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 :مقدمة

 

   القطاعات
 تُعد  الحوافز  وسيلة  فعالة لتحفي    الموظفي    وزيادة  كفاءتهم، خاصة ف 

ة تتطلب    هذا  المجال يواجهون ضغوطًا   كبي 
 الحيوية  كقطاع الصحة. فالعاملون ف 

 ،بيئة عمل  محفزة تشجعهم على تقديم أفضل  أداء ممكن. ومن هذا  المنطلق
 يتناول هذا  البحث دراسة مدى  تأثي   الحوافز  المادية والمعنوية على  أداء الموظفي   

ورة    القطاع الصح   بالمملكة العربية السعودية،  حيث يمثل الأداء المتمي    ض 
 ف 

 . لضمان جودة الخدمات الصحية المقدمة للمجتمع

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



 : مشكلة الدراسة

الوظيفي للموظفين العاملين في   الأداء تتمثل مشكلة الدراسة حول تدني مستوى 
والرواتب مما يؤثر سلباً على   الأجورالمنظمة ويعود السبب في ذلك لضعف 

النظر في   إعادةلذلك يجب المنظمة،  أهدافبشكل عام وعدم تحقيق   الإنتاجية
على    إيجاباتحسين رواتب الموظفين وكذلك نظام الحوافز المطبقة عليهم مما يؤثر 

يؤثر على سلوك الموظف ولكل  ، مماالمنظمة  أهدافالعاملين وتحقيق  وأداء  إنتاجية
 .  أهدافهامنظمة حوافزها الخاصة التي تساعدها على تحقيق 

حاجات الموظفين مما يعطيهم دافع قوي   بإشباع ألاولا تتحقق أهمية الحوافز 
العليا لشعورهم بالاطمئنان والارتياح النفسي  إداراتهم وإرضاء والإنتاجيةللعمل 

في المنظمة   بأنواعها ذلك من خلال وضع سياسات للحوافز   يأتيوقد   والاجتماعي،
 ( 2015)بنات والحوري، العاملين.  أداءمما تؤدي لرفع كفاءة 

حاجة بان تكون خدماتها ذات جودة عالية من   أكثروتعتبر المنظمات الصحية 
وبالتالي من المهم  ، المجتمع من خدمات لأفراد هما تقدم لأهميةباقي المنظمات 

  الأداءتعديلات مالية في المجال الصحي واهمها نظام الحوافز لتحسين  أجراء
 والجودة والرعاية الصحية.

على سلوك الفرد فقد ظهرت نظريات خاصة بها   تأثيرهاهمية الحوافز ومدى  ولأ
 ومنها: 

الحافز المادي هي   أنعلى  أساساوترتكز  (:النظرية العلمية )فردريك تايلور •
كائن اقتصادي يسعى لزيادة   الأنسانخير دافع للعمل في المنظمات وان 

 . أمواله
تعتبر المنظمة نقطة البداية لدراسة  (:وما سل) الإنسانيةنظرية الحاجات  •

التعرف على  والإداريينالنظرية الباحثين  هذهوتساعد  الحوافز،موضوع 



في   لأخذهاكل واحد منها  وأهميةللموظف  الأساسية الإنسانيةالحاجات 
 نظام للحوافز في المنظمة.  إقامةالاعتبار عند محاولة 

  أداءعدم توزيعها بشكل عادل بين العاملين يؤثر على  أوعدم توفر الحوافز  أن
 الكوادر العاملة في المنظمة بشكل سلبي. 

على    بأنواعهاللحوافز  إيجابية( الى وجود علاقة 2017دراسة )القضاة،  وأشارت
الدراسة بوضع استراتيجيات وسياسات تزيد من   وأوصتالعاملين في المنظمات  أداء

الحوافز، وضرورة استخدام نظام حوافز يساعد في تلبية احتياجات   وأثرفاعلية  
 العاملين. 

  بالأداء( على ضرورة ربط الحافز 2019دراسة )مارني والمسكري،  أكدتكما 
الوظيفي، وينعكس ذلك   أداءهميتم تمييز العاملين حسب مستوى  وأيضاالوظيفي 

 .الأخرى على رفع المستوى الوظيفي مما يجعل المنظمة متميزة بين المنظمات  

اعتقد بان السؤال الخاص بمشكلة الدراسة يمكن صياغته   قما سبخلال  ومن
 الرئيسي: بالسؤال 

لموظفي  الوظيفي  الأداءتحسين  في المادية والمعنوية الحوافزالى أي مدى تسهم 
 القطاع الصحي في المملكة العربية السعودية؟

 والتساؤلات الفرعية: 

ما اهم الحوافز المادية التي تقدم للعاملين في القطاع الصحي بالمملكة العربية 
 السعودية؟

في القطاع الصحي بالمملكة ما هو إثر الحوافز المادية في تحسين أداء العاملين 
 العربية السعودية؟



ما اهم الحوافز المعنوية التي تقدم للعاملين في القطاع الصحي بالمملكة العربية 
 السعودية؟

في القطاع الصحي بالمملكة ما هو إثر الحوافز المعنوية في تحسين أداء العاملين  
 العربية السعودية؟

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ة: أهمية الدراس

 بالتالي:التحفيز والحوافز في هذا البحث  إثردراسة  أهميةتكمن    

وجد والمطالبة بالحفاظ على النقاط   أندراسة الاقتراحات لتلافي القصور  -
 الوظيفي.   الأداءالتي تقدمها المنظمة من تحفيز لتطوير  الإيجابية

 والضعف.تكمن نقاط القوة  وأين الوظيفي في المنظمة  الأداءقياس مستوى  -

معرفة المنظمة بمعلومات عن نوعية الحوافز المتبعة مما يساعد على الارتقاء   -
 الوظيفي للمنظمة. الأداءبمستوى 

من   لمقابلهاهذه الدراسة امتداد لدراسات سابقة ونتائجها تعتبر مكملة  -
 الدراسات.

  الى:الدراسة  أهميةيمكن تقسيم 

   تطبيقية: أهمية -

ولوائح   أنظم تقدم هذه الدراسة توصيات تؤخذ في عين الاعتبار كتطبيق  أن  
لتنظيم العمل الداخلي للمنظمة مثل الترقيات والعلاوات وشهادات التقدير وغيرها  

على سرعة ودقة   إيجاباودعم تطبيق نظام الحوافز على العاملين مما ينعكس 
سياسات خاصة بالحوافز المادية والمعنوية في المنظومة  ووضعللعمل،  الإنجاز

 الدولة. الصحية على مستوى 

  نظرية: أهمية -

الوظيفي وتساهم في وضع   الأداءللحوافز في تحسين  أولويةتقدم الدراسة 
الوظيفي ودور الحوافز   والأداءعلى الولاء  وتأثيرهتصور واضح لنظام الحوافز 

 الكبير في دافعية العاملين. 

   بحثية: أهمية -



 لها.هذه الدراسة سوف تقدم مقترحات مستقبلية لدراسات سابقة ومكملة  أن  
 

 

 : أهداف الدراسة

 الوظيفي والموظفين في المنظمة. الأداءالحوافز على  تأثيرقياس مدى   -

 الوظيفي لموظفي المنظمة. الأداءالتعرف على مستوى  -

 الوظيفي. الأداءتحديد العلاقة بين الحافز وتحسين  -

 حسب وجهة نظر الموظفين.  السلبي إيجابيسواء كان   التأثيرتقييم مدى هذا  -

في حال قيام المنظمة بحجب الحوافز عن موظفيها وما يترتب   الأبعاددراسة  -
 من سلوك. يهاعل

قياس مدى اختلاف مستوى الحوافز باختلاف المتغيرات الديموغرافية في   -
 المنظمة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 تساؤلات الدراسة 

 التالية: الأسئلةعلى  للإجابةالدراسة  هذهتسعى   

 المنظمة؟ الوظيفي في  الأداءمدى تسهم في تحسين  أي ماهي الحوافز والى  -

  الأداءعلى  تأثيرهاالحوافز التي يمكن منحها للموظفين ومدى  أنواعما  -
 الوظيفي؟ 

 المنظمة؟ موظفي  أداءالحوافز المادية على  تأثيرما مدى  -

 المنظمة؟ موظفي   أداءالحوافز المعنوية على  تأثيرما مدى  -
 المنظمة؟ موظفي  أداءالحوافز الاجتماعية على  تأثيرما مدى  -
 الأداءالحوافز في تحسين مستوى إثر هل يوجد فرق بين استجابة الموظفين  -

 الوظيفي للمنظمة؟ 

الوظيفي بناء على نظام الحوافز حسب المتغيرات   الأداءهل يختلف مستوى  -
 الديموغرافية؟ 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 فروض الدراسة: 

 الأولى:الفرضية 

الوظيفي    الأداء لنظام الحوافز المادي والمعنوي بتحسين  إيجابي تأثيرانه يوجد 
 للعاملين في المنظمة. 

 الثانية: الفرضية 

،  نظام الحوافز المادي والمعنوي باختلاف المتغيرات الديموغرافية  تأثيريختلف 
   بحيث:

 الحوافز باختلاف الجنس.  تأثيريختلف  -
 الحوافز باختلاف العمر. تأثيريختلف  -
 الحوافز باختلاف المؤهل التعليمي. تأثيريختلف  -
 الحوافز باختلاف سنوات الخبرة.  تأثيريختلف  -
 الحوافز باختلاف الحالة الاجتماعية.  تأثيريختلف  -
 الثالثة:الفرضية 

، الوظيفي للموظفين في المنظمة باختلاف المتغيرات الديموغرافية الأداءيختلف 
   بحيث:

 الموظفين باختلاف الجنس.  أداءيختلف  -
 الموظفين باختلاف العمر. أداءيختلف  -
 الموظفين باختلاف المؤهل التعليمي. أداءيختلف  -
 الموظفين باختلاف سنوات الخبرة. أداءيختلف  -
 الموظفين باختلاف الحالة الاجتماعية.  أداءيختلف  -



 : الدراسات السابقة

 العربية:  أولا: الدراسات

 المتميزة: بالمؤسسات  الأداء وإدارةالحوافز  إدارة (:2010دراسة درويش ) ❖
تم مناقشة الموضوعات الداعمة لتوجه الحوافز وتوضيح العلاقة بين الحوافز 

 الوظيفي في المنظمة.  والأداء

الحوافز    وأنظمةالوظيفي  الأداءفي مجال تطوير   الأفكاركيفية تطوير  وأيضا
 وتميز مؤسسي.  أداءلتحقيق اعلى  بأنواعها

 الوظيفي.  الأداءالحوافز والتطور في  أنظموصلت الدراسة لوجود علاقة بين 

 . أنواعهابعملية الحوافز بجميع  وأداءهاالمنظمة  أهدافتمت التوصية بربط 

 التنظيمي:الحوافز وعلاقتها بالولاء  (: 2012دراسة غريب ) ❖
في الاعتبار   والأخذهدفها البحث لمعرفة مدى الحوافز وعلاقتها بالولاء التنظيمي 

جميع المتغيرات الديموغرافية وربطها بالحوافز وغطت الدراسة جميع العاملين  
 بالمنظمة.  

 بين الحوافز والارتباط الوظيفي.  إيجابيةوخلصت الدراسة الى وجود علاقة 

يتم تصميم برنامج للحوافز المعنوية والمادية وانعكاسها   أنالدراسة الى  وأوصت
 الوظيفي والولاء التنظيمي.  الأداءعلى 

 العاملين: الحوافز على  إثر (:2014)الزهراني دراسة  ❖
وكفاءته في   والأداءالحوافز على الرضا الوظيفي   إثربحثت هذه الدراسة عن 

مجمع الملك فهد التعليمي بالطائف وتمت على جميع العاملين وخلصت الدراسة الى  



  بأنواعهاالوظيفي مع الحوافز  والأداءانه يوجد علاقة طردية بين الرضا الوظيفي 
 يفضلون الحوافز المادية. والأغلبية

حسب مستوى النشاط والتميز  للأساتذة بأنواعهاالدراسة بتقديم الحوافز  وأوصت
 مرتفع.  وأداءليكون هناك ولاء  

العاملين بالمؤسسات  أداءالحوافز على  إثر (:2014) معبد الحليدراسة  ❖
 معينة: الخدمية في محطة كهرباء لفترة 

 الأثرالمحطة وفرت نظاما مميزا في التحفيز وكان له  أناتضح للباحث 
ثم توقفت عن نظام التحفيز  2009-2006خلال ثلاث سنوات من   الإيجابي 

  الإحباط وأصابهمالموظفين بشكل عام  أداءالسلبي على  الأثرمما كان له 
 الشديد.

الوظيفي وان   الأداءمباشر على   تأثيرله  نظام الحوافز أن النتائج الى  وخلصت
الحوافز الفردية تدعو لخلق   وأنعن الحافز المادي،  أهمية  للا يقالحافز المعنوي 

 الوظيفي.  الأداءروح المنافسة بين العاملين مما يؤثر على 

العاملين في شركة نفط   أداءالحوافز على  إثر (:2009)الخالدي دراسة  ❖
 الكويت: 

العاملين في الشركة، وبينت  أداءعلى  بأنواعهاالحوافز  تأثيرسعت الدراسة لقياس 
 العاملين.  وأداءهناك علاقة طردية بين الحوافز  أنالدراسة 

بالشكل  الأداءالدراسة الى استغلال وتسخير الحوافز لرفع مستوى  أوصت 
النظر في الحوافز المعنوية بما يكفل تفعيل دور   لإعادةالمثالي، ودعت الدراسة 

 العاملين والعمل على تعزيز الانتماء للمنظمة. 



الحوافز المعنوية والفروق الفردية على عناصر  (: إثر2014)بلخضر دراسة  ❖
 :الأبداع

الحوافز المعنوية والفروق الفردية على عناصر  إثرتبحث هذه الدراسة لمعرفة 
 لدى العاملين   الأبداع

هناك علاقة نسبية لعناصر التحفيز والفروق الفردية على   أنوخلصت الدراسة الى 
 . الأبداععناصر 

الحوافز على جودة الخدمات في وزارة الصناعة  (: إثر2020)المري دراسة  ❖
 والكهرباء في قطر:

الحوافز على جودة الخدمات في الوزارة واعتمدت   تأثيرتهدف هذه الدراسة لمعرفة 
   واهمها:على المنهج الوصفي التحليلي وتوصلت للعديد من النتائج  

على جودة الخدمات   والمعنويةللحوافز المادية   إحصائيةذو دلالة  إثريوجد  -
 في المنظمة. 

 لا يوجد فروقات للحوافز المادية والمعنوية على جودة الخدمات المقدمة. -
يوجد فروقات للحوافز على جودة الخدمات حسب متغير الجنس لصالح   -

 .الإناث
الدراسة بضرورة اتباع نظام حوافز عادل من خلال التدرج الوظيفي   وأوصت

 .الأجوروالاهتمام بزيادة 

الحوافز بالجودة في مجال الخدمة  (: علاقة2018)وبكاي دراسة محمد  ❖
 الصحية بالجزائر:



الدراسة للبحث في العلاقة بين الحوافز وجودة الخدمات الصحية  هذهتهدف 
واعتمدت في الدراسة على منهج الوصف التحليلي والاستبانة كأداة دراسة وتوصلت  

 النتائج:للعديد من 

لموظفي المنظمة مما انعكس   والمعنويةضعف في مستوى الحوافز المادية  -
 على جودة الخدمات الصحية.

 ضعف نظام الحوافز يؤدي لضعف جودة الخدمات الصحية. أن -
الموظفين في اتخاذ   أشراكيجب  منها:الدراسة بالعديد من التوصيات  أوصتوقد 

 القرارات وضرورة تشجيع المميزين والمبدعين من الموظفين. 

 الأجنبية: الدراسات  ثانيا: 

العاملين في مطاحن   أداءالتحفيز في  (: آثار2011) Gana&Babaeدراسة ❖
 الدقيق في نيجيريا: 

تحفيزهم واستخدام  مما ت  إذاتهدف الدراسة لمعرفة الاثار المترتبة على العاملين 
لجمع البيانات وتوصلت الدراسة للعديد من   كأداة منهج الوصف التحليلي والاستبانة 

 النتائج:

 العاملين.  اجتياحاتمعظم سياسات التحفيز في المنظمة لم تكن كافية لتلبية  -

 .أداؤهمتلبي حاجات العاملين لتم ملاحظة تحسن   ثالحوافز بحيلو تم تعديل  -
يجب توحيد سياسات التحفيز للعمال لتلبية   التالية:الدراسة بالتوصيات  أوصتوقد 

للعمال  الإدارة  مكافأةوضرورة   بعناية،احتياجاتهم وكذلك التعامل مع رواتب العمال 
 . والأنصافبالترقية 

في قطاع   مالتحفيز المستداالدولة ونظام   (: حوافز2021) Culaficدراسة ❖
 الصحة: 



على دافعية العاملين في قطاع   وتأثيرهاحوافز الدولة  أبعادتهدف الدراسة لتحليل 
الصحة الصربي واعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي وظهرت العديد من  

 منها: النتائج 

كبيرة بين برنامج التوظيف ودافعية العملين في القطاع   إيجابيةوجود علاقة  -
 الصحي.

ودافعية العاملين في القطاع  19-بين علاوة كوفيد  إيجابيةوجود علاقة  -
 الصحي.

 وجود علاقة بين فرص التدريب ودافعية العاملين في القطاع الصحي. -
  والاحتفاظنظام تحفيز مناسب،  أنشاء منها:الدراسة بعدد من التوصيات  وأوصت

 الموظفين الجدد للقطاع الصحي. وجذببالموظفين الحاليين، 

 والدافعية في الرعاية الصحية: (: الحوافز2016) Berdudدراسة  ❖
الحوافز على   وتأثير للأطباءوتهدف الدراسة الى التعرف على الدافعية الداخلية 

 هذه الدافعية. 

 واعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي وظهرت العديد من النتائج ومنها:  

 في الرعاية الصحية بالدافعية الداخلية. الأطباءيتمتع  -
يوجد علاقة سلبية بين الحافز المادي وسياسة الرقابة والدافعية الداخلية  -

 .للأطباء
 . للأطباءبين الحافز المعنوي والدافعية الداخلية   إيجابيةيوجد علاقة  -

والاتفاق عليها    الأهدافيتم وضع   أنالدراسة بعدد من التوصيات منها:  وأوصت
 الأنشطةفي  الأطباء، وتوفير المرافق لمشاركة والإدارةبالاشتراك مع الموظفين 

 العلمية والبحثية.



الموظفين في بنوك  أداءالحوافز على  إثرMamdani (2016 :)دراسة  ❖
 كراتشي باكستان: 

محور   الموظفين ومتغير أداءالتحفيز على   تأثيرهذه الدراسة لتحليل  أجريت
الدراسة هو الرضا الوظيفي والمستوى والكفاءة تجاه البنوك الباكستانية وكانت النتائج  

 كالتالي:

 لم يكن الموظفين مخلصين تجاه عملهم. -
 .أفضلوجدوا فرص عمل  إذالديهم الاستعداد لتغيير وظائفهم  -
 بعض الموظفين.  أداءعلى    تأثيرالحوافز لها  -

الحوافز المالية لم تكن كافية لكسب ولاء   أن ومنها:الدراسة بتوصيات  وأوصت
برنامج دورات وبناء قدرات لصقل مواهب الموظفين لتعزيز ولاءهم   ووضعالموظف، 
 وتعزيز الحوافز المعنوية للموظفين. الوظيفي،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 :المنهجية وطرق البحث

 :  مقدمة

يتناول هذا الفصل توضيح المنهجية والإجراءات والخطوات التي تم اتباعها من  
قبل الباحث لتنفيذ دراسة البحث وتحقيق الأهداف المراد تحقيقها، كما يوضح أيضا  

وكذلك   البيانات،مجتمع الدراسة، وتحديد عينة الدراسة وخصائصها، ومصادر جمع 
 تم تبيين أداة الدراسة ومدى ثباتها، والأساليب الإحصائية وتحليل النتائج.

 منهجية الدراسة:  2.3

المنهجية هي الطريقة المتبعة في إجراءات هذه الدراسة للوصول الى نتائج سليمة  
ومنطقية، وتم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي وهو من أكثر المناهج  

استخداما في البحوث لمرونته وشموليته والقدرة على دراسة الواقع وإعطاء وصف  
النتائج، كما يمكن تحليل وتقييم  دقيق من خلاله يمكن تلخيص البيانات وتحليل 

 الظاهرة الحالية ومقارنتها بالظواهر الأخرى.
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 :أدوات الدراسة  

حسب طبيعة البيانات والمنهج المتبع في الدراسة وجد أن الأداة المناسبة لهذه 
الدراسة هي الاستبانة التي تعتبر من أحد اهم وسائل جمع البيانات والمعلومات 

 وثباتا. والأكثر صدقا 
 

 

 :الدراسة    حدود

 المكانية: الحدود  -

اقتصرت الدراسة على القطاع الصحي بالمملكة العربية السعودية في 
 الرياض.

 الزمانية: الحدود  -

 م.  2024طبقت خلال العام  

   البشرية:الحدود  -

تمت الدراسة على العاملين في القطاع الصحي بالمملكة العربية السعودية في  
 الرياض.

 الموضوعية:الحدود  -

اقتصرت الدراسة على أثر التحفيز على العاملين في القطاع الصحي بالمملكة  
 العربية السعودية. 
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