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I. تمھید: 
والقادة الإداریون على وجھ الخصوص إلى تحقیق أفضل أداء من  تسعى المنظمات الإداریة على وجھ العموم،

في الوقت الذي لا یختلف فیھ اثنان  باعتبار أن في ذلك وحده ما یجعل المنظمة تستمر وتزدھر في الحیاة، العاملین لدیھم،
للعمل تحقیقا للقیم التي یؤمن بھا، دون النظر  التي تدفع الفرد بمحض إرادتھامنة أن ھناك دافعا ذاتیا یظھر في القوة الك

إلى كسب مادي أو أدبي مباشر، یظل أفضل الحوافز وأعلاھا مستوى، فھو في الغالب من الأحیان العامل الكامن وراء 
ھا من بني البشر وغیرھا من جل الوطن والمثل العلیا المختلفة لمن یحتاج إلیأفالتضحیة بالنفس من  جلائل الأعمال،

   1.التصرفات التي لا یبغي لأصحابھا من ورائھا جزاء ولا شكورا مدینة كلھا لھذا النوع من الدوافع
تحسین  أنالمنظمة إلى تبني سلم ونظام حوافز جید للعاملین لأجل تحسین مستوى الأداء لدیھا، إذ أحیانا وتلجأ 

رفع مستوى الأداء  إنضمن اھتمامات وأولویات الإدارة بشكلٍ عام، حیث مستوى الأداء یأتي في المرتبة الأولى 
تقدیم الخدمة بشكل أسرع وبجودة عالیة، وبما یتوافق  ما أجلالوظیفي یقودنا إلى تحسین ورفع مستوى الأداء المؤسسي 

  . مع توقعات وحاجات متلقي الخدمة
 لمؤسساتلذي یعبر عن مدى قیام الأفراد وا، وا)كماً وكیفاً ونوعاً(ویعرف الأداء على أنھ مستوى الإنجاز

   2.بمسؤولیاتھم واستخدام القدرات والمصادر المتاحة بأفضل صورة ممكنة
ویعبّر الأداء عن ما یتمتع بھ العاملون في المنظمات الإداریة من مھارات وقدرات وإمكانات إتصالیة، فإذا كان 

یتحقق الغرض منھ، أما إذا كان الأداء لا یرقى إلى المستوى المطلوب لإنجاز الأداء مناسباً للعمل المطلوب إنجازه، فإنھ 
    3.العمل فإن ذلك یتطلب رفع مستوى كفاءة العاملین وتحسین أدائھم بھدف الوصول إلى المستوى المطلوب من الأداء

افز یتناسب مع ولأجل التوافق مع متطلبات واحتیاجات العاملین، فإنھ من الضروري إعداد وتنظیم سلم حو
  .احتیاجات الأفراد لتحسین أدائھم
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   في المستشفیات الخاصة في " الحوافز المادیة والمعنویة وأثرھا على أداء العاملین " ھدفت الدراسة إلى التعرف على
استبانة، كما وقام الباحث باستخدام المنھج ) 120(ان، تمثلت عینة الدراسة الملائمة لإجراء التحلیل الإحصائي العاصمة عم

الوصفي التحلیلي لتحقیق أھداف الدراسة وأغراضھا، وتمثلت أبرز نتائج الدراسة بأنھ یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز 
ین في المستشفیات الخاصة في الأردن، وأوصت الدراسة بمجموعة من التوصیات كان على الأداء لدى العامل) المادیة والمعنویة(

من أبرزھا وضع سیاسات واستراتیجیات تزید من فاعلیة الحوافز، وكذلك ضرورة استخدام نظام حوافز قادرة على تلبیة 
  .احتیاجات العاملین

 حوافز مادیة، حوافز معنویة، أداء.  

JELM12.  
Abstract : The study aimed to identify the "material and moral incentives and their impact on the 
performance of employees" in private hospitals in the capital, Amman, represented a sample of appropriate 
study for statistical analysis (120) questionnaire, as the researcher using descriptive analytical method to 
achieve the objectives of the study and its objectives, and represented the most prominent results of the 
study that There is the impact of a statistically significant incentives (physical and moral) on the 
performance of employees in private hospitals in Jordan, and the study recommended a set of 
recommendations, notably the development of policies and strategies to increase the effectiveness of the 
incentives, as well as the need to use incentives system able to meet the needs of workers.          
Keywords :  Material Incentives, Moral Incentives,  and Performance .     
Jel Classification Codes : M12. 
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تقوم كثیر من المنظمات بأمور جمة من أجل تطویر وتغییر وتحسین الأداء بما  :امشكلة الدراســة وعناصرھ - 
یتواءم مع مقتضیات العصر، ولأجل ذلك تقوم المنظمات بوضع استراتیجیات قصیرة الأمد وأخرى طویلة، ویكون 

نظمات بوضع نظام الھدف الأسمى من ذلك تطویر الأداء وتحسین الخدمة المقدمة إلى العملاء، ولأجل ذلك تقوم الم
أھمیـة أو مع متطلبات ومقتضیات واحتیاجات العاملین؛ إلا أن الكثیر من المنظمات لا تولي نظام الحوافز  یتناسبحوافز 

تسلیط الضوء تصبوا إلى ھذه الدراسة  فإن لأجل ذلكمع تطلعات واحتیاجات العاملین؛ قد یكون ھذا النظام لا یتناسب 
  .ھا بالجودة المراد تحقیقھا والوصل لھا داخل المؤسسات الصحیة موضوع الحوافز وعلاقتعلى 

فالاحتیاجات المتزایدة للعاملین في المنظمات یلزمھا لتغییر خططھا كي تتلاءم مع حجم التغییر الحالي، لذلك كان 
اسة لأجل التركیز أكثر لزاما علیھا أن تتخذ بعض الترتیبات المناسبة في تحدید نظام وسلم للحوافز؛ من ھنا تأتي ھذه الدر

وأكثر على ھذه المعضلة، فھذه الدراسة تقوم بوضع النقاط على الحروف في مجال الحوافز وأثرھا على الأداء، كما 
  .ستقوم ھذه الدراسة بمحاولة جادة لأجل تذلیل الصعوبات التي تعتري موضوع الدراسة

  :التساؤلات الآتیــة كما ویمكن تحدید عناصر مشكلة الدراسة من خلال الإجابة عن
دراسة تطبیقیة على المستشفیات "ما مستوى تطبیق نظام الحوافز المادیة والمعنویة وأثرھا على أداء العاملین  -

 الخاصة في العاصمة عمّان؟
  ؟ھل یوجد أثر على الأداء لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن -
اتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات مدفوعة، الرو(المالیة /ھل یوجد أثر للحوافز المادیة -

لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في ) الجودة(على ) مؤتمرات مدفوعة، تأمین صحي، تدریس أولاد مدفوع
  ؟الأردن

دفوعة، الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات م(المالیة /لا یوجد أثر للحوافز المادیة -
لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في ) الكفاءة(على ) مؤتمرات مدفوعة، تأمین صحي، تدریس أولاد مدفوع

  ؟الأردن
الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات مدفوعة، (المالیة /ھل یوجد أثر للحوافز المادیة -

لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في ) الفاعلیة(على )  مؤتمرات مدفوعة، تأمین صحي، تدریس أولاد مدفوع
  ؟الأردن

على ) رسائل شكر ، ترقیة ، مكان العمل، تغیرات داخل المكتب، الثناء والمدح(ھل یوجد أثر للحوافز المعنویة  -
  ؟العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) الجودة(

  ؟)الكفاءة(على ) نویةالمع(ھل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز  -
رسائل شكر ، ترقیة ، مكان العمل، تغیرات داخل المكتب، الثناء (ھل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز المعنویة  -

  ؟لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) الفاعلیة(على ) والمدح
الجنس ، (الأداء تعزى للمتغیرات الدیموغرافیة على )المادیة والمعنویة(فروق ذات دلالة إحصائیة للحوافز ھل توجد -

  ؟لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) العمر، والمؤھل العلمي
  : تستند الدراسة إلى ستة فرضیات رئیسیة، ألا وھي : فرضیات الدراســـة -  

 الفرضیة الرئیسیة الأولى (H01):  لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى)α ≥ 0.05 (للحوافز) المادیة
  ؛على الأداء لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) والمعنویة

 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى  :الفرضیة الفرعیة الأولى)α  ≥0.05 (المالیة /للحوافز المادیة
رات مدفوعة، تأمین صحي، الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات مدفوعة، مؤتم(

  ؛لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) الجودة(على ) تدریس أولاد مدفوع
 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى   :الفرضیة الفرعیة الثانیة)α  ≥0.05  (المالیة /للحوافز المادیة

مدفوعة، مؤتمرات مدفوعة، تأمین صحي،  الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات(
  ؛لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) الكفاءة(على ) تدریس أولاد مدفوع

 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى  :الفرضیة الفرعیة الثالثة)α  ≥0.05 (المالیة /للحوافز المادیة
جوائز، رحلات مدفوعة، مؤتمرات مدفوعة، تأمین صحي، الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، ال(

  ؛لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) الفاعلیة(على )  تدریس أولاد مدفوع
 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى   :الفرضیة الفرعیة الرابعــة)α  ≥0.05 ( للحوافز المعنویة

العاملین في ) الجودة(على ) یرات داخل المكتب، الثناء والمدحرسائل شكر، ترقیة، مكان العمل، تغ(
  ؛المستشفیات الخاصة في الأردن

 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى   :الفرضیة الفرعیة الخامسـة)α  ≥0.05 ( للحوافز)المعنویة (
  ؛)الكفاءة(على 
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 مستوى لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند  :الفرضیة الفرعیة السادسة)α  ≥0.05  ( للحوافز المعنویة
لدى العاملین في ) الفاعلیة(على ) رسائل شكر، ترقیة، مكان العمل، تغیرات داخل المكتب، الثناء والمدح(

  ؛المستشفیات الخاصة في الأردن
 الفرضیة الرئیسیة الثانیة (H02) :لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى)α  ≥0.05 ( للحوافز)ادیة الم

لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في ) الجنس ، العمر، والمؤھل العلمي(تعزى للمتغیرات الوسیطة ) والمعنویة
  ؛الأردن

 الفرضیة الرئیسیة الثالثة (H03) : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى)α  ≥0.05 ( للأداء تعزى
  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) علميالجنس ، العمر، والمؤھل ال(للمتغیرات الوسیطة 

الحوافز المادیة والمعنویة " تتجسد أھمیة الدراسة من خلال تسلیط الضوء على موضوع : أھمیة الدراســة -
، إذ انھ ومن المتوقع أن تقوم ھذه الدراسة "وأثرھا على أداء العاملین في المستشفیات الخاصة في العاصمة عمّان 

مع احتیاجات ومتطلبات العاملین في  یتناسبلتحري عن المعیقات التي تعتري أو تحول دون تبني نظام أو سلم حوافز با
كما یمكن الاستفادة من ھذه . المستشفیات، إذ یُعدّ التعرف على ھذه المعیقات الخطوة الأولى لأجل إیجاد حلول ناجحة لھا

  .ع الدراسةالدراسة لإثراء البحث العلمي في مجال موضو
  :تھدف الدراسة إلى الآتي :أھداف الدراسة -

دراسة تطبیقیة على "التعرف على مستوى تطبیق نظام الحوافز المادیة والمعنویة وأثرھا على أداء العاملین  .1
 المستشفیات الخاصة في العامة عمّان؟

  .لین في المستشفیات الخاصة في الأردنالتعرف على وجود أثر لظام الحوافز المادیة والمعنویة على الأداء لدى العام .2
  : الدراسات السابقة -
  وزارة المالیة : قیاس أثر نظام الحوافز المادیة في الأداء المؤسسي دراسة حالة" حول 4)2002العازمي، (دراسة

ي وزارة ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف أثر نظام الحوافز المادیة الفردیة في الأداء المؤسسي ف". في دولة الكویت
المالیة في دولة الكویت، وكذلك التعرف على أثر نظام الحوافز المادیة الجماعیة في الأداء؛ وقد قام بتوزیع استمارة 

، وقد خلصت الدراسة إلى 2007موظف، في العام ) 100(على وزارة المالیة في دولة الكویت، على ما یقرب 
سسي، وقد أوصت الدراسة إلى ضرورة وضع سلم للحوافز المادیة وجود أثر لنظام الحوافز المادیة في الأداء المؤ

  .بدل القدیم لأجل تحسین الأداء
  فقد ھدفت دراستھ الى " أثر نظم المعلومات الإداریة المحوسبة في أداء العاملین"   5)2010القرشي، (دراسة  أما

للھاتف النقال في الجمھوریة ) واي(شركة  التعرف على أثر نظم المعلومات الإداریة المحوسبة في أداء العاملین في
الیمنیة، ولتحقیق أھداف الدراسة تم تطویر وتصمیم الاستبانة لغرض جمع البیانات وتوزیعھا على أفراد العینة البالغ 

موظفاً، واستخدمت المنھج التحلیلي الوصفي، ولأجل ذلك استخدمت الأسالیب الإحصائیة الوصفیة ) 124(عددھم
ت أفراد العینة لأبعاد نظم المعلومات والأداء الوظیفي، وتحلیل الانحدار المتعدد لاختبار صلاحیة لمعرفة تصورا

وقد خلصت الدراسة بأن . نموذج الدراسة واثر المتغیرات المستقلة في المتغیر التابع، وتحلیل التباین الأحادي
مرتفعة، و أن تصورات المبحوثین تجاه  تصورات المبحوثین تجاه مستلزمات تشغیل نظام المعلومات جاءت بدرجة

الأداء الوظیفي جاءت بدرجة مرتفعة، و وجود اثر المستلزمات الرئیسیة لإدارة وتشغیل نظم المعلومات المحوسبة 
في الأداء الوظیفي، أظھرت الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة ) المادیة، والبرمجیة، والبشریة، والتنظیمیة(

الجنس، المؤھل (بحوثین لمستلزمات تشغیل نظم المعلومات ، تعزى للمتغیرات الدیموغرافیة بین تصورات الم
  ).العلمي، الخبرة، المستوى الوظیفي

 أثر الثقافة التنظیمیة على أداء الموظفین في الشركات الصناعیة " 6)2007الدوایمة، ( وقد أكدت دراسة
افة التنظیمیة على أداء الموظفین في الدوائر التنفیذیة في الشركات ، ھدفت ھذه الدراسة إلى تحلیل أثر الثق"الكویتیة

) 1000(شركة حیث بلغ مجتمع الدراسة ) 23(الصناعیة المدرجة في سوق الكویت للأوراق المالیة والبالغ عددھا 
أنواع  )Handy(مفردة، واعتمد الباحث نموذج ) 211(موظف، وأخذت عینة عشوائیة متمثلة لمجتمع الدراسة بلغت 

كأساس لموضوع الدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى ) ثقافة الدور، وثقافة القوة، ثقافة الھیمنة وثقافة الفرد(الثقافة 
  .وجود تأثیر ذو دلالة احصائیة لثقافة المنظمة السائدة على أداء الموظفین في الشركات الصناعیة الكویتیة

 وقدمت دراسة (Bavon, 2000)7  :" Public Enter Prisereform In Change : A study of Effects of 
Institutional Change on Organizational Performance". 

  .دراسة لأثر التغییر على الأداء التنظیمي: في التغییر) بیرسفورم(ادخال منظمة 
في غانا، وقد طبقت ھذه ھدفت الدراسة إلى معرفة مدى تأثیر التغییرات المؤسساتیة على أداء القطاع العام قد و

مشروعاً من مشاریع القطاع العام في غانا ، وقد استخدمت الدراسة المنھج الوصفي المیداني، لأجل ) 15(الدراسة على 
أن أنظمة قیاس الأداء تعتبر ضروریة لكنھا : تحقیق وأغراض الدراسة، وخلصت الدراسة إلى عدد من النتائج منھا 

التنظیمي، إن حدوث تغییر ذي معنى في الأداء التنظیمي یكون في إطار التغییر  الأداءلیست شرطاً كافیاً لتحسین 
الإجمالي للسیاسة الحكومیة ابتداء من إعادة تقییم أساسي للدور المتوقع للمشاریع في الاقتصاد القومي، ویجب فھم 
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ستویات في الحكومة، وقد خلصت دینامیكیات الإصلاحات المؤسساتیة واحتمالات تطبیق أنظمة الأداء على كل الم
  . الدراسة إلى ضرورة تبني كل ما ھو جدید لأجل تحسین الأداء

 8)2002بوسیلي، وویلي، ( في حین أكد (Poselie, P., and Wiele, T., 2002) بدراستھا عن : "Employee 
Perceptions of Human Resource Management and TQM and the Effects on Satisfaction and 
Intention to Leave". 

على ترك ) التحفیز(إدارة الموارد البشریة وربطھا بالجودة الشاملة، وعلاقتھا مع الأداء والعوامل الأخرى (
ھدفت الدراسة إلى ربط إدارة الموارد البشریة بإدارة الجودة الشاملة وتوضیح العلاقة بینھا ودراسة   ، ھذا وقد )العمل

وقد اعتمد الباحثان في دراستھما على الدراسات السابقة وقاما بتصمیم استبانة . الأداء داخل المنظمةآثارھا مجتمعة على 
موظف وموظفة، ) 253(الدراسة على عینة مكونة من  طبقتوزعت على موظفي ایرنست اندیونغ في ھولندا، وقد 

ض وأھداف الدراسة، وبعد التحلیل توصلا وھذه الدراسة استخدمت المنھج التحلیلي الوصفي لأجل الوصول لتحقیق أغرا
إلى أن ھناك عوامل تؤثر على رضا الموظفین وتجبرھم على الاستقالة عند تطبیق برامج الجودة الشاملة، وھذه العوامل 

العوامل  حیث أن) التعاون، والقیادة، والحافز المادي، ووضوح عملیة الاتصال، وظروف العمل داخل المنظمة(ھي 
خلصت  وقدمن أقوى المؤثرات على رضا الموظفین عند تطبیقھم برامج إدارة الجودة الشاملة،  اعتبرتولى الثلاثة الأ

یمكن تحسین  عند ذلكنظام الحوافز المادیة والمعنویة لأجل زیادة رضا الموظفین ؛  أھمیة زیادة فعالیةالدراسة إلى 
  .الأداء
  أجرى عبد االله)Abdullah. 2003( 9   تطبیقات الموارد البشریة الالكترونیة، وعلاقتھا بالأداء  "بعنوان دراسة "،  

"The Application of Electronic Human Resource and its Relationship to performance" 
الإلكتروني وعلاقتھ بالأداء،  ةالموارد البشری نظام ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة ما بین تطبیقو
تقییم علاقة وأھمیة تطبیقات وصلات إدارة الموارد البشریة الإلكترونیة في الدوائر الحكومیة بإمارة دبي،  دراسةوكذلك 

استخدمت الدراسة المنھج وقد تقدیم بعض المقترحات تساھم في عملیة تطویر البرنامج، وھذا البرنامج بالأداء الوظیفي،
، )دبي(بشریة ونظم المعلومات في الدوائر الحكومیة في موظفي قسم الموارد المن ) 92( علىالوصفي التحلیلي 

سام في أن معظم مجالات الموارد البشریة الإلكترونیة تم تطبیقھا بشكل متوسط في جمیع الأق إلى الدراسة وتوصلت
یزھا كان الأثر لھا متوسط؛ وقد خلصت الدراسة إلى ضرورة الاھتمام بالموارد البشریة وتحفالدوائر الحكومیة في دبي 

  .بما یساعد على تحسین أداءھا
  :التعریفات الإجرائیة -

 بأنھا مجموعة العوامل الخارجیة التي تحدد سلوك الكائن البشري تحت ظل نظام اجتماعي  الحوافزعرفت  :الحوافز
 معین، بغیة إشباع حاجاتھ المادیة والمعنویة، أو ھي مجموعة من الوسائل التي تقدمھا الإدارة لإشباع رغبات

الحوافز وسیلة  لان الفرد ضروریة یحتاجھاالعاملین وحاجاتھم، فإذا كانت الدوافع ھي الرغبات والحاجات التي 
  .10إشباع تلك الحاجات

 وتشمل الاقتصادي، أوھي الحوافز ذات الطابع المالي والنقدي  :الحوافز المادیة:  
 .والمشرب كالمأكل والأولیة الأساسیةتحقیق حاجاتھ ما یتقاضاه الفرد لقاء ما یؤدیھ من عمل ویتیح للفرد  :الأجر -
 . أداؤهوتحسین  الإنتاجیة زیادةتمنح للموظف بغرض تشجیعھ على  :المالیة المكافآت -
 .كفاءة الفرد ونشاطھ أساسعلى  بمعنى منحھا، بالإنتاجتم ربطھا  إذا إلافلا تعتبر حافزا :  الزیادات الدوریة -
من حیث تحمل المسؤولیة، وتكون مصحوبة  عليامركز وظیفي  إلىالحالیة  وظیفتھن تحویل الفرد م :الترقیة -

 .والراتب الأجربزیادة في 
 أساسھاتعتمد على المال في تحفیز الموظفین بل تعتمد على وسائل معنویة  ھي الحوافز التي لا :المعنویة الحوافز 

 :11الأتيتحقیقھا ، وتشمل  إلى وتطلعات یسعى وأمال أحاسیساحترام العنصر البشري الذي لھ 
  ؛)، كتابات الشكرأوسمةشرف، لوحة (تقدیر جھود العاملین 
 ؛تحسین العلاقة مع الرئیس 
 ؛الإدارةالعاملین في  إشراك 
 ؛استحسان جماعة العمل 
  تحسین ظروف ومناخ العمل ووسائل التدریب المتوفرة. 
 12ة تمضي في العملما یزاد على مرتَّبھ الأصلي كلَّ مدَّة معین: العلاوات.   
 ھي منحة رب العمل لمن أجاد أو أبدع بعمل ما أو نفذ ما ھو منوط بھ :المكافآت.  
 ھي عبارات ذات وقع على نفسیة العامل؛ یتم منحھا للعامل بواسطة دیباجة ورقیـة؛ تزید من رفعة  :كتب الشكر

   13.العامل
 رف بالإمكانات المتاحة بالطریقة المثلى، وكذلك الأمر بأنھ مستوى الإنجاز ومقدرة الأفراد على حسن التص :الأداء

   14.ینطبق على المنظمات التربویة
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 تحقیق احتیاجات وتوقعات العمیل حاضرا ومستقبلا، أي كل ما یحتاج إلیھ العمیل أي یتوقعھ بالمنتج أو  :الجودة
   15.الخدمة، یجده متوفرا بھا

 حریم، (لمھارات والمعارف الشخصیة في وضعیات جدیـدة،مفھوم عام یشمل القـدرة على استعمال ا :الكفاءة
2002(  

 تركز على المخرجات من حیث تحققھا بالكمیة والنوعیة المطلوبة في الوقت  أنھا أيدرجة تحقیق الھدف،  :الفاعلیـة
    16.المناسب

الحوافز بكافة  ھمیةأھناك اتفاقا عاما على  أنالذي لا یختلف فیھ اثنان  الأمر إن: مفھوم الحوافز وأھمیتھا. 1
بد  لذلك لا.  بالإنتاجیةفعالا في تطویر العمل والارتقاء  أثرا ھ منتترك لما الإداري الأداء وتأثیره على أنواعھ وأشكالھ

بعین الاعتبار  الأخذجید بمنظومة الاحتیاجات والدوافع التي تحكم سلوك كل فرد ، مع  إلمامیكون لدیھا  أنللمنظمة 
یدركھ  أنالذي یجب  الأمر إنكما .سلامة عملیة التحفیز ونجاحھاضمان لأجل ،  الأشخاصبین الفروق الفردیة 

قد توجھ  وإنماتوجھ بالضرورة لتحفیز دافع ایجابي لدى الفرد یسعى لتحقیق حاجھ معینھ لدیھ،  الحوافز لا أن المسئولون
جب فیھ اختیار التوقیت المناسب الذي یمنح فیھ الحافز، المشاكل التي یواجھھا، في الوقت الذي ی أوالدوافع السلبیة  لإزالة

   17.فكلما كان التوقیت مناسبا كلما كان جني الثمار المتوقعة مضمونا وكفوا
بعد التخطیط والتنظیم، ویھدف  الإداریةالعملیة الثالثة في العملیات  حفیز احد عناصر وظیفة التوجیھ وھوالتیعتبر 

 الأفرادھي التي تتحمل مسؤولیة توجیھ  والإدارةللعمل لتحقیق أھداف المنظمة المطلوبة، خلق مناخ ملائم  إلىالتوجیھ 
  :المطلوب، فالتوجیھ  نحو الاتجاه

المنظمة، ویرتبط بكثیر من القضایا المتعلقة بھم مثل الروح المعنویة والفصل في  أفرادھو عملیة توجیھ أنشطة 
   18.العاملین الأفرادین ھؤلاء الصراعات وتدعیم وتنمیة علاقات عمل جیدة ب

  :أساسیھ وھيمقومات  على ثلاثالتوجیھ ویرتكز 
 ؛ومعدات آلات، الأولیة، المواد والأموال،بالأفرادوالتي تتمثل  :خلاتألمد -
 ؛تتكون من مجموعة العمل والحفز، والقیادة والاتصالات :عملیة التوجیھ -
 .لتنظیما لأعضاءعبارة عن السلوك الملائم  :المخرجات -
جموعة العمل والاتصالات والحفز، لكي من القیادة وم المكونةالتوجیھ  أنشطةفالتحفیز یظھر جلیا كنشاط من  
التنظیم بعد ممارسة نشاطین  لأفرادسلوك ملائم  إلىیحول جزءا من الموارد التنظیمیة  أنموقع  أيالمدیر في یتمكن 

  :ھما
صور التوجیھات والتعلیمات  تأخذاللازمة للقائمین بالعمل التي  مرالأوا بإصدار فیبدأ :التشغیل في المنظمة -1.1

 ؛التي توجھ لانجاز عمل معین والإرشادات
وذلك من خلال وجود نظام اتصالات فعال وقیادة . والتعلیمات المذكورة الأوامروحثھم على تنفیذ  الأفرادحفز  -1.2

  .مقتدرة
على سلوك  التأثیرمجموعة العوامل التي تعمل على  ھاأنتعریف الاصطلاحي، فتعرف الحوافز من ناحیة ال أما

وھذا التعریف یركز على وجود توافق بین الحاجات التي تحرك الفرد وبین الوسائل  .حاجاتھ إشباعالفرد من خلال 
  -:تلك الحاجات وھو الذي یحدد  بإشباعالخاصة 

  للأفرادالحالة المعنویة. 
 درجة رضا الفرد عن عملھ. 
 بالمنظمة استقرار الفرد. 
  وإنتاجیتھالفرد  أداءجوده. 
  التنظیمي الأداءكفاءة . 

    : 19ویھدف التحفیز إلى التالي
  بمھارات وقدرات ومعارف تكسب المنظمة میزة تنافسیة) موارد بشریة (جذب قوة عمل.  
  إنتاجیتھمدفع العاملین الموجودین في المنظمة باتجاه تحسین أدائھم وزیادة مستوى . 
 النوعیة الجیدة من الموارد البشریة الموجودة في المنظمةالاحتفاظ ب. 
 تعزیز صورة المنظمة بین العاملین فیھا وفي مجتمع الأعمال . 

یتمثل التحفیز بصفة عامة في الأسالیب التي یعتمد علیھا المدیر للتأثیر في سلوك الأفراد : أنواع التحفیز -1.3
بحسم وتحقیق النتائج المطلوبة من المنظمة، أي أنھا الأسالیب  العاملین، ومن ثم توفیر أسباب قویة لدیھم للعمل

  . التي تحث العاملین على العمل المستمر ومن ثم تجعلھم ینھضون بأعمالھم
فمن حیث المحتوى قد تكون مادیة أو ملموسة مثل التحفیز المادي بما  20أما عن نوعیة ھذه الأسالیب فھي متعددة

، والمكافآت التشجیعیة )دوریة، واستثنائیة(والعلاوات ) بدل سكن، ونقل، وھاتف(ت فیھا الرواتب والحوافز كالبدلا
  . وغیرھا. والعمولات، والمشاركة في الأرباح). الخ.. مبالغ، وترقیة، وتعدیل وضع(
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، وقد یكون تحفیزاً معنویاً مثل توسیع الصلاحیات الوظیفیة، والمواقع الوظیفیة الأعلى، وخطابات الشكر والثناء
  .ولوحات الشرف، وشھادات التقدیر وغیرھا من الوسائل التي تولد الرضا النفسي عن الإنجاز

ویھدف إلى رفع الكفاءة ) تحفیز تخفیض القلق( أحیاناومن حیث الفلسفة قد یكون التحفیز إیجابیاً أو یطلق علیھ 
د على أن یسلك سلوكاً معیناً ترغبھ الإدارة، وتحسین الأداء من خلال مدخل التشجیع والإثابة الذي یشجع الفر الإنتاجیة

أي بتقدیم شيء للفرد مثل المكافأة المادیة، . وعن طریق توفیر فرص التقدم والتقدیر والكسب المادي والأدبي للأداء الجید
، )تحفیز التھدید(وقد یكون تحفیزاً سلبیاً وھو ما یطلق علیھ . والترقیة أو الثناء والتقدیر في سبیل إنجاز العمل المحدد لھ

الذي یسعى إلى التأثیر في سلوك الفرد من خلال مدخل العقاب والردع والتخویف، أي من خلال العمل التأدیبي الذي 
یتمثل في جزاءات مادیة كالخصم من الأجر أو الحرمان من المكافأة أو العلاوة أو الترقیة، أو قد یكون الجزاء غیر مادي 

أي أن ھذا . خص المھمل أو المقصر في عملھ في قائمة خاصة تنشر على العاملین بالمنظمةكأن یدرج اسم الش) معنوي(
  .التحفیز یشیر إلى أنواع التھدید أو العقاب إذا كان أداء الفرد على عكس ما كان مطلوباً منھ

منح لجمیع العاملین یكون التحفیز فردیاً، أو جماعیاً، وقد یكون التحفیز تنظیمیاً ی أنأما من حیث التطبیق فیمكن 
  . في المنظمة بناء على أداء المنظمة

    :الحوافز المادیة والحوافز المعنویة. 2
 ىوالمأووالمشرب  المأكلمثل  الأولیة الإنسانحاجات  إشباعوھي المثیرات التي تعمل على  :الحوافز المادیة 

  .توفیر تلك الحاجات كالنقود مثلا وغیرھا، سواء بالحصول علیھا مباشرة او عن طریق الحصول على دخل یضمن
 وتحفیز الموظفین، بل تعتمد على  إثارةویقصد بھا تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في  :الحوافز المعنویــة

تحقیقھا ،  إلىوتطلعات اجتماعیة یسعى  وأمال أحاسیساحترام العنصر البشري الذي لھ  أساسھاوسائل معنویة 
  :الأتيوتشمل 

 وتقدر جھود العاملین بما تعارف علیھا حدیثا من توجیھ كتب الشكر وشھادات التقدیر  :ھود العاملینتقدیر ج. 
 ومدى القدرة على منح الثقة المباشرالذي یتبعھ الرئیس  الإشراف أسلوبوھو ما یقصد بھ  :العلاقة مع الرئیس ،

ة بین الرئیس والمرؤوس ھي احد لمرؤوسیھ، كتخویل بعض الصلاحیات والتشجیع والمساعدة ،وھذه العلاق
 . الرئیسة في نظم التحفیز الأھداف

قادر على  وءكفویعتبر التحفیز أحد أھم العوامل التي تمكن المنظمات من الاستقطاب والاحتفاظ بفریق عمل 
نیاتھا تحقیق أھدافھا، ویعكس سیاسات المنظمات في تحدید التحفیز وفلسفتھا وجعل مستوى التحفیز منسجماً مع إمكا

  .المالیة ومبادئھا في توفیر العدالة والمساواة بین العاملین والتنافس لاستقطاب أفضل الكفاءات
 على بعض  -إلى جانب الأجور النقدیة التي یحصل علیھا من عملھ  –یحصل الفرد : المزایا والمكافآت الإضافیة

وعلى . قع الأمر جزءاً أساسیاً من ذلك الدخلالمزایا الإضافیة الأخرى التي تزید من دخلھ، والتي أصبحت في وا
ذلك فإن إجمالي دخل الفرد قد لا یقتصر فقط على الأجر النقدي للوظیفة بل یشمل مبالغ معینة إضافیة تمثل قیمة ھذه 

  : 21المزایا الإضافیة التي یمكن تصنیفھا فیما یلي
 ؛رسمیة ومكافأة الأعمال الخطرةالمزایا الإضافیة الناتجة عن مكافأة الوقت الإضافي والعطلات ال 
  ،المزایا الخاصة بالخدمات التي تؤمن حیاة الفرد ضد أخطار ومشكلات الحیاة مثل التأمین على الحیاة، والحوادث

 ؛والعلاج الصحي، والمعاشات وغیرھا
 ات الراحة المزایا الناتجة عن مكافأة الوقت الخاص الذي یعمل فیھ العامل مثل أیام العطلات والإجازات وفتر

 . المرضیة وغیرھا والإجازاتوالغذاء 

II. المستخدمة والأدوات الطریقة: 
یتمثل مجتمع الدراسة من جمیع العاملین لدى المستشفیات الخاصة في العاصمة : مجتمع وعینة الدراسة. 1

استبانة ) 130(وزیع عمّان، ولصعوبة الوصول إلى مجتمع الدراسة بأكملھ سیقوم الباحث بأخذ عینة عشوائیة متمثلة في ت
متھا لإجراءات لعدم ملائ استبیانات) 10(على العاملین في المستشفیات الخاصة في العاصمة عمّان، إلا أنھ تم استبعاد 

استبانة، ھذا وسیتم ) 120(لإجراء عملیات التحلیل الإحصائي  الملائمة الاستبیاناتعدد  تكونالتحلیل الإحصائي، وبھذا 
  ).SPSS(البحث على جھاز الحاسوب، وتحلیل البیانات باستخدام نظام التحلیل الإحصائي تفریغ إجابات عینة 

المنھج الوصفي التحلیلي الذي یھتم بجمع البیانات وتحلیلھا وتفسیرھا  استخدامسیتم : منھجیة الدراسة. 2
  .بالإضافة إلى المعالجة الإحصائیة للمتغیرات

تطویر تقوم الدراسة لأجل تحقیق أغراض ھذه الدراسة ب :المستخدمةالأسالیب الإحصائیة و أداوت الدراسة. 3
لدى المستشفیات الخاصة في العاصمة عمّان، كما ستقوم بتقسیم ھذه الإستبانة إلى  العاملینلقیاس اتجاھات  استبانھ

 الخماسي،ة عن كل فقرة وفق مقیاسھ في تدریج مستوى الإجاب) لیكرت( أسلوب إتباعمجموعة من الأجزاء، وسیتم 
الجنس، المؤھل (، )غرافیةوالدیم(الجزء الأول على بیانات المعلومات الشخصیة  أشتمل، جزئیینتألفت الاستبانة من 

  . الجزء الثاني على الأسئلة المتعلقة بموضوع الدراسةو، )العلمي، العمر، الخبرة
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– Statistical Package for Social Sciences)كما سیتم استخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 
SPSS) ،وتم استخدام  في إجراء ھذه التحلیلات والاختبارات الإحصائیة، وكذلك لغایات تحقیق أغراض الدراسة

  :الأسالیب الإحصائیة الآتیة
  :وذلك لعرض خصائص أفراد العینة ووصف إجاباتھم، من خلال استخدام ما یلي: الإحصاء الوصفي -أ

 واستخدمت لقیاس التوزیعات التكراریة النسبیة لخصائص أفراد العینة وإجاباتھم على عبارات  :مئویةالنسبة ال
  .الاستبانة

 واستخدم كأبرز مقاییس النزعة المركزیة لقیاس متوسط إجابات المبحوثین على أسئلة الاستبانة :الوسط الحسابي.  
 الانحراف في إجابات أفراد العینة عن وسطھا الحسابيواستخدم كأحد مقاییس التشتت لقیاس  :الانحراف المعیاري.  

  :الإحصاء التحلیلي -ب
  اختبار صدق وثبات أداة الدراسة(Cornobach's Alpha) :؛واستخدم لقیاس الاتساق الداخلي لأداة الدراسة 
  اختبار(t.test) ؛لمعرفة الفروق ما بین متغیرین مستقلین 
  اختبار(one – way anova) ؛روق لأكثر من متغیرینلمعرفة الف 
  اختبار(Multiple Regression) :؛واستخدم لاختبار فرضیات الدراسة 

  اختبار(Linear Regression)  :واستخدم لاختبار فرضیات الدراسة . 
  " ).α"" ألفا(كحد أعلى لمستوى الدلالة ) 0.05(تم اعتماد  "):α" ألفا( مستوى الدلالة  -ج    

  : الدراسة بالآتي حدودتتجسد  : حدود الدراســـة. 4
 لدى العاملین في المستشفیات  -ذوي العلاقة بموضوع الدراسة -تقتصر ھذه الدراسة على العاملین  :الحدود المكانیـة

 ؛الخاصة في العاصمة عمان
 ؛م2013تم إجراء ھذه الدراسة خلال العام  :الحدود الزمنیـة 
 ملین الإداریین في المستشفیات الخاصة في الأردنتقتصر ھذه الدراسة على العا :الحدود البشریة .  

استجابة عینة الدراسة . بمدى صدق وثبات الاستبانة المعدة في ھذه الدراسة النتائجتتحدد : محددات الدراسـة. 5
من العاملین في المستشفیات الخاصة في العاصمة عمان؛ ومدى دقة وموضوعیة استجاباتھم على الاستبیان الذي سیطبقھ 

  .الباحث

III. ومناقشتھا النتائج: 
تم اختیار مجموعة من العوامل الدیموغرافیة التي تتعلق بالأمور الشخصیة : خصائص أفراد مجتمع الدراسة. 1

من أجل بیان بعض الحقائق المتعلقة بعینة الدراسة، وتبین النتائج المشار إلیھا في الجداول  Factual Data)(والوظیفیة 
الجنس، طبیعة المستشفى، المؤھل العلمي، الخبرة، العمر، المستوى (عینة الدراسة من حیث التالیة خصائص أفراد 

  ).الوظیفي
من عینة %) 41.67(شكلوا ما نسبتھ ) 50(أن عدد الإناث في ھذه الدراسة بلغت ) 1(تظھر بیانات الجدول رقم 

یبین التكرارات والنسب ) 3(والشكل رقم  من عینة الدراسة،%) 58.33(الدراسة، وبالنسبة للذكور فقد بلغت نسبتھم 
  .المئویة لمتغیر الجنس

، وبالنسبة %)8.3(أن نسبة الأشخاص الحاصلین على دبلوم كلیة مجتمع بلغ ) 2(تظھر بیانات الجدول رقم 
بلغت ، وبالنسبة لذوي الدبلوم العالي ف%)75.0(بلغت نسبتھم ) البكالوریوس(للحاصلین على الشھادة الجامعیة الأولى 

، وكذلك الأمر بالنسبة للحاصلین على )4.2(، أما بالنسبة للحاصلین على درجة الماجستیر فبلغت النسبة %)8.3(النسبة 
  %).4.2(درجة الدكتوراه بلغت النسبة 

، أما بالنسبة لذوي الأعمار %)16.7(بلغت ) سنة 25اقل من ( أن ذوي الأعمار ) 3(تظھر بیانات الجدول رقم 
، وكذلك الأمر %)8.3(فبلغت النسبة ) سنة 44-34(، وبالنسبة لذوي الأعمار %66.7فبلغت النسبة ) سنة 25-34(

  %). 8.3(فبلغت النسبة ) سنة وأكثر 45(بالنسبة لذوي الأعمار 
، و كذلك %)41.7(بلغت ) سنوات 5اقل من(أن نسبة الأشخاص ذوي الخبرات ) 4(تظھر بیانات الجدول رقم 

فبلغت النسبة ) سنة15أكثر من (؛ أما بالنسبة لذوي الخبرات %)41.7(بلغت ) سنوات 10-5( بلغت لذوي الخبرات
)16.6.(%  

الخماسي، إذ تضمنت الاستبانة درجة الموافقة على كل فقرة " لیكرت" تم الاعتماد على مقیاس : تحلیل النتائج. 2
  ).6(ب ما ھو مبین في الجدول رقم فئات، حیث تم إدخال ھذه الاستجابات على الحاسوب حس) 5(مقسمة إلى 

وبناء على الرموز المعطاة للاستجابة تم احتساب المتوسط الحسابي للاستجابات بغرض الحكم على درجة 
، حسب ما "درجة الموافقة "الموافقة لكل فقرة من فقرات الاستبانة، وتم الحكم على قیم المتوسط الحسابي لغرض تحدید 

  ). 7(ھو موضح بالجدول 
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الوسط الحسابي والانحراف المعیاري ) 7(یمثل الجدول  :البنیة التحتیـة اللازمة لبنیة الأعمال الإلكترونیة. 1.2
تراوحت المتوسطات الحسابیة لإجابات أفراد العینة على العبارات . ودرجة الموافقة لكل فقرة من فقرات ھذا البعد

بأن المتوسط ) 10(ویظھر الجدول رقم ) 3.333-4.7619(ما بین " ة المالیـــ/المادیةالحوافز "المتعلقة بالمجال الأول 
وأن متوسط " بدرجة مرتفع"، )4.1203(، بلغ )المالیـــة/الحوافز المادیة(العام لإجابات أفراد العینة حول المجال الأول 

نحراف معیاري وبا) 4.7619(حصلت على أعلى متوسط حسابي ) 1(، وان الفقرة )0.974(الانحراف المعیاري بلغ 
یتناسب الراتب الذي أحصل علیھ مع حجم العمل الذي أقوم بھ في " والتي نصھا ) بدرجة مرتفعة) (0.4364(مقداره 

مكافآتي التي أتقاضاھا من المستشفى تتناسب " والتي نصھا ) 5(تلاه المتوسط الحسابي المتعلق بالفقرة رقم " المستشفى 
  ). 0.6761(بانحراف معیاري مقداره ) 4.5714( والذي بلغ" مع طموحاتي في العمل 

اشترك المؤتمرات  التي تنظمھا المستشفى لزیادة المعرفة والخبرة " والتي نصھا ) 9(وفیما یتعلق بالفقرة رقم 
بدرجة ) (1.5275(بانحراف معیاري مقداره ) 3.3333(كان متوسطھا الحسابي أقل المتوسطات حیث بلغ " لدي 

  ).متوسطة
الوسط الحسابي والانحراف المعیاري ودرجة الموافقة لكل فقرة من ) 8(یمثل الجدول  :حوافز المعنویةال. 2.2

الحوافز "الحسابیة لإجابات أفراد العینة على العبارات المتعلقة بالمجال الأول  المتوسطاتتراوحت . فقرات ھذا البعد
أن المتوسط العام لإجابات أفراد العینة حول المجال ب) 9(ویظھر الجدول رقم ) 3.7619-4.1905(ما بین " المعنویة
، وان الفقرة )0.931(وأن متوسط الانحراف المعیاري بلغ " بدرجة مرتفع"، )4.06(، بلغ )الحوافز المعنویة(الأول 

والتي ) بدرجة مرتفعة) (0.8136(وبانحراف معیاري مقداره ) 4.1905(حصلت على أعلى متوسط حسابي ) 14(
أتلقى " والتي نصھا ) 16(تلاه المتوسط الحسابي المتعلق بالفقرة رقم " ن العمل مناسب للعمل الذي أقوم بھ مكا" نصھا 

بانحراف معیاري مقداره ) 4.1904(والذي بلغ " الثناء والمدح من قبل رؤسائي في العمل جراء العمل الذي أقوم بھ 
)0.9808 .(  

كان " أتلقى كتب شكر وتقدیر للجھود التي أبذلھا في العمل  "والتي نصھا ) 11(وفیما یتعلق بالفقرة رقم 
  ).بدرجة متوسطة) (1.0911(بانحراف معیاري مقداره ) 3.7619(حیث بلغ  المتوسطاتمتوسطھا الحسابي أقل 

الوسط الحسابي والانحراف المعیاري ودرجة الموافقة لكل فقرة من فقرات ھذا ) 9(یمثل الجدول  :الأداء. 3.2
ما " الحوافز المعنویة"لإجابات أفراد العینة على العبارات المتعلقة بالمجال الأول  الحسابیةتراوحت المتوسطات  .البعد
، )الأداء(بأن المتوسط العام لإجابات أفراد العینة حول المجال الثالث) 10(ویظھر الجدول رقم ) 3.8819-4.1112(بین 
حصلت على أعلى ) 18(، وان الفقرة )0.5034(راف المعیاري بلغ وأن متوسط الانح" بدرجة مرتفع"، )4.0235(بلغ 

أقوم بمھامي الموكلة " والتي نصھا ) بدرجة مرتفعة) (0.4470(وبانحراف معیاري مقداره ) 4.1112(متوسط حسابي 
  . "إلي بفاعلیة في حال حصلت على حوافز مادیة

كان متوسطھا ." ر بشكل إیجابي على أدائي في العملإن تحفیزي یؤث" والتي نصھا ) 17( رقموفیما یتعلق بالفقرة 
  ).بدرجة مرتفع) (1.022(بانحراف معیاري مقداره ) 3.8819(الحسابي أقل المتوسطات حیث بلغ 

  : واختبار الفرضیات النتائجتفسیر . 3
  : اختبار الفرضیة الأولى .1.3

 توى لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مس :الفرضیة الرئیسیة الأولى)α  ≥0.05 ( للحوافز)المادیة والمعنویة (
  .على الأداء لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن 

ولأجل التعرف على مدى احتمالیة الإیجاب والقبول لھذه الفرضیة، قام الباحث بإجراء تحلیل الانحدار المتعدد 
(Multiple Regression) .یبین ذلك) 10(رقم  والجدول. 

، وبھذا تكون قاعدة القرار تقول نقبل )0.05(وھو أقل من ) 0.000(بیانات الجدول أن مستوى الدلالة  تظھرو
، ونرفض الفرضیـة العدمیة إذا كان مستوى الدلالة أقل )0.05(أكبر من  (Sig)الدلالة  مستوىالفرضیة البدیلة، إذا كان 

، وبما أن ھذا المستوى من )0.000(یساوي  (Sig)لة ، ومن خلال الجدول السابق یتبین أن مستوى الدلا)0.05(من 
للحوافز ) α  ≥0.05(فتكون قاعدة القرار بأنھ یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى ) 0.05(الدلالة أقل من مستوى 

  .على الأداء لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) المادیة والمعنویة(
 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى : الفرضیة الفرعیة الأولى)α  ≥0.05 (المالیة /للحوافز المادیة

الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات مدفوعة، مؤتمرات مدفوعة، تأمین صحي، تدریس (
  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) الجودة(على ) أولاد مدفوع

، وبھذا تكون قاعدة القرار )0.05(وھو أقل من ) 0.000(أن مستوى الدلالة ) 11(الجدول رقم تظھر بیانات و
، ونرفض الفرضیـة العدمیة إذا كان مستوى )0.05(أكبر من  (Sig)تقول نقبل الفرضیة البدیلة، إذا كان مستوى الدلالة 

، وبما أن ھذا )0.000(یساوي  (Sig)لالة ، ومن خلال الجدول السابق یتبین أن مستوى الد)0.05(الدلالة أقل من 
للحوافز ) α  ≥0.05(فتكون قاعدة القرار بأنھ إحصائیة عند مستوى ) 0.05(المستوى من الدلالة أقل من مستوى 

الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات مدفوعة، مؤتمرات مدفوعة، تأمین (المالیة /المادیة
  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) الجودة(على ) مدفوع صحي، تدریس أولاد
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 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى  :الفرضیة الفرعیة الثانیة)α  ≥0.05 (المالیة /للحوافز المادیة
تدریس  الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات مدفوعة، مؤتمرات مدفوعة، تأمین صحي،(

  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) الكفاءة(على ) أولاد مدفوع
، وبھذا تكون قاعدة القرار )0.05(وھو أقل من ) 0.000(أن مستوى الدلالة ) 12(تظھر بیانات الجدول رقم و

فرضیـة العدمیة إذا كان مستوى ، ونرفض ال)0.05(أكبر من  (Sig)كان مستوى الدلالة  إذاتقول نقبل الفرضیة البدیلة، 
، وبما أن ھذا )0.000(یساوي  (Sig)، ومن خلال الجدول السابق یتبین أن مستوى الدلالة )0.05(الدلالة أقل من 

≤  α(فتكون قاعدة القرار بأنھ یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى ) 0.05(المستوى من الدلالة أقل من مستوى 
الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات مدفوعة، مؤتمرات (المالیة /للحوافز المادیة) 0.05

  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) الكفاءة(على ) مدفوعة، تأمین صحي، تدریس أولاد مدفوع
 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى : الفرضیة الفرعیة الثالثة)α  ≥0.05 (المالیة /حوافز المادیةلل

الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات مدفوعة، مؤتمرات مدفوعة، تأمین صحي، تدریس (
  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) الفاعلیة(على )  أولاد مدفوع

، وبھذا تكون قاعدة القرار )0.05(ن وھو أقل م) 0.000(أن مستوى الدلالة ) 13(تظھر بیانات الجدول رقم 
، ونرفض الفرضیـة العدمیة إذا كان مستوى )0.05(أكبر من  (Sig)تقول نقبل الفرضیة البدیلة، إذا كان مستوى الدلالة 

، وبما أن ھذا )0.000(یساوي  (Sig)، ومن خلال الجدول السابق یتبین أن مستوى الدلالة )0.05(الدلالة أقل من 
≤  α(فتكون قاعدة القرار بأنھ یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى ) 0.05(لدلالة أقل من مستوى المستوى من ا

الرواتب، علاوات، مكافآت، العمل الإضافي، الجوائز، رحلات مدفوعة، مؤتمرات (المالیة /للحوافز المادیة) 0.05
  .لین في المستشفیات الخاصة في الأردن لدى العام) الفاعلیة(على ) مدفوعة، تأمین صحي، تدریس أولاد مدفوع

 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى  :الفرضیة الفرعیة الرابعــة)α  ≥0.05 ( للحوافز المعنویة) رسائل
العاملین في المستشفیات الخاصة ) الجودة(على ) شكر ، ترقیة ، مكان العمل، تغیرات داخل المكتب، الثناء والمدح

  ..في الأردن 
، وبھذا تكون قاعدة القرار )0.05(وھو أقل من ) 0.000(أن مستوى الدلالة ) 14(ظھر بیانات الجدول رقم ت

، ونرفض الفرضیـة العدمیة إذا كان مستوى )0.05(أكبر من  (Sig)كان مستوى الدلالة  إذاتقول نقبل الفرضیة البدیلة، 
، وبما أن ھذا )0.000(یساوي  (Sig)ن مستوى الدلالة ، ومن خلال الجدول السابق یتبین أ)0.05(الدلالة أقل من 

≤  α(فتكون قاعدة القرار بأنھ یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى ) 0.05(المستوى من الدلالة أقل من مستوى 
لدى  )الجودة(على ) رسائل شكر ، ترقیة ، مكان العمل، تغیرات داخل المكتب، الثناء والمدح(للحوافز المعنویة ) 0.05

  .العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن 
 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى  :الفرضیة الفرعیة الخامسـة)α  ≥0.05 ( للحوافز)على ) المعنویة

  ).الكفاءة(
، وبھذا تكون قاعدة القرار )0.05(وھو أقل من ) 0.000(أن مستوى الدلالة ) 15(تظھر بیانات الجدول رقم 

، ونرفض الفرضیـة العدمیة إذا كان مستوى )0.05(أكبر من  (Sig)ل نقبل الفرضیة البدیلة، إذا كان مستوى الدلالة تقو
، وبما أن ھذا )0.000(یساوي  (Sig)، ومن خلال الجدول السابق یتبین أن مستوى الدلالة )0.05(الدلالة أقل من 

≤  α(ة القرار بأنھ یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى فتكون قاعد) 0.05(المستوى من الدلالة أقل من مستوى 
لدى ) الكفاءة(على )  رسائل شكر ، ترقیة ، مكان العمل، تغیرات داخل المكتب، الثناء والمدح(للحوافز المعنویة ) 0.05

  .العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن
 ئیة عند مستوى لا یوجد أثر ذو دلالة إحصا: الفرضیة الفرعیة السادسة)α  ≥0.05 ( للحوافز المعنویة) رسائل

لدى العاملین في المستشفیات ) الفاعلیة(على ) شكر، ترقیة، مكان العمل، تغیرات داخل المكتب، الثناء والمدح
  .الخاصة في الأردن 

ة القرار ، وبھذا تكون قاعد)0.05(وھو أقل من ) 0.000(أن مستوى الدلالة ) 16(تظھر بیانات الجدول رقم 
، ونرفض الفرضیـة العدمیة إذا كان مستوى )0.05(أكبر من  (Sig)تقول نقبل الفرضیة البدیلة، إذا كان مستوى الدلالة 

، وبما أن ھذا )0.000(یساوي  (Sig)، ومن خلال الجدول السابق یتبین أن مستوى الدلالة )0.05(الدلالة أقل من 
≤  α(فتكون قاعدة القرار بأنھ یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى ) 0.05(المستوى من الدلالة أقل من مستوى 

لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في ) الفاعلیة(لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن على ) 0.05
  .الأردن

  : ثانیةاختبار الفرضیة ال .2.3
 إحصائیة عند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة : الفرضیة الرئیسیة الثانیة)α  ≥0.05 ( للحوافز) المادیة

لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في ) الجنس ، العمر، والمؤھل العلمي(تعزى للمتغیرات الوسیطة ) والمعنویة
  .الأردن 



 ________________________________________ -العاصمة عمّان  دراسة تطبیقیة على المستشفیات الخاصة في  -  الحوافز المادیة والمعنویة وأثرھا على أداء العاملین

 

 
- 426 - 

  :فرعیة، یمكن إجمالھا على النحو الآتي) ثلاث فرضیات (وینبثق من ھذه الفرضیة 
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى :الفرضیة الفرعیة الأولى)α  ≥0.05 ( لأثر الحوافز) المادیة

  . لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) الجنس(تعزى لمتغیر ) والمعنویة
≥  0.05(عند مستوى معنویة  (t)إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة لقیمة ) 17(تشیر نتائج الجدول رقم 

α ( اتجاھات الذكور والإناث عند مستوى بین)α≥0.05 ( للحوافز)لدى العاملین في المستشفیات ) المادیة والمعنویة
وبالتالي یتم قبول الفرضیة الصفریة القائلة بأنھ لا توجد فروق ذات دلالة . الخاصة في الأردن تبعاً لمتغیر الجنس

وذلك لأن مستوى الدلالة ) الجنس(تعزى لمتغیر ) والمعنویةالمادیة (لأثر الحوافز ) α  ≥0.05(إحصائیة عند مستوى  
 0.05(، وھي أعلى من مستوى الدلالة )0.980(و ) 0.769(بلغت ) والمعنویة) (الحوافز المادیة(للمجالین على التوالي 

 ≤α.(  
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  :اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة)α  ≥0.05 ( الحوافز لأثر

  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) العُمر(تعزى لمتغیر ) المادیة والمعنویة(
المشار إلیھا في الجدول رقم  F)(تشیر قیم ، فولفحص ھذه الفرضیة فقد تم استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي 

تعزى ) المادیة والمعنویة(لأثر الحوافز )  α≥  0.05( إحصائیة عند مستوى دلالةإلى انھ لا توجد فروق ذات ) 18(
و ) 0.129(بلغت ) والمعنویة) (الحوافز المادیة(، وذلك لأن مستوى الدلالة للمجالین على التوالي )العُمر(لمتغیر 

  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) α  ≥0.05(، وھي أعلى من مستوى الدلالة )0.326(
 0.05( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى :فرعیة الثالثةالفرضیة ال  ≤α  ( لأثر الحوافز) المادیة

  ).المؤھل العلمي(تعزى لمتغیر ) والمعنویة
المشار إلیھا في الجدول رقم  F)(وتشیر قیم . ولفحص ھذه الفرضیة فقد تم استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي

تعزى ) المادیة والمعنویة(لأثر الحوافز ) α  ≥0.05(إحصائیة عند مستوى  دلالةذات  إلى عدم توجد فروق) 19(
) 0.293(بلغت ) والمعنویة) (الحوافز المادیة(، وذلك لأن مستوى الدلالة للمجالین على التوالي )المؤھل العلمي(لمتغیر 

  .ستشفیات الخاصة في الأردن لدى العاملین في الم) α  ≥0.05(، وھي أعلى من مستوى الدلالة )0.145(و 
  :  ثالثةاختبار الفرضیة ال .3.3

 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى: الفرضیة الرئیسیة الثالثة)α  ≥0.05 ( للأداء تعزى للمتغیرات
  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) الجنس ، العمر، والمؤھل العلمي(الوسیطة 

  :فرعیة، یمكن إجمالھا على النحو الآتي) ثلاث فرضیات (الفرضیة  وینبثق من ھذه
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  :الفرضیة الفرعیة الأولى)α  ≥0.05 ( للأداء على تعزى لمتغیر

  . لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) الجنس(
≤  α(عند مستوى معنویة  (t)روق ذات دلالة إحصائیة لقیمة إلى عدم وجود ف) 20(تشیر نتائج الجدول رقم 

للأداء لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن ) α≥0.05(مستوى  عندبین اتجاھات الذكور والإناث ) 0.05
 α(ند مستوى وبالتالي یتم قبول الفرضیة الصفریة القائلة بأنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة ع. تبعاً لمتغیر الجنس

) والمعنویة) (الحوافز المادیة(وذلك لأن مستوى الدلالة للمجالین على التوالي ) الجنس(للأداء تعزى لمتغیر ) 0.05≤ 
  ).α≥  0.05(، وھي أعلى من مستوى الدلالة )0.980(و ) 0.769(بلغت 
 0.05 (لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى :اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة  ≤α  ( للأداء تعزى لمتغیر

  .لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) العُمر(
المشار إلیھا في الجدول رقم  F)(وتشیر قیم . ولفحص ھذه الفرضیة فقد تم استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي

، وذلك لأن )العُمر(داء تعزى لمتغیر للأ) α  ≥0.05(إلى انھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ) 21(
لدى العاملین في المستشفیات الخاصة ) α  ≥0.05(، وھي أعلى من مستوى الدلالة ) 0.196(مستوى الدلالة للأداء بلغ 

  .في الأردن 
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى  :الفرضیة الفرعیة الثالثة)α  ≥0.05 ( للأداء تعزى لمتغیر

  ).ل العلميالمؤھ(
المشار إلیھا في الجدول رقم  F)(وتشیر قیم . ولفحص ھذه الفرضیة فقد تم استخدام اختبار تحلیل التباین الأحادي

، وذلك )المؤھل العلمي(للأداء تعزى لمتغیر ) α  ≥0.05(إلى عدم توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ) 22(
لدى العاملین في المستشفیات ) α  ≥0.05(وھي أعلى من مستوى الدلالة  ،) 0.201(لأن مستوى الدلالة للأداء بلغ 

  .الخاصة في الأردن 
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IV.  الخلاصة: 
، توصل الباحث (SPSS)بیانات الدراسة من خلال برنامج التحلیل الإحصائي  تحلیلبناءاً على  :النتائـــج: أولاً

  : إلى النتائج الآتیـة
على الأداء لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في ) المادیة والمعنویة(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز  -
  ؛الأردن
  ؛)الجودة(على ) المادیة(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز  -
  ؛لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) الكفاءة(على ) المادیة(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز  -
  ؛لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) الفاعلیة(على ) المادیة(صائیة للحوافز یوجد أثر ذو دلالة إح -
  ؛)الجودة(على ) المعنویة(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز  -
  ؛)الكفاءة(على ) المعنویة(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز  -
  ).اعلیةالف(على ) المعنویة(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للحوافز  -
الجنس، العمر، (تعزى للمتغیرات الةوسیطة ) المادیة والمعنویة(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة للحوافز  -

 ؛لدى العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن) والمؤھل العلمي
لدى ) يالجنس، العمر، والمؤھل العلم(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة للأداء تعزى للمتغیرات الوسیطة  -

  .العاملین في المستشفیات الخاصة في الأردن
خلال النتائج السابقة یستطیع الباحث وضع رزمة من التوصیات یمكن إیجازھا  من: توصیات الدراســة: ثانیاً

  :على النحو الآتي
ھناك آثر واضح ما بین الحوافز بشقیھا المادي والمعنوي وتحسین الأداء، لذلك یجب وضع سیاسات  -
 ؛تیجیات تزید من فاعلیة الحوافزواسترا

 ؛توصي الدارسة بضرورة استخدام نظام حوافز قادرة على تلبیة احتیاجات العاملین -
دراسات للتعرف على حاجات العاملین في المستشفیات الخاصة في العاصمة  إجراءیتم  أنتوصي الدارسة بضرورة  -

  ؛عمّان من نظام الحوافز للعمل على تلبیتھا
 ؛على ربط الحوافز بأداء العاملین بھدف تحقیق الشفافیة في نظام الحوافز ضرورة العمل -
ضرورة العمل على قیام المستشفیات الخاصة في العاصمة عمّان بتوزیع الحوافز على العاملین لتشجیعھم على الإبداع  -

 ؛في العمل
 ؛حاثضرورة زیادة الأبحاث المتعلقة بالحوافز، إذ تبین بأن ھناك فجوة في ھذه الأب -
 .، والقطاعات ذات الصلة)وكذلك العامة(تعمیم نتائج الدراسة على المستشفیات الخاصة في العاصمة عمّان  -

 
   : ملحق الجداول والأشكال البیانیة  -

 التكرارات والنسب المئویة لمتغیر الجنــس): 1(الجدول رقم 
 النسبة المئویة التكرار الجنس
 % 58.33 70 ذكـــر
 % 41.67 50 أنثــى

 %100.0 120 المجمــوع
  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  "المستوى التعلیمي"التكرارات والنسب المئویة لمتغیر ): 2(الجدول رقم 
 النسبة المئویة التكرار المستوى التعلیمي

 8.3 10 الدبلوم
 75.0 90 البكالوریوس
 8.3 10 الدبلوم العالي
 4.2 5 الماجستیر
 4.2 5 الدكتوراه
 %100.0 120 المجموع

  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  )العُمــر(التكرارات والنسب المئویة لمتغیر الموقع ): 3(الجدول رقم 
 النسبة المئویة التكرار  العُمر

 16.7 20 سنة 25اقل من  
 66.7 80 سنة  34- 25من 

 8.3 10 سنة  34-44
 8.3 10 ة وأكثر سن 45

 %100.0 120 المجمــوع
   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 
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 )الخبرة(التكرارات والنسب المئویة لمتغیر ): 4(الجدول رقم 
 النسبة المئویة التكرار  الخبرة 

 % 41.7 50 أقل من خمس سنوات
 % 41.7 50 سنوات 5-10

 % 16.6 20 سنة 15اكثر من  
 %100.0 120 مــوعالمج

  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

 درجة الاستجابة ورمزھا): 5(الجدول رقم 
 الرمــــز درجة الاستجابــــة

 5 أوافق بشدة
 4 أوافق 
 3 محاید

 2 لا أوافق
 1 لا أوافق بشدة

  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

 الوسط الحسابي ودرجة الموافقة): 6(الجدول رقم 
المتوسط 

 الحسابـــي 
 درجة الموافقــة

 منخفض 1-2.33
 متوسط 2.34-3.67

 مرتفع 3.68-5
  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

الحوافز "  لالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد العینة المتعلقة بالمجال الأو): 7(الجدول رقم 
 " المالیـــة/المادیة

الوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
درجة  )الترتیب( المعیاري

 الموافقـة
یتناسب الراتب الذي أحصل علیھ مع حجم العمل الذي أقوم بھ في  -1

 .المستشفى
 مرتفع 1 4364. 4.7619

 مرتفع 3 6796. 4.4762 نظام العلاوات في المستشفى یشبع احتیاجاتي -2
 مرتفع 4 6583. 4.3333 .تقوم المستشفى بمنحي علاوات تشجعني للقیام بالعمل الإضافي -3
 مرتفع 5 1.1019 4.2857 . تكافئني المستشفى لقیامي بعملي بشكل مناسب  -4
مكافآتي التي أتقاضاھا من المستشفى تتناسب مع طموحاتي في  -5

 .العمل
 مرتفع 2 6761. 4.5714

 مرتفع 7 1.2209 3.9048 . فز التي تمنحني إیاھا المستشفى تتناسب مع ما أقوم من عمل الحوا -6
 مرتفع 6 9735. 3.9524 . تقوم  المستشفى بمنح جوائز لاجتھادي في العمل -7
 مرتفع 8 1.1360 3.9011 .اشترك في الرحلات الترفیھیة التي تقوم المستشفى بتنظیمھا  -8
لتي تنظمھا المستشفى لزیادة المعرفة والخبرة اشترك بالمؤتمرات ا -9

 . لدي
 متوسط 10 1.5275 3.3333

 مرتفع 9 1.3836 3.7143 . ان النظام الصحي الممنوح لي یتناسب مع طموحاتي -10
 مرتفع  0.974 4.1203 البعد الكلي

   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

الحوافز " ابیة والانحرافات المعیاریة لإجابات أفراد العینة المتعلقة بالمجال الثاني المتوسطات الحس): 8(الجدول رقم 
 " المعنویـة

الوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
درجـة  )الترتیب( المعیاري

 الأھمیـة
 متوسط 6 1.0911 3.7619 .أتلقى كتب شكر وتقدیر للجھود التي أبذلھا في العمل 11
 مرتفع 4 9437. 4.0912 . شفى بترقیتي ومكافئتي عن العمل الذي أقوم بھ تقوم المست 12
 مرتفع 5 1.0713 4.0476 . مناخ التنظیمي في العمل یلائمني 13
 مرتفع 1 8136. 4.1905 .مكان العمل مناسب للعمل الذي أقوم بھ  14
إن نظام التحدیث والتغییر في مكان الذي أعمل بھ یتناسب مع  15

 .في العمل طموحاتي
 مرتفع 3 7003. 4.0952

أتلقى الثناء والمدح من قبل رؤسائي في العمل جراء العمل الذي أقوم  16
 .بھ

 مرتفع 2 9808. 4.1904
 مرتفع  0.931 4.06 البعد الكلي

   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 
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 "الأداء"  ریة لإجابات أفراد العینة المتعلقة بالمجال الثالثالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیا): 9(الجدول رقم 
الوسط  العبارة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
درجـة  )الترتیب( المعیاري

 الأھمیـة
 مرتفع 3 1.022 3.8819 .إن تحفیزي یؤثر بشكل إیجابي على أدائي في العمل -17
 مرتفع 1 4470. 4.1112 .ى حوافز مادیةأقوم بمھامي الموكلة إلي بفاعلیة في حال حصلت عل  -18
 مرتفع 2 0.0413 4.0776 .الحوافز المعنویة تشجعني على القیام بالمھام الموكلة إلیھ بجدیة -19

 مرتفع  0.5034 4.0235 البعد الكلي
   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

 للفرضیة الرئیسیة الأولى (Multiple Regression)نتائج تحلیل الانحدار المتعدد ): 10(الجدول رقم 
F المحسوبة Beta  مستوى الدلالةSig R R2  نتیجة الفرضیة العدمیة 

 رفض 0.598 0.773 0.000 0.881 28.242
  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  للفرضیة الفرعیة الأولى (Multiple Regression)نتائج تحلیل الانحدار المتعدد ): 11(الجدول رقم 
F المحسوبة Beta  مستوى الدلالةSig R R2  نتیجة الفرضیة العدمیة 

 رفض 0.319 0.565 0.008 0.565 123.048
  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  انیـةللفرضیة الفرعیة الث (Multiple Regression)نتائج تحلیل الانحدار المتعدد ): 12(الجدول رقم 
F المحسوبة Beta  مستوى الدلالةSig R R2  نتیجة الفرضیة العدمیة 

 رفض 0.323 0.568 0.007 0.568 9.064
  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  للفرضیة الفرعیة الثانیـة (Multiple Regression)نتائج تحلیل الانحدار المتعدد ): 13(الجدول رقم 
F المحسوبة Beta  مستوى الدلالةSig R R2  نتیجة الفرضیة العدمیة 

 رفض 0.504 0.710 0.000 0.710 19.318
   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  للفرضیة الفرعیة الرابعـة (Multiple Regression)نتائج تحلیل الانحدار المتعدد ): 14(الجدول رقم 
F المحسوبة Beta  مستوى الدلالةSig R R2  نتیجة الفرضیة العدمیة 

 رفض 0.498 0.706 0.000 0.706 18.846
   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  للفرضیة الفرعیة الخامسـة (Multiple Regression)نتائج تحلیل الانحدار المتعدد ): 15(الجدول رقم 
F المحسوبة Beta  مستوى الدلالةSig R R2  رضیة العدمیةنتیجة الف 

 رفض 0.586 0.765 0.000 0.765 26.862
  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  للفرضیة الفرعیة الثانیـة (Multiple Regression)نتائج تحلیل الانحدار المتعدد ): 16(الجدول رقم 
F المحسوبة Beta  مستوى الدلالةSig R R2  نتیجة الفرضیة العدمیة 

 رفض 0.326 0.571 0.007 0.571 9.176
   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  )موضوع الدراسة(لفحص دلالة الفروق نحو  Independent Samples T-Testنتائج اختبار ): 17(الجدول رقم 
 الجنس

  
 المجال

 )50= ن (أنثى  )70= ن (ذكر 
المتوسط  مستوى الدلالة tقیمة 

 الحسابي
حراف الان

 المعیاري
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 0.769 1.137 7.9418 43.7500 7.9413 39.6923 الحوافز المادیـة
 0.980 1.331 4.2762 26.0000 4.4260 23.3846 الحوافز المعنویة

   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  باین الأحادي للفرضیة الفرعیة الثانیةنتائج اختبار تحلیل الت): 18(الجدول رقم 
مجموع  مصدر التباین المجال

 المربعات
درجات 
 الحریة

متوسط 
 الدلالة Fقیمة  المربعات

 الحوافز المادیـة
 118.095 2 354.286 بین المجموعات

 54.443 117 925.524 خلال المجموعات 129. 2.169
   119 1279.810 المجموع

 326. 1.239 23.746 2 71.238 بین المجموعات یةالحوافز المعنو
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 19.160 117 325.714 خلال المجموعات
  119 396.952 المجموع
   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  نتائج اختبار تحلیل التباین الأحادي للفرضیة الفرعیة الثالثة): 19(الجدول رقم 
 مجموع مصدر التباین الأبعاد

 المربعات
درجات 
 الحریة

متوسط 
 الدلالة Fقیمة  المربعات

 الحوافز المادیة
  1.356 81.010 2 324.040 بین المجموعات

   
  

0.293  
   
  

 59.736 117 955.769 خلال المجموعات
   119 1279.810 المجموع

 الحوافز المعنویة
 0.145 1.990 32.974 2 131.895 بین المجموعات

 16.566 117 265.058 مجموعاتخلال ال
  119 396.952 المجموع

   SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  )موضوع الدراسة(لفحص دلالة الفروق نحو  Independent Samples T-Testنتائج اختبار ): 20(الجدول رقم 
 الجنس

 
 المجال

 )8= ن (أنثى  )13= ن (ذكر 
مستوى  tقیمة 

المتوسط  الدلالة
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 0.623 1.280 11.9134 69.7500 11.4197 63.0769 الأداء 
  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  نتائج اختبار تحلیل التباین الأحادي للفرضیة الفرعیة الثانیة): 21(الجدول رقم 
مجموع  مصدر التباین المجال

 المربعات
درجات 
 الحریة

متوسط 
 الدلالة Fقیمة  المربعات

 الأداء
 208.320 2 833.279 بین المجموعات

 121.605 117 1945.673 خلال المجموعات 0.196 1.713
  119 2778.952 المجموع

  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :المصدر 

  ئج اختبار تحلیل التباین الأحادي للفرضیة الفرعیة الثالثةنتا): 22(الجدول رقم 
مجموع  مصدر التباین البعد

 المربعات
درجات 
 الحریة

متوسط 
 الدلالة Fقیمة  المربعات

 الأداء
 215.619 2 646.857 بین المجموعات

 125.417 117 2132.095 خلال المجموعات 201. 1.719
  119 2778.952 المجموع

  SPSSمن إعداد الباحث بناء على مخرجات :ر المصد

  :الإحالات والمراجع 
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