 

أداة فعالة تؤثر بشكل مباشر في رفع كفاءة العاملین وزیادة إنتاجیتھم، لا سیما في بیئات العمل الصحیة التي تتطلب 
مستویات عالیة من الالتزام والانضباط. وفي ظل التطورات المتسارعة التي یشھدھا القطاع الصحي في المملكة العربیة 
السعودیة، وارتفاع مستوى التنافس في تقدیم الخدمات، أصبحت المؤسسات الصحیة، ومنھا الھیئة السعودیة للتخصصات  

الصحیة، بحاجة إلى تطویر آلیات تحفیزیة فعالة تستند إلى فھم دقیق لحاجات العاملین وتوقعاتھم. الرشیدي، خالد،  
 72–55(، 1)11( مجلة الإدارة والتنمیة، 2022والعنزي، عبدالله. )

 
وتعُد الحوافز بنوعیھا، المادیة والمعنویة، من أكثر الأدوات الإداریة تأثیرًا في تحسین الأداء الوظیفي وتقلیل معدلات  

( التي بیّنت أن الجمع بین الحوافز المالیة وغیر المالیة یحقق 2023الدوران الوظیفي، وھو ما أكدته دراسة وھاب )
( إلى أن نظم الحوافز  2023بیئات العمل الخدمیة. كما أشارت دراسة الزھراني والعربي )نتائج إیجابیة في الأداء في 

المصممة بشكل مناسب ترفع من درجة الرضا الوظیفي لدى العاملین في المستشفیات، مما ینعكس بشكل مباشر على  
( فقد خلصت إلى أن الحوافز ترتبط ارتباطًا وثیقًا بفعالیة 2022جودة الخدمات المقدمة. أما دراسة الرشیدي والعنزي )

 الأداء، خصوصًا في المؤسسات التي تعاني من ضغط عمل مرتفع وتحدیات تشغیلیة مستمرة، مثل المؤسسات الصحیة.
من ھنا، تنبع أھمیة ھذه الدراسة في تقدیم رؤیة تحلیلیة وعملیة حول علاقة الحوافز بإنتاجیة العاملین داخل الھیئة  

السعودیة للتخصصات الصحیة، بما یُسھم في سد فجوة معرفیة وتطبیقیة في الأدبیات الحالیة، ویقدم نتائج قابلة للاستفادة 
(  2022من قبل متخذي القرار داخل الھیئة وفي مؤسسات صحیة أخرى بالمملكة. الرشیدي، خالد، والعنزي، عبدالله. )

–55(، 1)11ور الحوافز في تحسین أداء الموظفین في المستشفیات الحكومیة بمدینة الریاض .مجلة الإدارة والتنمیة، 
72 

  

 

 
 :النظري  المستوى على1.3.1.

 
 تمثلت أھمیة الدراسة من الناحیة النظریة بالنقاط التالیة: 

ا. قلة الدراسات العربیة عموما والسعودیة خصوصاً التي تعرضت لعلاقة الحوافز بإنتاجیة العاملین في الھیئة السعودیة  
 (2023للتخصصات الصحیة على وجه التحدید. )الزھراني والعربي، 

 (2022ب. توضیح أھمیة الحوافز بإنتاجیة العاملین في الھیئة السعودیة للتخصصات الصحیة. )الرشیدي والعنزي، 
للاستفادة منھا  ج. تعتبر ھذه الدراسة إضافة علمیة للمكتبة العربیة، وللھیئات السعودیة للتخصصات الصحیة بشكل خاص 

 ( 2021وتعمیمھا على أقسام وإدارات الھیئات الأخرى بالمملكة. )القحطاني والحربي، 
  

واضحة نظرًا لأنھا تسد فجوة معرفیة قائمة في الأدبیات العربیة والسعودیة، حیث أن  نظریةتكتسب ھذه الدراسة أھمیة 
البحث في العلاقة بین الحوافز وإنتاجیة العاملین في القطاع الصحي، وخاصة في الھیئة السعودیة للتخصصات الصحیة،  
لا یزال محدودًا. وتعُد الحوافز من أھم العوامل التي تؤثر في تحسین الأداء الوظیفي، وھو ما أكدته العدید من الدراسات 

الحدیثة التي بینت أثر الحوافز المالیة والمعنویة على رفع مستوى الالتزام والإنتاجیة داخل المؤسسات الصحیة 
(. بالإضافة إلى ذلك، توفر ھذه الدراسة أساسًا علمیًا یُمكن  2022؛ الرشیدي والعنزي، 2023)الزھراني والعربي، 

للھیئات الصحیة بالمملكة الاستفادة منه لتطویر نظم التحفیز بما یتناسب مع طبیعة العمل ومتطلبات الموظفین، مما یعزز  
 ( 2021من جودة الخدمات الصحیة ویُسھم في تحسین الأداء المؤسسي )القحطاني والحربي، 
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 : التطبیقي المستوى على 1.3.2.
 

 : یلي تمثلت الأھمیة التطبیقیة للدراسة في أھمیة موضوعھا وھوعلاقة الحوافز بإنتاجیة العاملین، ویمكن توضیح ذلك كما
 

 أ. كشف وبیان كل ما یعتري ھذا الموضوع من غموض ومعرفة جوانب القصور لمعالجتھا. 
یساعد ھذا الكشف على تسلیط الضوء على التحدیات الحقیقیة التي تواجه نظم الحوافز داخل المؤسسات الصحیة، مما  

( أن توضیح جوانب القصور في أنظمة  2021یفتح المجال لتطویرھا وتحسینھا. وقد أكدت دراسة القحطاني والحربي )
 الحوافز یُمكّن الجھات الإداریة من تبني استراتیجیات فعالة تصحح ھذه النقائص، وتعزز من فاعلیة الأداء الوظیفي. 

(. واقع تطبیق سیاسات التحفیز في المؤسسات الحكومیة السعودیة وأثرھاعلى 2021القحطاني، ناصر، والحربي، فھد. )
 ٦١( ٤)  ٢٣٣-٢٥١مة الأداء المؤسسي. مجلة الإدارة العا

 
 ب. تحفیز الباحثین على إجراء دراسات مشابھة لسد النقص في ھذا المجال. 

المزید من الدراسات التطبیقیة، مما یعزز  تعد الدراسات التي تتناول الحوافز في السیاق الصحي محفزًا للباحثین لإجراء 
من المعرفة ویُسھم في تحسین الواقع العملي، خاصةً مع الحاجة المستمرة لمتابعة وتقییم نظم الحوافز. ووفقًا لبحث  

(، فإن إجراء دراسات متعمقة یدفع الباحثین إلى استكشاف زوایا جدیدة في موضوع الحوافز  2023الزھراني والعربي )
 والإنتاجیة، مما یسھم في إثراء الأدبیات العلمیة المحلیة 
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