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  وعرفانر ـــــشك  
 ناالمنة أف يسر لالشكر و  ول، و وعظيـ سمطانو  وكما ينبغي لجلاؿ وجيلله  الحمد

 الصلاة والسلاـ عمى سيد المرسميف،و  لإتماـ ىذا العمل، ووفقتناالسبل، 
 .فصحبو أجمعيالنبييف محمد وآلو و خاتـ و 

 ،ى كل مف ساىـ في إخراج ىذا البحثبالشكر والعرفاف إل نتقدـ

 : زعيتر لمياءالسيدة ةالفاضمة ختص بالشكر والعرفاف إلى الدكتور نو  

وما فتئت جيودىا أف أثمرت بيذا  المفيدة ابتوجياتيو  ،أشرفت عمى مذكرتنا التي
 الجني.

مة أو توجيو مف ودنا بمعمو العرفاف الى كل مف ز كما لا يفوتنا أف نتقدـ بالشكر و 
 الانسانية وخاصة أساتذة قسـ عمـ الاجتماع.كمية العموـ الاجتماعية و  أساتذة

 الذي مد لنا يد العوف العيد  شكرنا للأستاذ الفاضل بوقرة  ىكما لا ننس
 .كرةوحرص كل الحرص عمى مساعدتنا وسير عمى طباعة المذ

 
 

 وما التوفيق الا بالله 
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 الإىداء:
 الى روح أبي الطاىرة رحمو الله. 
 الى أمي حفظها الله. 
 الى زوجي الكريم تيجاني علاوة. 

 الى كل من صنع لنا معروفا                       
 ن دعا لنا بظهر الغيبكل مالى  

 من كان لنا سندا ومعين إلى
 الى كل الدارين في حياتنا  

 بالحسنى والذكر الجميل
 ىذا العملنهدي ثمرة 

 ونترك لأجيال قادمة ىذا الأثر
 سامية بوسكرة 

     
 



 
 

 

 

 

 :ىداءالا 

 الى روح والدي رحمهما الله.
 الى الغالية على روحي :أختي خضرة

 الى كل من صنع لنا معروفا
 ن دعا لنا بظهر الغيبكل مالى  

 إلى من كان لنا سندا ومعين
 الى كل الدارين في حياتنا  

 بالحسنى والذكر الجميل
 ثمرة ىذا العمل نهدي

 ونترك لأجيال قادمة ىذا الأثر
عتيقة دبي



 
 

 

 :الدراسة ملخص
ببعض التعميـ المتوسط دراسة ميدانية  أداء أساتذة التحفيز في عممية دورمعرفة ىدفت الدراسة إلى 

عينة عشوائية اختيار التحميمي في مجريات الدراسة، تـ  استخدمنا المنيج الوصفيمتوسطات بمدية المسيمة، 
بغرض جمع  بمحورييف استبياف( أستاذا وأستاذة ببعض مؤسسات التعميـ المتوسط، وصممنا 55قدرت ب )

 لتالية:منتائج التوصمنا البيانات لاستخداميا في المعالجة الإحصائية لأجل التحقق مف فرضيات الدراسة، وقد 
 .تؤثر عممية التحفيز في أداء أساتذة التعميـ المتوسط-
 تعود لمتغير الجنس. أساتذة التعميـ المتوسط حصائيا في نظاـ عممية التحفيز لدىتوجد فروؽ دالة إ-2
 تعود لمتغير الجنس. أساتذة التعميـ المتوسط حصائيا في الأداء لدىتوجد فروؽ دالة إ -3
 تعود لمتغير الاقدمية. أساتذة التعميـ المتوسط احصائيا في نظاـ عممية التحفيز لدىتوجد فروؽ دالة  -4
 تعود لمتغير الاقدمية. أساتذة التعميـ المتوسط توجد فروؽ دالة احصائيا في الأداء لدى-5

 الكلمات الدفتاحية: التحفيز، الأداء، أساتذة التعليم الدتوسط
 

Absrtract : 

The study aimed to understand the role of the motivation process in the 

performance of middle school teachers. It was a field study conducted in some 

middle schools in the municipality of M'sila. We used the descriptive-analytical 

method throughout the study. A random sample of 50 teachers from some middle 

schools was selected. We designed questionnaires for data collection to be used in 

statistical analysis to verify the study's hypotheses. The results were as follows: 

-The motivation process affects the performance of middle school teachers. 

-There are statistically significant differences in the motivation process among 

middle school teachers attributed to the gender variable. 

-There are statistically significant differences in the performance of middle school 

teachers attributed to the gender variable. 

-There are statistically significant differences in the motivation process among 

middle school teachers attributed to the seniority variable. 

-There are statistically significant differences in the performance of middle school 

teachers attributed to the seniority variable. 

 

Keywords: motivation, performance, middle school teachers 
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 فهرس المحتويات
 الصفحة  العنوان

  المحتوى
 1 شكر ال

 2 الاىداء 
 3 الدلخص 

 4 فهرس الجداول
 5 فهرس الاشكال 
 6 فهرس الدلاحق 

 ب-أ مقدمة 
 الاطار العام للدراسة

 35 الدراسة  إشكالية  -
 14 الفرضيات -

 14 أهمية الدراسة  -     -
 37 أىداف الدراسة  -     -
 37 الدراسة مصطلحاتتحديد   -     -
 31 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة -      -
 31 أوجو التشابو والاختلاف مع الدراسة الحالية -      -

 الفصل الأول الاطار الدفاىيمي لعملية التحفيز
 42 تمهيد

 22 الدبحث الأول: ماىية عملية التحفيز
 22 الدطلب الأول: مفهوم التحفيز

 21 الدطلب الثاني: أنواع الحوافز
 25 الدطلب الثالث: أهمية عملية التحفيز

 26 الدبحث الثاني: شروط نجاح عملية التحفيز ومعوقاتو
 26 الدطلب الأول: شروط نجاح عملية التحفيز

 28 الدطلب الثاني: الدعوقات التي تواجو التحفيز في الدؤسسات التربوية



 
 

III 
 

 32 خلاصة الفصل
 الأداء في الدؤسسات التربوية  الفصل الثاني:

 31 تمهيد
 31 الدبحث الأول: ماىية الأداء في الدؤسسات التربوية

 31 الدطلب الأول: مفهوم الأداء
 33 الدطلب الثاني: أهمية الأداء

 34 الدطلب الثالث: أىداف الأداء
 35 الدبحث الثاني: مكونات وأنواع الأداء وطرق تقيمو

 35 الأول: مكونات الأداء الدطلب
 36 الدطلب الثاني: أنواع الأداء

 37 الدطلب الثالث: طرق تقييم الأداء
 38 خلاصة الفصل

 الفصل الثالث: التحفيز و أثره على الأداء في الدؤسسات التربوية  
 44 تمهيد 

 44 الدبحث الأول: علاقة الحوافز بالأداء
 44 الأول: العلاقة بين الحوافز الدادية وتحسين الأداء الدطلب

 45 الدطلب الثاني: العلاقة بين الحوافز الدعنوية وتحسين الأداء
 46 الدبحث الثاني: أثر التحفيز على الدؤسسات التربوية

 46 الدطلب الأول: أثر التحفيز على الدناخ التنظيمي للمؤسسة
 46 على أداء أساتذة التعليم الدتوسطالدطلب الثالث: أثر التحفيز 

 46 .الأثر الوظيفي1
 47 .الاثر الاجتماعي والاقتصادي2

 48 خلاصة الفصل 
 الفصل الرابع  : الاطار الدنهجي للدراسة

 49 تمهيد
 49 منهج الدراسة -1
 49 مجتمع وعينة الدراسة-3
 49 الدراسة الاستطلاعية-4
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 51 وصف أداة الدراسة-5
 عرض و تحليل و مناقشة و اختبار صحة  فرضيات الدراسةفصل الخامس : ال

 62 عرض البيانات و تفسير نتائج الفرضية العامة
 63 عرض البيانات و تفسير نتائج الفرضية الفرعية الأولى -

 64 عرض البيانات و تفسير نتائج الفرضية الفرعية الثانية -      -
 64 و تفسير نتائج الفرضية الفرعية الثالثة عرض البيانات-

 66 عرض البيانات و تفسير نتائج الفرضية الفرعية الرابعة -     -
 66 الدراسة فرضيات  نتائجمناقشة  -     -
 68 مقترحات الدراسة -      -

 68 الخاتمة -  
 69 الدراجع  -ا   -

 72 لدلاحق -
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 فهرس الجداول
 الصفحة العنوان الرقم

 35 أىداف تقييم الأداء 1

 49 توزيع مجتمع الدراسة 2

 Cronbach's Alpha 51قيمة معامل  3

 54-53 يوضح طريقة تصحيح مقياس ليکرت ذو التدرج الخماسي 5

 55 يوضح توزيع أفراد عينو الدراسة حسب متغير السن 6

 57 يوضح توزيع أفراد عينو الدراسة حسب متغير الدؤىل العلمي 7

 62 توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمل 8

 62 نتائج الانحدار الخطي البسيط بين عملية التحفيز والأداء 9

 63 حساب الفروق لدتغير في نظام التحفيز 12

 64 الأداءحساب الفروق لدتغير الجنس في  11

 65 تحليل التباين الاحادي لاستجابات  فئات الاقدمية في عملية التحفيز 12

 66 تحليل التباين الاحادي لاستجابات  فئات الاقدمية في الأداء 13

 فهرس الاشكال 

 الصفحة العنوان الرقم

 25 يحدد أنواع الحوافز ا 1

 54 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس 2

 56 توزيع أفراد العينة حسب متغير السن 3

 57 توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة الاجتماعية 4

 58 توزيع أفراد العينة حسب متغير الدؤىل العلمي 5

 59 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير طريقة التوظيف 6

 61 توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمل 7
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 فهرس الملاحق 

 الصفحة العنوان الرقم

 69 : يمثل جدول الحكمين 1ملحق 1

 69 يمثل: الاعتدالية 2ملحق 2

 69 يمثل: نموذج الانحدار الخطي البسيط للعلاقة بين التحفيز والاداء 3ملحق 3

 69 : يمثل الفروق في التحفيز بين الاناث والذكور4ملحق 4

 69 بين الاناث والذكور : يمثل الفروق في الأداء5ملحق 5

 71 : تمثل تحليل التباين الأحادي لدتغير الأقدمية في التحفيز6ملحق 6

 71 : تمثل تحليل التباين الأحادي لدتغير الأقدمية في الاداء7ملحق 7

 72 :استبيان التحفيز و الاداء 8ملحق رقم  8
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      مقدمة

مات ىذا ما جعل كل منظمة تسعى و لعصر الحالي منافسة قوية فيما بيف المنظيعرؼ ا 
أىدافيا وىي الريادة والبقاء والاستمرار، إذ يعد  إلىلمواجية كل الصعوبات والمشكلات لموصوؿ 

العنصر البشري المحفز الرئيسي لممنظمة وتعتبره مف أىـ عوامل نجاحيا وضماف سير عمميا 
أنيا تواجو صعوبة في ترشيد استخداـ العنصر وذلؾ لتعدد المتغيرات المحددة لو، وىو  إلا

ة ىي التعرؼ عمى المحددات ليذا المورد والتي الأمر الذي جعل المشكمة الرئيسية لإدارة المنظم
 .تنعكس عمى سموؾ الفرد

في خمق توازف بيف العمل و الحياة التحفيز ىو العممية الاساسية و الميمة  يعتبرو 
الى جانب التاثير في تحقيق مختمف الشخصية اذ يساىـ في ارساء الاستقرار الوظيفي 

 حيث تـ ،بشكميا التي ىي عمييا الآف تياصور  وتبمورت عممية التحفيز تطورت وقد الحاجات .
 بالحوافز اىتمت التي الإنسانية العلاقات مدرسة مرحمة عقبتيا المادية، ثـ الحوافز عمى التركيز
 الأداء عمى إيجابا ينعكس مما العمل في والرغبة والدافعية الحماس توقظ فالحوافز .المعنوية
 وتدفع والمنظمة الفرد بيف التفاعل تحقيق عمى تساعد أنيا كما و تحقيق النتائج المرجوة ، العاـ

 أف المرسومة، كما إلى مضاعفة الجيد لتنفيذ المخططات العامميف في المجالات المختمفة
 عالية. كفاءتو وتجعل بالإحباط الفرد شعور تمنع الحوافز
فالموارد البشرية تعتبر اليوـ أىـ مف يحقق الميزة التنافسية المستدامة لممنظمات، لاسيما  

الحديثة وفي مياديف التربية والتعميـ  ؿالاتصافي مجالات إنتاج المعرفة وتقنياتيا ووسائل 
نمية والتكويف، فقد شيدت العقود الثالثة الأخيرة توجيا نحو الاستثمار المعرفي لدى العامميف وت

 الموارد البشرية عالية التأىيل والتمكيف بقصد امتلاؾ رأس الماؿ المعرفي.
وما يميز المنظمات ىو كفاءة الأداء الوظيفي بيا، وىو سبب بقاء واستمرارىا، لذلؾ 

 ة، ولابد مف توفير العامميفاءكف ذات أصبح مف الضروري لممنظمة الحصوؿ عمى موارد بشرية
في العمل الجاد والإخلاص فيو مما يؤثر وبشكل مباشر عمى رفع  اافيالقادريف عمى تحقيق أىد

 وتحقيق الأىداؼ المسطرة. ،الأداء وتحسيف جودة المنتوج بشكل عاـ
وبما أف التعميـ ىو السبيل الأمثل لتحقيق التنمية المستدامة لأي مجتمع ،وىو طريق 

 المجتمع.المستقبل لممجتمعات ،لذلؾ كاف التعميـ الزامي لكل أفراد 
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ويعد الأستاذ ىو  حجر الأساس لممنظومة التربوية ،فيو الشخص المكمف بتمقيف 
وتكويف معتقدات أخلاقية و ،و الميارات  اللازمة لتحقيق فرد ناجح التلاميذ لمختمف المعارؼ 

  اجتماعية ودينية تتماشى مع قيـ المجتمع.
، اذ مف المستحيل  التدريس مجاؿ في الأداء عمى التحفيز دور البحث ىذا يتناوؿلذلؾ 

 تحقيق التقدـ والتطور دوف الاىتماـ بالمدرسة عامة وبالأستاذ خاصة.
 

 وتناولت الدراسة الفصوؿ التالية: 
 أىمية الدراسة، فرضياتالتساؤلات،  الإشكالية، المقدمة، :ىواشتممت عم مقدمة عامة

الغرض مف تناوؿ الموضوع، الدراسات ، تحديد مصطمحات الدراسةالدراسة، أىداؼ الدراسة، 
 السابقة والتعميق عمييا.

مفيوـ و  لحوافزماىية االمبحث الأوؿ:  وتضمف ما يمي: الحوافزالمعنوف ب: الأوؿالفصل 
عممية التحفيز ومعوقاتو   المبحث الثاني: شروط نجاح ، أىمية التحفيزو أنواع الحوافز و الحوافز 

 .الفصلخلاصة ثـ 
 :مبحث الأوؿالواحتوى عمى ما يمي: في المؤسسات التربوية  الموسوـ بالأداء: الثاني الفصل

 :نيالثا حثالمبأما  تو.أىميو  وأنواعو الأداء  مفيوـو ماىية الأداء في المؤسسات التربوية 
  .أنواعو وطرؽ تقييمو، وخلاصة الفصلاء و  الأداء مكونات

. وتضمف المبحث أساتذة التعميـ المتوسط وأثاره عمى أداءالعلاقة بيف التحفيز  الثالث:الفصل 
 الحوافزو  الحوافز الماديةمف خلاؿ أثار التحفيز عمى أداء أساتذة التعميـ المتوسط  الأوؿ:
وأثره عمى أداء أساتذة  المناخ التنظيمي لممؤسسة،أثار التحفيز عمى  المبحث الثاني:، المعنوية

 الفصل خلاصةالتعميـ المتوسط. 

 اتيثبا حيث مف الأداة وحساب خصائص المنيجية الإجراءات عف تناولنا الحديث :الرابع الفصل
 .النتائج تحميل في المستعممة الإحصائية للأساليب تعرضنا ثـ، وصدقيا
 الدراسة. فرضيات نتائج مناقشةلعرض البيانات وتفسيرىا و  خصص :الخامس الفصل

 .والملاحق المراجع ، قائمةثـ الاقتراحات والتوصيات
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          الدراسة:          إشكالية _
     سػمبا     يػؤثر   قػد        المجتيد       لمموظف         المناسبة         المعنوية   أو        المادية        الحوافز      توافر    عدـ   إف 

         لممؤسسػة،         المرجػوة       الأىػداؼ      تحقيػق     فرصػة     يقمػص         وبالتػالي          إنتاجيتػو،    ضػعف   في       ويسيـ      أدائو    عمى
        الموظف.     أداء       مستوى      لرفع    عاـ     بشكل        الحوافز      أىمية       جوانب            ىذا ما يبرز     ولعل

       والعمػر      الجػنس    حسػب     وذلػؾ    آخػر    إلػى    فػرد   مػف      تختمػف        الحػوافز       وطبيعػة      أىميػة   أف      ويبػدو
      أخػرى     إلػى      مؤسسػة   مػف      تختمػف        الحػوافز   أف             والعممػي، كمػا        المعيشػي          والمسػتوى         الػوظيفي         والمنصب

   أو         التربػوي        المجػاؿ   فػي     تعمػل     كانػت     سػواء        المؤسسػة    تمؾ       تمارسو     الذي       والعمل       النشاط     حسب     وذلؾ
   في     غاية    أمر         الموظفيف      شرائح   مف      شريحة   كل      يناسب   ما       وتحديد        دراستيا    فإف      ولذا  ؛  خر آ     مجاؿ   أي

 .      الأىمية
        الأخػرى          المؤسسػات   فػي         المػوظفيف   مػف       كغيػرىـ         والتعمػيـ        التربيػة      وزارة لػ                سػاتذة التػابعوف    فالأ

         وتحفيػزىـ      الأداء       مسػتوى      لرفػع       معنويػة   أو     كانػت      ماديػة        الحػوافز    تمػؾ   مػف     معػيف       مسػتوى     إلػى      بحاجػة
          جيد ممكف.     أقصى      لبذؿ

      بشػكل     سػواء       الاسػتاذ     أداء       مسػتوى       تغييػر   فػي        الحػوافز        وأىميػة         نػدرؾ دور         المنطمػق    ىػذا    ومػف
           وموضوعي.     عادؿ     بشكل        الحوافز    تمؾ      توزيع   في      الحرص      يتطمب     الذي     الأمر        إيجابي،    أو     سمبي

               عمػى وجػو الخصػوص                         وأسػاتذة التعمػيـ المتوسػط          والتعمػيـ        التربيػة       بػوزارة        العػاممي  ف لأ      ونظػرا
       الحاجػة     وجػدت    ىنػا   مػف      أخػرى        مؤسسػة   أي         تختمػف عػف         المجتمػع   مػف      شػريحة     أكبػر   مػع          يتعػامموف 
       مسػتوى     عمػى      الأداء    ىػذا     يصػبح     حتػى        لمػوظفيف ا     ىػؤلاء       مسػتوى      لرفػع         والتحميػل        لمدراسػة       الماسػة

 .      الأىداؼ     جميع     إلى       لموصوؿ          المسؤولية
 :     كالآتي      البحث      مشكمة      تمخيص      ويمكف

  ؟                           أداء أساتذة التعميـ المتوسط                                ما مدى تأثير عممية التحفيز عمى    -  
                  التساؤلات الفرعية:

            تعود لمتغير                         أساتذة التعميـ المتوسط                                                     ىل توجد فروؽ دالة احصائيا في نظاـ عممية التحفيز لدى - 1
  ؟     الجنس

  ؟                 تعود لمتغير الجنس                        أساتذة التعميـ المتوسط                                     توجد فروؽ دالة احصائيا في الأداء لدى    ىل - 2
            تعود لمتغير                         أساتذة التعميـ المتوسط                                                     ىل توجد فروؽ دالة احصائيا في نظاـ عممية التحفيز لدى - 3

  ؟       الاقدمية
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  ؟    دمية               تعود لمتغير الاق                        أساتذة التعميـ المتوسط                                        ىل توجد فروؽ دالة احصائيا في الأداء لدى - 4
     يات:             ـــــــــــــ     الفرض  -

  :              الفرضية العامة
  .                           أداء أساتذة التعميـ المتوسط                                        تؤثر عممية التحفيز بشكل إيجابي في تحسيف  -

                  الفرضيات الفرعية:
تعود لمتغير  أساتذة التعميـ المتوسط توجد فروؽ دالة احصائيا في نظاـ عممية التحفيز لدى -1

 الجنس.
 تعود لمتغير الجنس. أساتذة التعميـ المتوسط في الأداء لدىتوجد فروؽ دالة احصائيا  -2
تعود لمتغير  أساتذة التعميـ المتوسط توجد فروؽ دالة احصائيا في نظاـ عممية التحفيز لدى -3

 الاقدمية.
 تعود لمتغير الاقدمية. أساتذة التعميـ المتوسط توجد فروؽ دالة احصائيا في الأداء لدى-4
         الدراسة:      أىمية _

                  الدراسة فيما يمي:      أىمية     تكمف
                 التعميـ المتوسط.   ة     أساتذ      وأداء        التحفيز      طبيعة    بيف       العلاقة      معرفة -
       الأداء.       مستوى    مف      الرفع    في          والمعنوية        المادية        الحوافز       مساىمة      معرفة    -
  .        التربوية          المؤسسات     داخل       تطبيقو       كنموذج        التحفيز      أسموب       باتخاذ         والتعميـ        التربية      وزارة       مساعدة-
ثراء        المتوسط        التعميـ       لمرحمة        المرجوة       الأىداؼ      تحقيق -     مثل   في      البحث        بأدبيات         الجامعية        المكتبة        وا 
 .        الجامعية        المكتبة    في         المواضيع    ىذه
       مسػتوى     رفػع   ثػـ             الحػوافز، ومػف     نظػاـ       لتفعيػل           والمقترحػات         التوصػيات    بعػض      تقديـ   في         المساىمة   -
 .       المتوسط        التعميـ      مرحمة       أساتذة     أداء
         الدراسة:      أىداف  _

      داخػل         الفعاليػة      تحقيػق   فػي        الأسػاتذة     أداء    عمػى              عمميػة التحفيػز                       عمػى الػدور الػذي تمعبػو       الوقػوؼ -  
 .       المتوسط        التعميـ      مرحمة ل          التربوية         المؤسسات

 تبعا لمتغير الجنس. أساتذة التعميـ المتوسط التعرؼ عمى نظاـ الحوافز لدى -
 لمتغير الجنس. تبعا أساتذة التعميـ المتوسطالتعرؼ عمى أداء  -
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 تبعا لمتغير الاقدمية. أساتذة التعميـ المتوسط التعرؼ عمى نظاـ الحوافز لدى -
                     تبعا لمتغير الاقدمية.                        أساتذة التعميـ المتوسط                التعرؼ عمى أداء   -
  :                     تحديد مصطمحات الدراسة _

       وحاجػات      رغبػات       لتشجيع        ومعنوية      مادية      وسائل   مف         التربوية         المؤسسات      تقدمو   ما   كل   ىو  :       التحفيز
 .      أدائيـ       مستوى      وكذا         المعنوية      روحيـ    مف      لمرفع     يؤدي    مما        الأساتذة
        الأسػاتذة      حاجػات       بإشػباع     تقػوـ     التػي          والمكافػتت           والتعويضػات      والأجػر        الترقية    وىي  :       المادية        الحوافز
 .       كفايتيـ        بمستوى         الارتفاع  ،        التدريس   في      جيدىـ      قصار    بذؿ    عمى        فتشجعيـ
               الأسػاتذة، وتحقػق      تسػاعد       الجيػدة         المعاممػة   أو     كممػة   أو    شػكر     خطػاب   كػل   ىػي  :        المعنويـة        الحـوافز
    إلػى     يػؤدي              لمعػامميف، ممػا         المعنويػة      الػروح      زيػادة    عمػى     تعمػل      والتػي           والاجتماعيػة        النفسػية  ـ  تي    حاجػا
 .       الاحتراـ   أو      الذات      تحقيق
      توصػيل    أجػل   مػف      الػدرس     حجػرة     داخػل        التػدريس      أثنػاء       الأسػتاذ   بػو     يقػوـ     الػذي       السػموؾ   ىػو  :     الأداء

 .       المرجوة       أىدافو      تحقيق   و         التلاميذ      أذىاف    إلى          المعمومات
                                                        ىػػػو شػػػخص يمػػػارس وظيفػػػة التعمػػػيـ فقػػػط، وبصػػػورة دائمػػػة فػػػي المرحمػػػة    :                     أســـتاذ التعمـــيم المتوســـ 

                                                                                   التعميميػػػة المتوسػػػطة ويػػػدرس كافػػػة مسػػػتويات ىػػػذه المرحمػػػة، ومتواجػػػد بمؤسسػػػات التعمػػػيـ المتوسػػػط 
  .    2524  -    2523  ي                  خلاؿ الموسـ الدراس                                      التابعة لوزارة التربية بولاية المسيمة

                  الدراسات السابقة: _
       العامػة       الإدارة       مجػالي   فػي        الحػوافز      موضػوع         والأجنبيػة        العربيػة            مػف الدراسػات       العديػد       تناولػت

دارة          التعميـ،     قطاع   في      الأداء    عمى        الحوافز     أثر       بدراسة            مف الدراسات       العديد      اىتمت    كما        الأعماؿ،        وا 
              الدراسات نػذكر     تمؾ    ومف          لممعمميف،        الوظيفي      الأداء    عمى         الحوافز    أثر       تناولت         الدراسات    تمؾ     وبعض
 :      ما يمي
   (:    7107         الزىران )      حميمة      دراسة

        المػدارس   فػي          الإنجميزيػة      المغػة            أداء معممػات   فػي          والمعنويػة        الماديػة        الحػوافز    أثػر"       بعنػواف
                                               استخدمت الباحثة المنيج الوصفي فػي مجريػات البحػث،     حيث   ،"         التعميمية        المخواة        بمحافظة         الثانوية

      وكانػت                   المخواة التعميميػة،       محافظة       معممات   مف         إنجميزية    لغة      معممة 40   مف   سة  را   الد     عينة      تكونت  و 
   أف            الدراسػة إلػى      توصػمت             الدراسػة، حيػث     عينػة    عمػى       تطبيقػو   تػـ        اسػتبياف   عػف      عبػارة        الدراسػة     أداة

         الثانوية        المدارس   في          الإنجميزية      المغة       معممات         عمى أداء      وفعاؿ     كبير    أثر          والمعنوية        المادية        لمحوافز
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      واضحة      سياسة      إيجاد      أىميا   مف       توصيات        بمجموعة                 وقد أوصت الدراسة           التعميمية،        المخواة      حافظة م ب
 .        المعممات      رغبات      إشباع    عمى      قادرة      تكوف                وعمنية لمحوافز

  : (    7102                    دراسة قوارح وآخرون )
                                                              فاعمية التحفيػز وتػأثيره عمػى أداء أسػاتذة مرحمػة التعمػيـ المتوسػط                      التي جاءت تحت عنواف:   
                باسػػتخداـ المػػنيج         المتوسػػط                                                    الكشػػف عمػػى طبيعػػة التحفيػػز بػػأداء أسػػاتذة مرحمػػة التعمػػيـ      الػػى      وىػػدفت 

                                             الاسػػػتبياف كػػػأداة رئيسػػػية فػػػي جمػػػع البيانػػػات اللازمػػػة                                    الوصػػػفي فػػػي كػػػل مجريػػػات البحػػػث واسػػػتعمل
 :                          وأسفرت عمى النتائج التالية  ،               لموضوع الدراسة

  لا - .       المتوسػط                                                                       لا توجػد علاقػة ذات دلالػة إحصػائية لطبيعػة التحفيػز بػأداء أسػاتذة مرحمػة التعمػيـ - 
                                                                                توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية فػػػي الأداء تعػػػزى لعامػػػل الأقدميػػػة لػػػدى أسػػػاتذة مرحمػػػة التعمػػػيـ 

 .       المتوسط
  .          يـ المتوسط                                                                        لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الجنسيف في الأداء لدى أساتذة مرحمة التعم -
                                                                             توجػػػد علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف العدالػػػة فػػػي مػػػنح الحػػػوافز وأداء الأسػػػاتذة فػػػي مرحمػػػة   - لا 

   ط.      المتوس
  Naureen (2010):            دراسة نورين

     التػي               الدراسػة الجيػود    ىػذه      وتبحػث  ،"     الصػيف          المعمػـ فػي      وجيػود        الحػوافز       بتعزيػز         الموسػومة 
          لمتقييمػات        معقػدا          نظامػا        الصػيف     توظػف    حيػث       الصػيف،           الريفيػة فػي         بالمنػاطق          المعممػوف        يبػذليا

    مػع    جنػب    إلػى       جنبػا          التقيػيـ       تقػارير    عمػى      تعتمػد    حيػث         المدنيػة،       الخدمػة       لمػوظفي           السػنوية          والترقيػات
        ومديري          المعمميف    مع       مقابلات     وعمل        المسحية         البيانات        وبتحميل          والتعميـ،       الخدمة   مف       المعمـ      سنوات

       وفػروؽ         الترقيػة       لحػوافز          يسػتجيبوف           المعممػيف   أف    إلػى        الدراسػة      توصػمت         الريفيػة،         بالمنػاطق        المػدارس
       متوسطة   أو      كبيرة        الترقية        احتمالات      تكوف       عندما         المعمميف     لدى         الدافعية      وتزيد       كبيرة،      بدرجة        الرواتب

      ضػعيفة        الترقيػة        احتمػالات      تكػوف       عندما      الأداء      تحسيف    إلى       الدافع     ويقل   ( 3 / 2  و 3 / 1    بيف   ما(
   . 1  مف      قريبة      مؤكدة   أو )      الصفر    مف      قريبة(

 : (    7117 )            دراسة شارب
        الكبػرى،    غػزة     قطػاع         ببمػديات       لعمميػـ         المػوظفيف      وأداء        الحػوافز    بػيف       العلاقػة            الموسػومة ب:  

        القػدرات         واسػتخداـ      الأداء        ومسػتوى          الحػوافز      مجػالات              الترابطيػة بػيف        العلاقػات      تحميػل          وىػدفت الػى 
     قطاع   في      الأربع       بمديات      موظفي        الدراسة      مجتمع        ويض ـ          المفضمة،         والحوافز         الموظفيف    بيف         والتنافس
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 "283"       بحػوالي      عػددىـ   ُ   ويُقدر      إدارة     مدير     وحتى    قسـ     رئيس     بيف       يتراوح       وظيفتي        يشغموف        والذيف    غزة
 .   شخص "288"        الدراسة      عينة     كانت      بينما    شخص

       النسػبي        المعػدؿ    بمػ     حيػث      ضػعيف،         المػوظفيف     أداء       مسػتوى     عمػى        الماديػة        الحػوافز      تػأثير     إف  
    ف   أ  و    (% 68,35 )         المعنويػة        لمحػوافز       النسػبي       المعػدؿ    كػاف      بينمػا  (% 46,89 )          المػوظفيف        لاسػتجابة

     توجػد   ولا      كافيػة     غيػر        المادية        الحوافز      واف         متوسط،      الأداء       مستوى     عمى    ككل         المعنوية        الحوافز      تأثير
رة     أداء         بمستويات   أو       بأىداؼ       مرتبطة        لمحوافز      أنظمة       تشػجيع    عمى         المتوفرة        الحوافز     ف     ا    و        مسبقا،       مقر 

      وأنيػـ  ( % 57    عمػى)       النسػبي       المعػدؿ     بمػ     حيػث       الأداء،      تحسػيف   فػي        التنػافس    عمػى         المػوظفيف
        اسػتخداـ      لمجػاؿ       النسػبي       المعػدؿ    بمػ     حيػث         وظػائفيـ      تأديػة   فػي      متوسػط     بشػكل        قػدراتيـ          يسػتخدموف 
        والأبنػاء       الزوجػة     عػلاوة       وخصوصػا        الماديػة        الحػوافز        بزيػادة        الدراسة      وأوصت  (% 63,75 )         القدرات
        مسػتويات      تحديػد     يشػمل       العامػة         لمقطاعػات      حػوافز     نظػاـ      وبنػاء         المعيشػة    غػلاء      بجػدوؿ       الراتػب     وربػط

 .    قيمة    ذات         المكافتت      تكوف     وأف          لممكافتت         ومستويات       للإنجاز
 

   (:(2006  ي        الدوسر     اسة  ر  د
  ،"       البحػريف      مممكػة   فػي         الرياضػية        التربية               الوظيفي لمعممي      الأداء   في        الحوافز              الموسومة بدور

 (407)    عمػى        تطبيقيػا   تػـ      لمبحػث      كػأداة         الاسػتبياف         واسػتخدمت       الوصػفي        المنيج    عمى       اعتمدت      والتي
        الماديػة         الحػوافز   أف    إلػى        الدراسػة      توصػمت    حيػث  ،       الدراسػة      مجتمػع   مػف  (%66      بنسػبة       ومعممػة      معمػـ

        الحػوافز     خاصػة         الرياضػية         التربيػة       لمعممػي        الػوظيفي      الأداء      تطػوير   فػي     كبيػر    دور    ليػا          والمعنويػة
  .       المادية
   :Adelabu (2005)      دراسة 

        ( دراسػة12 )    ضػمف   مػف      دراسػة    وىػي  ،"          فػي نيجيريػا         والحػوافز       المعمػـ       دافعيػة"             الموسػومة بػػ: 
         المعمميف       دافعية    حوؿ     دولي    بحث      مشروع   مف  ي      الرئيس             تشكل المكوف      أسيا      وجنوب        أفريقيا   في      قطرية

          والمنتظمػة          المتعمقػة         المقػابلات         واسػتخدمت       الوصػفي       المػنيج    عمػى        الدراسػة           حيػث اعتمػدت          والحوافز،
          والمعممػيف              وجمعيػات الآبػاء         والتعمػيـ        التربيػة       وزارة    في   يف   ؤول     كالمس         الرئيسية        المصمحة      أصحاب   مع

      توصػمت    حيػث          المعممػيف،          مػف مشػاىير     وعػدد       الخاصة        المدارس       ومالكي         لممعمميف       الوطني        والاتحاد
       مستوى     عمى     يؤثر    مما        نيجيريا   في          الابتدائية              معممي المدارس       دافعية   في       انخفاض     وجود    إلى        الدراسة
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   حػد    إلػى      مرضػية    غيػر         لممعممػيف        المقدمػة         والحػوافز         المكافػتت   أف    إلػى          كمػا توصػمت          المعممػيف،     أداء
 .    كبير

  :                            الاستفادة من الدراسات السابقة   و     * أوج

                                                                       أتاحػػػت الدراسػػػات السػػػابقة الاطػػػلاع عمػػػى الأبحػػػاث والدراسػػػات التػػػي وظفػػػت للإجابػػػة عمػػػى 
                                                                                 التسػػػاؤلات والتحقػػػق مػػػف الفرضػػػيات، ونوعيػػػة العينػػػات المسػػػتخدمة والأسػػػاليب الإحصػػػائية المتبعػػػة 

                 تصػػميـ الاسػػتبيانات           لتعرؼ عمػػى       لنػػا بػػا             ، كمػػا أتاحػػت               بػػالتحفيز والأداء                           والخمفيػػات النظريػػة المرتبطػػة 
                         يا كأدوات لجمع البيانات.        واستخدام

                                    التشابو والاختلاف مع الدراسة الحالية:      أوجو _
  .                             المنيج، العينة، اليدؼ، والأداة                                                  أوجو التشابو والاختلاؼ بيف الدراسات السابقة مف حيث

              من حيث اليدف:  -  أ 
                        المعنػوي عمػى أداء أسػاتذة                             دور التحفيز ببعديػو المػادي و             لمتعرؼ عمى                      تيدؼ الدراسة الحالية

                                                                          المتوسػػػط والتعػػػرؼ عمػػػى الفػػػروؽ فػػػي الأداء حسػػػب متغيػػػر الجػػػنس والاقدميػػػة   وفقػػػا لنظػػػاـ          التعمػػيـ
                                                           الأثر أو العلاقة التي تربط التحفيز بالأداء المعمميف، باستثناء           الدراسات                            التحفيز، بينما تناولت بقية

                                                ىدفت إلى التعرؼ عمى التحفيز وأثره عمى الدافعية.      التي Adelabu (2005)      دراسة 
              من حيث الأداة:  - ب

                                                       بقيػػة الدراسػػات فػػي اسػػتخداـ الاسػػتبياف كوسػػيمة لجمػػع البيانػػات                                  تتفػػق الدراسػػة الحاليػػة فػػي الأداة مػػع 
  Adelabu (2005)       دراسة                                    لمتحقق مف الفرضيات المطروحة، غير اف 

                                                                                      اسػتخدمت المقابمػة المعمقػػة لمكشػف عػػف مػدى فعاليػػة نظػاـ التحفيػػز عمػى دافعيػػة المعممػيف لتحسػػيف
  . ء    الأدا

               من حيث المنيج:  - ج
                 التحميمػػي، مػػا عػػدا                           فػػي اسػػتخداـ المػػنيج الوصػػفي                   مػػع الدراسػػة الحاليػػة         لسػػابقة                   اتفقػػت كػػل الدراسػػات ا

  .                            استخدمت المنيج الوصفي المسحي Naureen (2010)            دراسة نوريف
                من حيث العينة:   - د
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                              ( في استيدافيـ أساتذة التعميـ     2514        وآخروف )          مع قوارج                                 شتركت الدراسة الحالية في العينة ا
  (     2557 )                                                                                المتوسط، بينما بقية الدراسات استيدفت معممي المرحمة الابتدائيػة، مػا عػدا دراسػة شػارب 

                                                                             الذي تـ اختيارىا عمى موظفي البمدية في دراسة تأثير الحوافز عمى الأداء الوظيفي.
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       تمييد:

     التػي        العوامػل    بػيف    ومػف        عماليػا،     أداء   فػي         والتحسػيف      الرفػع   فػي      جاىػدة         المنظمػات      تحػاوؿ
       بالشػكل        نفسػيتيـ    عمػى        التػأثير       وكيفيػة         العػامميف      وسػموؾ           الاجتماعيػة       الأوضػاع      دراسػة    ذلػؾ     تحقػق
       أدائيـ         في تحسيف        والرغبة         الموظفيف      تحفيز    خلاؿ   مف    ىذا       ويكوف         ورضاىـ،      ولائيـ   مف     يزيد     الذي

        الحػوافز      لأىميػة      ونظػرا         الشخصػية،        أىػدافيـ      تحقيػق     يكفػل    بمػا         الإنتاجيػة                     الػوظيفي ورفػع كفػاءتيـ
   بػو        الاىتمػاـ      تزايػد    فقػد         المنظمة،      أىداؼ      تحقيق    نحو     دفعو      الفرد   في        المؤثرة        العوامل     كأحد       ودورىا
 .      الإدارة       وعمماء         الباحثيف    قبل   مف
                     ماىية عممية التحفيز              المبحث الأول:  

              حيث يتوقف مدى    ،                   والمديريف والمؤسسات        الأفراد                                   تعد الحوافز مف الأمور اليامة لكل مف 
                    نػو عمػى المػديريف فيػـ  أ                                               ليتيا عمى مدى دافعية وحماس أفرادىػا لمعمػل لػذلؾ ف ا                نجاح المؤسسة وفع

                     معنى وطبيعة التحفيز.

          التحفيز                   المطمب الأول: مفيوم 

 تعريف التحفيز:_

 حفزا .–يحفز  -                            : التحفيز لمفعل الثلاثي: حف زلغة -
الحفز يعني حتؾ  –وقد جاء في كتاب العيف لمخميل ابف أحمد الفراىيدي بمعنى: حفز 

 الشىء حثيثا مف خمفو.
والحفز في معظـ المصادر العربية القديمة والمعاجـ الحديثة يعني الدفع مف الخمف وىو 

 .ءالدافع الذي يحث المرء ويحظو عمى فعل الشي
   مف        الحوافز      ونظاـ        التحفيز       وعممية        الحوافز       تناولت     التي          التعريفات   مف       العديد     ىناؾ  :       اصطلاحا _

   :     بينيا
           نذكر منيا:    ات                  لقد وردت عدة تعريف
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                        لمعػامميف لتحريػؾ قػدراتيـ         الإدارة                                                          تعرؼ الحوافز عمى أنيا مجموعة العوامل والمزايا التي تييئيا -
            ل الػذي يحقػق                                                               بما يزيد مف كفاءة أدائيـ لأعماليـ عمى نحػو أكبػر وأفضػل وذلػؾ بالشػك          الإنسانية

 1                                                             ليـ حاجاتيـ وأىدافيـ  ورغباتيـ وبما يحقق أىداؼ المنظمة أيضا .

                                                                                    تعرؼ كذلؾ أنيا مجموعة العوامل والمؤثرات الخارجيػة التػي تثيػر الفػرد وتدفعػو لأداء الأعمػاؿ -
 2                                                           عمى غير وجو عف طريق إشباع حاجاتو ورغباتو المادية والمعنوية.      إليو        الموكمة 

                                              الأفراد كتعويض عمى أدائيـ المتميز وبالتالي فاف      إلى                                  المقابل المادي والمعنوي الذي يقدـ     ىي-
 3                                                                       التعويض الذي يحصل عميو الفرد كمقابل لأدائو المتميز يسمى حافزا أو مكافأة.

                                                                              وقػػد عرفيػػا س برسػػموف وسػػتايرس أف الحػػوافز ىػػي شػػعور داخمػػي لػػدى الفػػرد يولػػد فيػػو الرغبػػة 
 4                  تحقيق أىداؼ محددة.     إلى                       ؾ معيف ييدؼ منو الوصوؿ                   لاتخاذ نشاط أو سمو 

         ، وتػرتبط       الأساسػي          جانػب أجػره      إلػى                                                 وقد عرفت أيضا بأنيا تمؾ المكافتت التي تمنح لمفػرد 
 5          رة بالأداء.               عادة بصورة مباش

                                                                           ومػػف خػػلاؿ مجموعػػة التعريفػػات نجػػد أنيػػا تتفػػق فػػي اعتبارىػػا مجموعػػة العوامػػل الخارجيػػة 
                     الأفضػل فترفػع مػف كفػاءة      إلػى                  التأثير في السموؾ      إلى            وبالتي تيدؼ      ارة   الإد                      المؤثرة التي تقوـ بيا 

  .         إنتاجيتيـ            العامميف في 

   

                                                             
( العدد 22، مجمد )الإنسانيةنحو حوافز العمل، دراسات السمسمة أ، العموـ  الأردنيةالعامميف في المؤسسات الحكومية  الأفرادالموزي موسى، اتجاىات  1
 .376، ص 1995، عمادة البحث العممي، عماف، 2
 .476، ص 2007لمنشر، جدة،  الخوارزميةالموارد البشرية، دار  إدارةعلاقة مدني،  2
 . 248، ص 2009، الإسكندريةلبشرية، الدار العربية، الموارد ا إدارةأحمد ماىر،  3
 .148، ص 1990، بغداد، الأولىالكعبي نعمة، والسامرائي مؤيد، الأفراد مدخل تطبيقي، مطبعة العماؿ المركزية، الطبعة  4    
 .256، ص 2000، الإسكندرية،  الموارد البشرية رؤية مستقبمية، الدار الجامعية لمطباعة والنشر والتوزيع إدارةراوية حسف،  5    



 الإطار الدفاىيمي لعملية التحفيز .......................الأول .........................................الفصل 
 
 

44 
 

         الحوافز          : أنواع      الثاني       المطمب   

                                                                  عدة تصنيفات لمحػوافز وىػي متداخمػة مػع بعضػيا الػبعض، حيػث تعػددت تقسػيمات       توجد
                                                                              البػػاحثيف فػػي مجػػاؿ الحػػوافز لوسػػائل وأسػػاليب يمكػػف لػػلإدارة اسػػتخداميا لمحصػػوؿ عمػػى أقصػػى 

                              لمعامميف، وأىـ ىذه التقسيمات:         الإنساني                     كفاءة ممكنة مف الأداء 

              حوافز مادية:  - 0

          الاقتصادي.                    المالي أو النقدي أو                                   الحافز المادي ىو الحافز ذو الطابع 
                                           الأساسية فتشجع العامميف عمى بػذؿ قصػارى جيػدىـ         الإنساف                          يي التي تقوـ بإشباع حاجات  ف

                                                                                فػػي العمػػل، وتجنيػػد مػػا لػػدييـ مػػف قػػدرات والارتفػػاع بمسػػتوى كفػػايتيـ، ومػػف بػػيف ىػػذه الحػػوافز 
 6               ت عف الاقتراحات. ت       والمكاف        الأرباح                                                  الراتب والمكافأة التشجيعية والعلاوات و المشاركة في 

                                              وتكوف الحوافز المادية عمى أشكاؿ مختمفة منيا: 

         أكبػر قػدر        إشػباع                                                           ويعػد مػف أىػـ الحػوافز الماديػة وكممػا كػاف كبيػرا كػاف لػو دورا فػي        الأجر:  -
                                    مف الحاجات مما يعطي رضا وظيفي أكبر.

                                                     بعض الأعمػاؿ فييػا أوقػات العمػل أكثػر مػف السػاعات المعتػادة    :      الإضافي              مكافئات العمل   -
  .      الإضافي                حافز مادي لمعمل        إعطاء           مما يستدعي 

                                                     حيػػث تقػػوـ بعػػض الإدارات بإعطػػاء عاممييػػا أسػػيما فػػي شػػركاتيا                      المشــاركة فــي الأر ــاح:  -
                 لتحفيز العامميف.

                 ا مػا تتضػمف زيػادة                                                      حيػث ليػا دور كبيػر فػي حفػز العػامميف وتعػد حػافزا ماديػا لأنيػ          الترقية:  -
 7                                   يترتب عمييا وظيفة ذات مستويات أكبر.    إذ                             الأجر يمكف أف تكوف حافز معنوي 

              حوافز معنوية:  - 7
                                                             

6 الموزي موسى، التطور التنظيمي أساسيات ومفاىيـ حديثة، دار وائل لمنشر والتوزيع،    376، ص 2003
7 ، الإسلاميةعمي محمد عبد الوىاب، استراتجيات التحفيز الفعاؿ نحو أداء بشري متميز، دار التوزيع والنشر    .151، ص 1982
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         العػامميف        إثػارة                                                                 ويقصد بالحوافز المعنوية ىػي تمػؾ الحػوافز التػي لا تعتمػد عمػى المػاؿ فػي 
          و كػائف حػي                                                                        عمى العمل، بل تعتمد عمى وسائل معنوية أساسيا احتػراـ العنصػر البشػري الػذي ىػ

 8                               تحقيقيا مف خلاؿ عممو في المؤسسة.     إلى                                       لو أحاسيس ومشاعر وتطمعات اجتماعية يسعى 

                      مختمف حاجاتيـ النفسػية        إشباع                                                   وىي أشياء غير مادية تقدميا المنظمة لعاممييا مف أجل 
                           الذاتية والاجتماعية أىميا: 

                                                                        ويعد مف أىـ الحوافز المعنوية التي ليا الأثر الفعاؿ عمى العامميف مما ينمي                 لشكر والتقدير: ا-
                                                                                  روح المنافسة بينيـ لتقديـ الأفضػل ويكػوف عػادة فػي شػكل تكريمػات وشػيادات شػرفية وتقديريػة، 

                                         الوقت المناسب فإنيا تفقد مغزاىا الحقيقي.     إلى    ىنا         الإشارة      وتجدر 
                                                 فز مػػف أكثػػر الحػػوافز المعنويػػة أىميػػة فػػي زيػػادة كفػػاءة               يعتبػػر ىػػذا الحػػا                      فــرا الترقيــة والتقــدم:-

                                                                                       الأفػػراد، وفعاليػػة الترقيػػة كحػػافز عمػػى العمػػل يتوقػػف عمػػى درجػػة ارتبػػاط الترقيػػة بإنتاجيػػة الفػػرد.
                         اذ مكوف تمييػا مسػاعد مػدير                                                               وتكوف في قطاع التربية بالترقية مف استاذ الى استاذ رئيسي ثـ است

  .      ومديرا
                                              العػػامميف فػػي عمميػػة اتخػػاذ القػػرار الإداري، وتنػػدرج        إشػػراؾ          وتتمثػػل فػػي    :      الإدارة            المشــاركة فــي -

      كمجمػػس     لس ا  مجػػ  ال             فػػي المجػػاف أو             الاسػػتاذ خاصػػة        عامػػة و                                ضػػمف ىػػذه المشػػاركة اشػػتراؾ العمػػاؿ 
        ، وبػػػذلؾ                     مجمػػػس القبػػػوؿ والتوجيػػػو                        مجمػػػس التربيػػػة والتوجيػػػو،                               التنسػػػيق الاداري ومجمػػػس التأديػػػب،

  .           تحقيق الذات     إلى       الحاجة        إشباع     تحقق 
                                                                   والمقصػػود بػػذلؾ الموافقػػة بػػيف عمػػل أو وظيفػػة الفػػرد ومعارفػػو وقدراتػػو وكػػذا                  التوافــا المينــي:-

          كػاف راغبػا     إذ                       مسػتويات عاليػة مػف الأداء      إلػى                                          رغبتو وطموحاتو، العامل البشري يمكف أف يصػل 
                                                                                     في عممو محبا لو وقادرا عمى أدائو ويمكػف اعتبػار كػل الخػدمات الصػحية والاجتماعيػة والثقافيػة 

                                                             
 .210، ص 1996، الأردفالموارد البشرية، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عماف،  إدارةشاويش مصطفى نجيب،  8
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                                                                                     غيرىا حوافز معنوية تعمل عمى جمب راحة العامل وبالتالي بموغ الرضػا الػوظيفي فزيػادة الأداء   و 
 9          والمنتوج. 

  :   إلى                          قسمت الحوافز مف حيث اليدؼ 

ــة: -   أ            لامتيػػازاتيـ            الموظفػػوف                                            ىػػي ذلػػؾ المقابػػل المػػادي والمعنػػوي الػػذي يتمقػػاه                 حــوافز ايجاةي
                                                                        وكفػػػاءتيـ فػػػي العمػػػل، كاسػػػتقرار الفػػػرد فػػػي عممػػػو )ترسػػػيـ(، ومنحػػػو شػػػيادات الاعتػػػراؼ 

          والتقدير.
                                                            تمثػػػػل الجانػػػػب الردعػػػػي والتػػػػأديبي التػػػػي يتخػػػػذه مػػػػع الأفػػػػراد والعػػػػامميف                حــــوافز ســــمةية :- ب

                                                                          المقصػػػريف فػػػي واجبػػػاتيـ كالحرمػػػاف مػػػف التعويضػػػات والتخفػػػيض فػػػي الأجػػػر أو التنزيػػػل فػػػي 
 10       الرتبة.

   :    إلى                                  قسمت الحوافز مف حيث عدد الشمولييف 
                                                       ىػػػػي تمػػػػنح لشػػػػخص بعينػػػػو، كمكافئػػػػة العامػػػػل عمػػػػى أخلاقػػػػو وسػػػػموكياتو               حــــوافز فرديــــة: -   أ

                                                   ومجيوداتو عمى انجاز العمل المكمف بو بفعالية كبيرة.
                                                             : يقػػػدـ ىػػػذا النػػػوع مػػػف الحػػػوافز بنػػػاءا عمػػػى كفػػػاءة الجماعػػػة فػػػي العمػػػل             حـــوافز جماعيـــة  - ب

  .              الجماعي المنسق
                                                                       تصػػنيف الحػػوافز وفػػق وجيػػات النظػػر ىػػذه لا يعنػػي حصػػره فػػي تمػػؾ النمػػاذج، فػػالحوافز     إف  

                                                                              تمثػػل أدوات وأسػػاليب متاحػػة لػػدى المؤسسػػة لتشػػجيع مسػػتخدمييا عمػػى الأداء، وبالتػػالي عمػػى 
 11                                                               كل مؤسسة اختيار أسموب التحفيز الذي يتلاءـ مع طبيعة وظروؼ نشاطيا.

                               ويمكف تمخيصيا في الشكل التالي:
 

                                                             
 257-256، ص 2005، 1الموارد البشرية، دار وائل، الأردف، ط إدارةخالد عبد الرحماف الييتي،  9

 45، ص 2007، 1الموارد البشرية، دار الميسرة، عماف، ط إدارةحضير كاضـ حمود، ياسيف كاسب،  10
 214، )د.س.ف(، ص الإسكندريةالموارد البشرية، دار الوفاء لدنيا الطباعة،  إدارة حافظ الحجازي، محمد 11
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 ( يحدد أنواع الحوافز0كل رقم )ش

 

 

 

 

 

 

 

                                     المػػػػوارد البشػػػػرية لمواجيػػػػة تحػػػػديات وبنػػػػاء        إدارة                               عبػػػػد الحميػػػػد عبػػػػد الفتػػػػاح المغربػػػػي،          المصــــدر:
 230    ، ص2007                                                                 استراتيجيات القرف الحادي والعشريف، كمية التجارة، جامعة المنصورة، 

        التحفيز      عممية         : أىمية   لث           المطمب الثا

            تحقيػق مسػتوى      إلػى                                                             تعد الحػوافز مػف العوامػل الميمػة الواجػب توفرىػا لأي جيػد مػنظـ ييػدؼ 
 12 :    الآتي              والتي تكمف في         أىميتو     إلى                                 عالي مف الأداء ومف خلاؿ ىذا سنتطرؽ 

  حاجات الأفراد العامميف، ورفع روحيـ المعنوية.       إشباع            المساىمة في                                            
  تنظيـ منظومة احتياجات الأفراد العامميف وتنسيق أولوياتيا.       إعادة            المساىمة في                                                        

                                                             
       إدارة                                                                          أداء العػػامميف فػػي شػػركة المشػػروبات الفمسػػطينية، مػػذكرة لنيػػل شػػيادة الماجسػػتير فػػي                والمعنويػػة عمػػى                                      خالػػد عمػػي أبػػو عػػلاف، أثػػر الحػػوافز الماديػػة   12

 35.    ، ص 2016                         ا، جامعة الخميل، فمسطيف،                            الأعماؿ، كمية الدراسات العمي

 اع الحوافزأنو

 الحوافز الجماعية الحوافز الفردية

 حوافز غير نمدية  حوافز نمدية  حوافز غير نمدية حوافز نمدية 

 الأجور

 المكافآت

حوافز الأفراد 

 المهنيين

حوافز المعارف 

 و المهارات

 المدح والثناء

إعادة تصميم 

 العمل

 الترلية

تفويض 

 السلطات

مشاركة 

 الأرباح

خطط تخطيط 

 التكاليف

تملن أسهم 

 المنظمة

إعادة تصميم 

 العمل

المزايا 

 الإضافية
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 مػػػا يضػػػمف تحريػػؾ ىػػػذا السػػػموؾ وتعزيػػػزه أو                                      المسػػاىمة فػػػي الػػػتحكـ فػػػي سػػموؾ العػػػامميف ب                                    
        تعديمو.

  الموظفيف                   الى وجودىا في صفوؼ          المؤسسة                                     تنمية عادات أو قيـ سموكية جديدة تسعى        .  
  وتطػػػور                                                والابتكاريػػػة لػػػدى العػػػامميف بمػػػا يضػػػمف نتيجػػػة ازدىػػػار          الإبداعيػػػة              تنميػػػة الطاقػػػات      

  .       المؤسسة
 انجازىا.      إلى        لمؤسسة                                       المساىمة في تحقيق أعماؿ أو أنشطة تسعى ا          

                                 شروط نجاح عممية التحفيز ومعوقاتو               المبحث الثاني: 

                                                                 تشتمل المحددات الأساسية لنظاـ الحوافز لأساتذة التعميـ المتوسط عمى:

              عممية التحفيز                       المطمب الأول: شروط نجاح 

                                               التي لابػد مػف أخػذىا فػي الاعتبػار لضػماف الاسػتفادة مػف          الأساسية                      ىناؾ العديد مف الشروط 
 13  :     تي  الآ                            الحوافز في تحسيف الأداء منيا 

 :        والعمنية        البساطة -    أولا
    وأف         وحسػاباتو        وصػياغتو      بنوده   في     وذلؾ        ومفيوما       وواضحا       مختصرا       النظاـ      يكوف    أف   أي

 .   فيو         العامميف    ثقة     تزيد    حتى         العامميف      جميع    عند        ومعروفا      معمنا      يكوف 
 :       التحديد -      ثانيا

  .     محددة        تحفيزىا    يتـ     التي       السموؾ      أنواع      تكوف    أف   بو      ويقصد
 :      تحقيقو        إمكانية   -     ثالثا  

 .       تحفيزىا     سيتـ     التي          والتصرفات       السموؾ    إلى         العامميف       الأفراد      توصيل        إمكانية   أي
 :      القياس        إمكانية -      رابعا

                                                             
  .297    ، ص 2010                 والتوزيع، عماف ،                                              الموارد البشرية، دار اليازوري العممية لمنشر       إدارة                     بف عنتر عبد الرحماف،   13
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   أف    يجب     لذلؾ     مادي    شكل   في       تحفيزه     سيتـ     الذي       السموؾ   أو      الأداء      ترجمة    ىنا   بو      ونقصد
 .      بسيولة       لمقياس        القابمة        العوائد      وأيضا         والسموؾ         التصرفات      تكوف 

 
      للأداء      الأدنى     الحد       معايير      تحديد       خامسا: 
      والتػي        والأىػداؼ       الإنجػاز       مؤشػرات   أو        والسػموؾ      لػلأداء       معػايير    وضػع    يتـ   أف     بذلؾ    قصد ن
      محػددة         المعػايير    ىػذه     تجعػل       دراسػات    خػلاؿ   مف    ذلؾ     ويتـ       الحافز     عمى       الحصوؿ   مف      الفرد     تمكف
            ، فيما يمي:      لمقياس       وقابمة        تحقيقيا     يمكف

       بالأداء       الحافز    ر   _
    وأف     بػذلؾ     يشػعر   أف     ولابػد     حػافز    عمى       لمحصوؿ       يقابمو       الموظف      يبذلو     الذي      الجيد   أف   أي

 .       ومفيومة      واضحة        العلاقة    ىذه      تكوف 
        التفاوت  _

لا        الحػوافز   مػف      القدر    نفس    عمى          الموظفوف      يحصل   أف    يجب  لا           التحفيزيػة       قيمتيػا     فقػدت     وا 
                  الاستاذ أو الموظف.     حققو   ما     أداء      مقدار     عمى      يعتمد   أف    لابد        والاختلاؼ

        العدالة  _
    ىذه      تحقيق     وعدـ       أدائيـ    إلى       الآخريف      حوافز   مع      أداءه    إلى      الفرد      حوافز       تتناسب   أف    يجب

 .        بالاستياء       الفرد     شعور    إلى     يؤدي        العدالة
      العمل    عمى        السيطرة  _

   مف        يقدمونو   ما    عمى         محاسبتيـ     يمكف    حتى     وذلؾ        الوظيفة      بمياـ       القياـ    عمى      الفرد     قدرة   أي
 .    أداء
         الحوافز:     نظام    وضع   في       العمال              التشاركية عند _

        الزيػادة                                                                 تشمل مشاركة العماؿ في تػدعيـ وصػياغة النظػاـ الخػاص بػالحوافز عػف طريػق  و 
                            ، بالطرؽ والوسائل التالية:     عميو          والمحافظة   لو       وتحمسو   بو        لإقناعيـ
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       التنوع _
            والمعنوية.         المادية      فمنيا          الاحتياجات      لكافة      مرضية       لتكوف      وىذا        الحوافز      تتنوع   أف    يجب

       لمنظام    ىدف     وجود _
       وصػوليا        التحقيػق     ويػتـ         الحػوافز،      لنظػاـ      وضػعيا    خػلاؿ   مػف       لمؤسسة ا     تسعى     ماذا    إلى   أي
لا       النظاـ     وبعد    قبل        المؤسسة        بمقارنة      لميدؼ   .     جارية      نفقات     مجرد        الحوافز       أصبحت      وا 

         الشمولية _
 .       المؤسسة         العامميف   كل     يشمل   أف   أي

         والمرونة         الاستقرار  _
 .   ذلؾ     الأمر       استدعى    إذا   ألا           العامموف       يفيمو    حتى      لأخرى      فترة   مف       النظاـ      تغيير    يجب  لا

       العميا       الإدارة       مساندة _
       العماؿ   مع     قوية        واتصالات        ترويجية         ومنشورات       دعائية       وبرامج     قوية       شعارات        استخداـ   أي

قامة  .      لمنظاـ       القوية       الدفعة      لإعطاء     وذلؾ          والحوافز        الجوائز       وتوزيع     حفلات        وا 
         المشرفين      تدريب-

       النظاـ        إجراءات    عمى          والمشرفيف       الأقساـ       ورؤساء        الإدارات       مديري        وتعميـ      تدريب   مف    لابد
          تطبيقو.       وكيفية

                                                                المطمب الثاني: المعوقات التي تواجو التحفيز في المؤسسات التر وية

ىناؾ بعض المشكلات و العوائق التي يمكف أف تشكل عوائق وعقبات أماـ تحقيق اليدؼ 
 14المنشود مف الحوافز وخاصة في المؤسسات التربوية ومنيا :

 .عدـ وضوح اليدؼ مف نظاـ الحوافز 
 .تطبيق نظـ واحدة ونمطية في عدد كبير مف المؤسسات 

                                                             
14

معهد الادارة، الرٌاض، الحوافز في المملكة العربية السعودية، عبد الوهاب علً،    364-362، ص 1982
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 خاصة الأساتذة واتجاىاتيـ.الموظفيف و بحوث المتعمقة بدوافع غياب الدراسات وال 
 .عدـ التحديد الدقيق لمعدلات الأداء التي تمنح الحوافز في ضوئيا 
 .عدـ دقة تقويـ أداء الأفراد 
 .غموض بعض المواد القانونية التي تتعمق بالحوافز 
 .سوء استخداـ الحوافز مف قبل بعض المديريف 
 .ارتفاع تكاليف الحوافز 
 ابة عمى الحوافز مف حيث فعاليتيا.قصور المتابعة والرق 
 .فقداف مفيوـ الأخذ والعطاء في الحوافز 
 .نقص الميارة لدى المديريف في تطبيق الحوافز 

الصعب عرض ليا الحوافز وىي أنو مف ومف خلاؿ ما سبق نجد أف المعوقات التي تت
ا مف خلاؿ قياميا تحقيق المؤسسات التربوية لأىدافيا المنشودة أماـ ىذه العوائق التي تواجيي

بعممية التحفيز لأداء عاممييا مف أجل تحسينو، وذلؾ عمى الرؤساء ايجاد حموؿ لتجاوز ىذه 
 العقبات.
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             خلاصة الفصل: 

                                                                          تبػػيف ممػػا سػػبق ذكػػره عػػف الحػػوافز أنيػػا فػػي إمكانيػػا المسػػاىمة فػػي تحسػػيف مسػػتوى أداء 
                                                                 وذلػػؾ بتحفيػػػز العػػامميف لػػدييا حيػػث يقػػػدـ ليػػـ والمسػػؤوليف والرؤسػػاء داخػػػل                     المنظومػػة التعميميػػة

                                                                                  المؤسسة مجموعة مف الحوافز قػد تػدفعيـ إلػى الحمػاس والرغبػة فػي العمػل وىػذا مػف الممكػف أف 
                                                                                ينعكس عمى الأداء العاـ بالإيجاب، وحتى تضػمف تحقيػق أىػدافيا تعتمػد عمػى اسػتخداـ وتطبيػق 

                       مختمف الحوافز الممكنة.
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الأداء في  الثاني: لالفص
 المؤسسات التر وية

 تمييد  

 الأداء في المؤسسات التربوية. ماىيةالأوؿ: المبحث 

 الأداء. الأوؿ: مفيوـالمطمب 

 أىمية الأداء. الثاني:المطمب 

 الأداء. الثالث: أىداؼالمطمب 

 طرؽ تقييمو.: مكونات وأنواع الأداء و المبحث الثاني

 الأداء. الأوؿ: مكوناتالمطمب 

 : أنواع الأداء.المطمب الثاني

 داء.: طرؽ تقييـ الأالمطمب الثالث

 خلاصة الفصل 
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 تمييد:

                                                                        لقػػػد لقػػػي موضػػػوع الأداء الػػػوظيفي اىتمػػػاـ العديػػػد مػػػف البػػػاحثيف حيػػػث أجمعػػػوا عمػػػى أف 
                                                                                     الاىتماـ بالأداء الوظيفي في المنظمة يوصميا إلى أسمى أىدافيا مما أدى إلى إدراؾ المنظمػات 

                                                    الرئيسػػػية للإنتاجيػػػة فػػػي جميػػػع أنشػػػطتيا وأعماليػػػا، فػػػالمورد                                بػػػأف المػػػورد البشػػػري مػػػف المحػػػددات
                                                                                   البشري ىو الذي يخطط، ينظـ، يتخذ القرارات، ينفذ ويتػابع سػير العمػل مػف أجػل تحقيػق أىػداؼ 

             ىو الذي يعطي           )الأستاذ(                                                               المنظمة التي تسعى إلييا مف خلاؿ نشاطيا، وبالتالي أداء ىذا العامل
           ـ المنظمات              مكانتيا في عال          التربوية    مة  و      لممنظ

                                  ماىية الأداء في المؤسسات التر وية   :         مبحث الأول ل ا
      وبمػدى        البشػري         بالعنصػر         اىتماميػا   ىػو         المعاصػرة         المؤسسػات     نجػاح      عوامػل    أىػـ   مػف   إف
         والشػديدة        الكبيػرة         العالميػة         المنافسػة   ظػل   فػي           واسػتمرارىا         المؤسسػات      فبقػاء         وآمالػو،       رغباتػو      تحقيػق
        الاىتماـ    يجب   بل     فقط،      أكفاء       عامميف    جمب          والاستمرار        لمبقاء     يكفي  لا   إذ        العنصر؛     بيذا       مرىوف 
        دراسػة س       سياسػة       وتعتبػر          باسػتمرار،        وتحسػينو       أدائيػـ       تقيػيـ     طريػق   عف     وذلؾ        مستواىـ       وتحسيف    بيـ

     أداء     تػدرس    نيػا    لكو          العالميػة         المنظمػات     قبػل   مػف          المسػتعممة         السياسػات    أىػـ   مػف  ؛"       وتقييمػو      الأداء
        إجػراءات      اتخػاذ   فػي      حتمػا       تفيػدىا        معمومػات        تقػديميا    إلػى        بالإضافة       وكاممة      شاممة      دراسة         العامميف
   .       المشاكل     لبعض      وحموؿ

      الأداء       مفيػوـ    إلػى       المبحػث    ىػذا   فػي       نتطػرؽ     سػوؼ          والإجػراءات          المعمومػات    ىػذه        ولمعرفػة
 .   فيو        المؤثرة         والعوامل         وتقييمو         ومحدداتو
       الأداء       مفيوم  :    الأول       المطمب

        الأداء      تعريف  :   أولا
                                                                           يعػػػد الأداء مػػػف أىػػػـ المفػػػاىيـ المتداولػػػة خاصػػػة فػػػي الجانػػػب التنظيمػػػي وتسػػػيير المػػػوارد 

 :   يمي    كما        الاصطلاحي         والمفيوـ        المغوي        مفيومو    إلى       نتطرؽ                   البشرية وليذا سوؼ 
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 :      غويا   ل  _
      المشػي     معنػى                لمفعػل سأدىس إلػى        المغػوي        المعنػى      ويشػير             الفعػل سأدىس   مػف      مشػتقة     أداء     كممػة

  ؛   بيا     أدلى   أي        الشيادة    أدى  و        لوقتيا؛    بيا    قاـ   أي      الصلاة    فلاف     وأدى         بالبطيء،  لا        بالسريع     مشيا
   أو      الشػيء     قضػاء   ىػو     أداء      لكممػة        المغػوي         المعنػى    فػإف      بيػذا  و       إليو؛      أوصمو   أي      الشيء     إليو     وأدى
 15 .   بو     ـ     القيا
                  والمشػػتقة مػػف الفعػػل   Performance       المفػػظ         الفرنسػػية      المغػػة   فػػي     أداء     كممػػة       ويقابػػل -

Performer  16     تنفيذ   أو      إنجاز    بيا      ويقصد.  
 

ا  _ا  :      صطلاح 
تماـ      تحقيق     درجة     بأنو      الأداء     يعرؼ      التي        الكيفية     يعكس    وىو       الفرد،       لوظيفة        المكونة       المياـ        وا 

     يشير       فالجيد        والجيد؛      الأداء    بيف      تداخل     يحدث   ما       وغالبا        الوظيفة        متطمبات       الفرد     يشبع   أو     يحقق
 17 .       الفرد      حققيا     التي        النتائج     أساس    عمى     قياس      الأداء    أما          المبذولة،       الطاقة    إلى

  .18    معيف     بعمل         المرتبطة            والمسؤوليات          والواجبات       المياـ      إنجاز     بأنو "Murphy "      وعرفو -
    قبػل   مػف        المبػذوؿ      الجيػد      حصػيمة   عف      عبارة   ىو       العامل     أداء   أف         الباحثيف    بعض     يرى     كما -

      إنجػاز   فػي        مسػاىمتو     ومػدى          الإدراؾ( ؛        القػدرة،                  عوامػل ) الدافعيػة،     ثلاثػة   عػف          والنتػائج      معػيف،    فرد
  19     فعاؿ.      بشكل     إليو        الموكمة          والواجبات       الأعماؿ

                                                             
 .42، ص 2001، القاىرة، الإداريةالموجو بالأداء، المنظمة العربية لمتنمية  الإداري المبيضيف عقمة، محمد جرادات أسامة، التدريب  محمد  15
، الديف، واقع تسيير الأداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عموـ التسيير )غير منشورة( ىروـ عز  16

 .22، ص 2008- 2007جامعة منتوري قسنطينة، 
 .25، ص 2001، الإسكندريةالموارد البشرية: رؤية مستقبمية، الدار الجامعية،  إدارةراوية محمد حسف،   17
18  Murphy. K. R, Dimension of Job performance, in R. Dillon et J. Pelligrino (éd), Testing: Applied and theorical 

perspetives, Praeger, New York, 1989,p109. 
جامعة رجـ خالد، أثر نظاـ معمومات الموارد البشرية عمى أداء العامميف، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في عموـ التسيير )غير منشورة(،   19

 .6، ص 2012-2011قاصدي مرباح ورقمة، 
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      عضػميا   أو    كػاف      فكريػا      الفػرد    طػرؼ   مػف        المبػذوؿ      الجيػد   أو        الميػارة   أو       النشػاط     بأنػو     أيضا    عرؼ _
        المنظمة    قبل   مف        المحددة       الأىداؼ      تحقيق    إلى     يؤدي     سموؾ    وىو     إليو        الموكمة        الميمة      إتماـ     بغية
. 20 

                                                        النتيجػػة المتحصػػل عمييػػا فػػي أي ميػػداف عمػػل، كالنتػػائج التػػي تػػـ                     يعػػرؼ الأداء عمػػى انػػوس  _
                                                        تحقيقيا لدى ممارسة عمل والمعبر عنيا بوحدات قياس معينةس.

                             يبذلػو الفػرد فػي عممػو مػف مجيػود                                                 ويعرؼ أيضا عمى أنو س الانجاز الذي يتحقػق نتيجػة مػا _
 21             بدني و ذىنيس.

 :     الأداء      تعريف     يمكف    سبق   ما    ضوء     وعمى
       الميػاـ      إنجػاز   فػي       كفاءتػو       مسػتوى    عػف     تعبر      والتي       الفرد،       يؤدييا     التي       الأنشطة       مجموعة   ىو

  .  لو         والموكمة        المنوطة          والواجبات
             أىمية الأداء                 المطمب الثاني:

                                                                         يعتبػػػر الأداء عنصػػػر ا حيويػػػا  فػػػي كػػػل عمميػػػة لأنػػػو مػػػرتبط بالعنصػػػر البشػػػري الػػػذي يػػػدير 
                         وفػػي قطػػاع التربيػػة ىػػو الػػذي         ماديػػة،                                                     العمميػػة ويحػػوؿ المػػواد الخػػاـ إلػػى مػػوارد مصػػنعة ذات قيمػػة

                     وليػػذا يمكػػف القػػوؿ بػػاف                                                                   ينتقػػل بالتمميػػذ و المؤسسػػة مػػف مرحمػػة الػػى مرحمػػة أكثػػر تطػػورا وازدىػػارا.
                                                                                      الأداء لو أىميػة كبيػرة داخػل المؤسسػة التػي تحػاوؿ تحقيػق النجػاح والتقػدـ انطلاق ػا مػف أف الأداء 

                                     مؤسسػة إلػى ارتباطػو بانتقػاؿ المؤسسػة مػف                                                 ىو الناتج المرتفػع، وىػذا يعػد مؤشػرا واضػحا لنجػاح ال
 22                                         مرحمة إلى مرحمة أخرى مف خلاؿ مراحل تطورىا.

                                                                           كما يعتبر مف المرتكزات الأساسية لوجود المنظمة ويتضح ذلؾ مف خلاؿ مناقشػة الأداء 
داريػػا، فمػػف الناحيػػة التجريبيػػة فػػاف أىميػػة الأداء                                                                                           فػػي إطػػار ثلاثػػة أبعػػاد رئيسػػية نظريػػا وتجريبيػػا وا 

                                                             
، 3ائر الاقتصادية، جامعة طاىري محمد بشار، العدد تزاـ التنظيمي في تحسيف أداء الموظفيف في شركات الأعماؿ، مجمة البشلروشاـ بوزياف، دور الا  20

 259، ص 2017
 267    ، ص 1998                                الموارد البشرية، دار غريب، مصر،                السممي، إدارة    عمي    21
  .96    ، ص 2001                                                                       فيصل عبد الرؤوؼ الدحمة، تكنولوجيا الأداء البشري، المكتبة الوطنية، عماف،    22
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             لػػػػػػلأداء لاختيػػػػػػار              الاسػػػػػػتراتيجية                                     خػػػػػػلاؿ اسػػػػػتخداـ اغمػػػػػػب دراسػػػػػػات وبحػػػػػوث الإدارة          تظيػػػػػر مػػػػػػف
ػا مػف الناحيػة الإداريػة، فإنيػا تظيػر واضػحة                                                                                          الاستراتيجيات المختمفة والعمميات الناتجػة عنيػا، إم 
                                                                                  مف خلاؿ حجـ الاىتمػاـ الكبيػر والمتميػز مػف قبػل إدارات المنظمػات بػالأداء ونتائجػو والتحػولات 

 23                                       ي ىذه المنظمات اعتمادا عمى نتائج الأداء.           التي تجرى ف

             أىداف الأداء   :             المطمب الثالث
                                                                                  تسعى المنظمات مف القياـ بعممية تقييـ الأداء لتحقيق عػدة أىػداؼ يمكػف إبػراز بعضػيا فيمػا 

     يمي:

                                                                                 تػػوفير معمومػػات أدائيػػة يسػػتفيد منيػػا الفػػرد مػػف جيػػة كتبصػػير الفػػرد بمسػػتوى أدائػػو حتػػى يقػػيـ  -
                                                                والمنظمة مف جية أخرى كتفعيل نشاطات المنظمة مثػل فػي مصػمحة المػوارد                الصورة الذاتية 

                                                                               البشػػػرية فيمػػػا يتعمػػػق بػػػالأجور، الحػػػوافز، والترقيػػػات، النقػػػل مػػػف أجػػػل الوصػػػوؿ إلػػػى العدالػػػة 
 24                                          بالمعيار والمقياس في كافة فعاليات المصمحة.

مكانيػػات المػػوظفيف وتكشػػف كػػذلؾ -          الميػػارات                                                                        عمميػػة التقيػػيـ تكشػػف لمػػرئيس قػػدرات ومواىػػب وا 
                                                                           والخبػػرات التػػي يفتقػػروف ليػػا ممػػا يسػػاعد عمػػى التعيػػيف الصػػحيح أي الشػػخص المناسػػب فػػي 

 25               المكاف المناسب.
                                                                                  يسمح التقيػيـ مػف اكتشػاؼ العوامػل التػي تعيػق المنظمػة وتمنعيػا مػف تحقيػق أىػدافيا ومراقبػة  -

            تسػييرىا ومػف                                                                           ىذه العوامل تسمح ليا مف إعادة تعريفيا لوظائفيا، تغيير سياساتيا أو أسػاليب
 26                                       تعديل معموماتيا عف الأفراد العامميف بيا.

 
 

                                                             
  .40   ، ص2009                                                 التقييـ المتوازف، دار وائل لمنشر والتوزيع، عماف،                الأداء، وبطاقة          ، أساسيات                  طاىر محسف الغالبي       إدريس             وائل محمد صبحي،    23

  .117    ، ص 2008       ، مصر،            ، الإسكندرية 1 ط                                                  الموارد البشرية، دار الوفاء دنيا لمطباعة والنشر،       إدارة              محمد حافظ حجازي،    24
دارة                          طاىر محمود الكلالدة، تنمية    25   .271  ، 2008               ، عماف، الأردف،  1                         الثقافة لمنشر والتوزيع، ط                           الموارد البشرية، دار عالـ         وا 
  .125    ، ص 2004                                                      الموارد البشرية ، مديرية النشر لجامعة قالمة، الجزائر،        إدارة              حمداوي وسيمة،    26
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 (: أىداف تقييم الأداء0الجدول رقم )

                                                                                  حنفػػي عمػػي، الجوانػػب النظريػػة والتطبيقيػػة فػػي إدارة المػػوارد البشػػرية، دار الكتػػاب الحػػديث،         المصــدر: 
  .274    ، ص 2008              القاىرة، مصر، 

 
 
 
 
 
 

 اليدؼ مف تقييـ أداء افرد
               الأىداؼ الإدارية            تنمية الفرد

                          تنميػػػػػة وتطػػػػػوير الأداء مػػػػػف خػػػػػلاؿ                حدد وعرؼ اليدؼ
رشػاده لمػا ىػو متوقػع                                    توجيو الفرد وا 

        ومطموب.

       قػػػػرارات                     تػػػػوفير معمومػػػػات لاتخػػػػاذ 
                             متعمقػػة بػػػ: تعػػديل ىيكػػل الأجػػور، 
                           النقػػػػػل، الترقيػػػػػات، تخفػػػػػيض قػػػػػوة 

       العمل.
            أسػػػػػػػػػػػػػس ومعػػػػػػػػػػػػػػايير 

         المقارنة
                                 مقارنػػة الأداء بمعػػايير مقػػدرة مسػػبقا 
                              للأداء )معايير أو مستوى مطمق(.

                             الأداء النسػػػػػػػػبي لمفػػػػػػػػرد بالمقارنػػػػػػػػة 
                            بزملائو الآخريف )معيار نسبي(.

                    تقدير الفرد وترتيبو                             التقييـ المستند عمى النتائج               أسموب التقييـ
             تقديري وحكمي                    يمارس دور المستشار            دور المشرؼ

                توزيػػػػػػػػع المعمومػػػػػػػػات 
                  المتعمقة بالتقييـ

                            الفػرد، المشػرؼ، سػجلات الأفػراد،               الفرد والمشرؼ
                     آخػػػػػػػػػػػريف لمػػػػػػػػػػػف ليػػػػػػػػػػػـ العلاقػػػػػػػػػػػة 
                             بالإجراءات الإدارية التي تتخذ.
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            وطرق تقيمو       الأداء        وأنواع         مكونات                المبحث الثاني:
 الأداء مكونات المطمب الأول:

 في الأداء أف يعني مما الدور إدراؾ و بالقدرات تبدأ التي الفرد لجيود الصافي الأثر ىو الأداء
 إدراؾ القدرة، بيف )الدافعية، المتداخمة العلاقة نتاج أنو عمى إليو النظر يمكف معيف موقف
 27كالتالي : بورتر حدده لما وفقا ذلؾ و الدور( 

 ما غاية يحقق حتى توجييو سموكو بتحريؾ تقوـ يالتو  الفرد لدى داخمية قوى  ىي :الدافعية-0
 مادية؛ أو معنوية كانت سواء لغيره أو لو بالنسبة ميمة تعد
 والعقمية الجسمية الطاقة خلاؿ مف المبذوؿ الجيد فاعمية درجة تحدد التي ىي :الفرد قدرة-7

 المعرفة وىما متغيريف بيف التفاعل حصيمة ىي القدرة تعتبرو  لأداء ميامو، الفرد يبرزىا التي
 خلاؿ مف عنيا نعبر أف ويمكف والميارة

 الميارة  xالمعرفة  = القدرة :المعادلة
 معيف شيء تجاه الفرد عند توجد التي المعمومات حصيمة ىي :المعرفة. 
 في الفرد يمتمكيا التي المعمومات حصيمة تطبيقو  استخداـ عمى القدرة ىي :الميارة 

 .متناىية ةسرعو  بدقةو  صحيحة بطريقةو  أرض الواقع
 الفرد يعتقد التي ةالأنشطو  السموؾ عف الانطباعاتو  التصورات يشمل: والدور إدراك -2

 .المؤسسة في دوره يايمارس التي ةالكيفيو  العمل، في جيوده الضروري توجيو مف أنو
 

      الأداء      أنواع               المطمب الثاني: 
    إلػى     باحػث   مػف       تصػنيفو      معيػار      اخػتلاؼ    إلػى    ذلػؾ     يرجػع  و      الأداء   مػف      أنػواع    عػدة     يوجػد

 28 :    يمي   ما     نذكر      بينيا   مف  و    بو،     خاصة     رؤية      زاوية   لو      واحد    وكل    آخر     باحث
                                                             

مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير تخصص ادارة اعماؿ )غير منشورة(، دور التكوين في تحسين أداء المؤسسة الاقتصادية، عمر بمخير جواد،   27
 84، ص 2009-2008جامعة أبو بكر بمقايد تممساف، 

  محمد      جامعػة        منشػورة،    غيػر        التسػيير     عمػوـ   فػي          الماجسػتير      شػيادة     لنيػل      مقدمػة      مػذكرة       تقيػيـ،  و     قيػاس :        اقتصػادية        لممؤسسػة       المػالي      الأداء      عػادؿ،    عشػي   28
  . 20   ص   ،2002/20011       ، سنة      بسكرة     خيضر

 



 الأداء في الدؤسسات التربوية . .......................الثاني .........................................الفصل 
 
 
 

59 
 

       المصدر      معيار    حسب  -     أولا  
       والأداء        الػداخمي      الأداء       نػوعيف،    إلػى        المؤسسػة     أداء      تقسػيـ     يمكػف         المعيػار،     ليػذا     وفقػا
 .       الخارجي

   أي       تممكػو   مػا     بفضػل     ينػتج    أنػو   أي       الوحػدة     أداء    اسػـ     عميػو     يطمػق     كػذلؾ  :       الـداخمي      الأداء - 0
 :       التالية         التوليفة   مف      أساسا     ينتج    فيو         الموارد   مف        المؤسسة

    صنع    عمى     قادر          استراتيجي     مورد         اعتبارىـ     يمكف      الذيف       الأفراد     أداء    وىو :       البشري       الأداء  - أ
          مياراتيـ.      تسيير    خلاؿ   مف          التنافسية        الأفضمية       وتحقيق       القيمة

  .    فعاؿ     بشكل  ا  تي        استثمارا        استعماؿ    عمى     قدرة   في               التقني: ويتمثل      الأداء- ب
  .       المتاحة        المالية        الوسائل         واستخداـ      تعبئة       فعالية   في      ويكمف  :      المالي      الأداء  - ج

       بشػرية،      مػوارد   مػف       نشػاطيا     لسػير         الضػرورية        مواردىا   مف      متأتي     أداء   ىو        الداخمي       فالأداء
 .     مادية      موارد       مالية،      موارد
         الخػارجي،       المحػيط   فػي     تحػدث     التػي         التغيػرات   عػف       النػاتج      الأداء    وىػو  :       الخـارجي      الأداء - 7

     عامػة     بصفة      النوع     فيذا       يولده،     الذي   ىو        الخارجي       المحيط     ولكف       إحداثو   في       تتسبب  لا         فالمؤسسة
           كما وكيفا.         المؤسسة،      عمييا      تتحصل      التي       الجيدة        النتائج   في     يظير
         الشمولية      معيار    حسب  -       ثانيا  
 :   ىما      نوعيف    إلى        المؤسسة     داخل      الأداء     يقسـ        المعيار    ىذا    حسب

         فيػو جميػع      سػاىمت     التػي        النتػائج                     لممؤسسػة التعميميػة فػي      الكمػي      الأداء      يتمثػل:      الكمـي      الأداء - 0
                                                                                 المؤسسة 'المدخلاتس التي  تشمل بالعػادة عػدد المدرسػيف فػي البيئػة التعميمي ػة، والمرافػق   ر     عناص

                                                                                       المدرسػػػي ة المتاحػػػة ومػػػدى جاىزيتيػػػا لتحقيػػػق الأىػػػداؼ التعميمي ػػػة، ومسػػػتمزمات المػػػواد التعميمي ػػػة، 
                                  والتكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاليف المتوقعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة لإنجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاز الميمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات.                           والمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوارد المالي ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة المتاحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة، 

               المؤسسػة مػف بعػض      قػدرة   ىػو       الجزئػي      الأداء    فػإف       الكمي،      الأداء    خلاؼ    عمى:       الجزئي      الأداء - 2
    إلػى     يسػعى     الػذي                                                أىػداؼ المنظمػة ويسػمى ذلػؾ النظػاـ بالنظػاـ التحتػي،      تحقيػق    عمػى        مصػالحيا
        التحتيػة       الأنظمػة      أداء      مجمػوع              الأخػرى وبتحقيػق       الأنظمػة      أىػداؼ  لا    بػو،       الخاصػة       أىدافػو      تحقيػق
         لممنظمة.      الكمي      الأداء      يتحقق
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                  طرق تقييم الأداء   :    ثالث  ال    طمب    الم
                                                                            تتـ عممية تقييـ الأداء بشكل دوري سواء شيري أو فصمي أو سنوي ولكنيػا يجػب أف تػتـ 
                                                                              عمى الأقل مرة واحدة خلاؿ كل سنة وذلؾ حتى يتضح لػلإدارة الخػط البيػاني الػذي يوضػح مػدى 

                                                                       وىػػو مػػا قػػد يسػػاعد فػػي رسػػـ الخطػػط المسػػتقبمية، كمػػا يسػػاعد فػػي عمميػػة التحفيػػز مػػف             إنتػػاجيتيـ،
  .29                                                                                 حيث تقييـ المكافتت والعقوبات كذلؾ، وىذه العممية مف مسؤوليات إدارة الموارد البشرية

     إلػى                                                     :س قياس كفايػة الفػرد العامػل، والوصػوؿ عػف طريػق وسػيمة مػا                     المقصود بتقييـ الأداء  و 
                                                                               حكـ موضوعي عمى مدى مساىمتو في انجاز الأعماؿ التي توكل إليو، وعمى سموكو وتصرفاتو 
                                                                                 أثنػػاء العمػػل وعمػػى مقػػدار التحسػػف الػػذي طػػرأ عمػػى أسػػموبو فػػي أداء العمػػل وكيفيػػة تعاممػػو مػػػع 

 30               زملائو ومرؤوسيو.

        قػدير كػل                                                                            تعتبر عممية تقييـ الأداء جزءا مف إدارة الموارد البشرية وتعػرؼ بأنيػا س عمميػة ت
 31                                                                 فرد مف العامميف خلاؿ فترة زمنية معينة لتقدير مستوى و نوعية أدائوس.

                                                         أف عمميػػػة تقيػػػيـ الأداء عمميػػػة إداريػػػة مسػػػتمرة يقػػػوـ بيػػػا شػػػخص أو         ممػػػا سػػػبق        نسػػػتنتج 
                                                                                 مجموعة مف الأشػخاص )مػؤىميف لمقيػاـ بيػذه العمميػة( وذلػؾ لموصػوؿ إلػى مػدى كفػاءة العػامميف 

                           ـ خلاؿ فترة زمنية مف الزمف.                         في أداء أعماليـ أو وظائفي

                                                                             لقػػد تطػػورت أسػػاليب التقيػػيـ، حيػػث أصػػبح التقيػػيـ يركػػز عمػػى نتػػائج أداء العػػامميف ولػػيس 
                  ميديػة والحديثػة فػي                                                                  عمػى العػامميف بحػد ذاتيػـ. وفيمػا يمػي سػنتعرض بالتفصػيل لػبعض الطػرؽ التق

                   وسنعرضيا فيما يمي:             تقييـ الأداء
                                                             

  .294   ، ص2003  ،          الإسكندرية                                                            محمد سعيد أنور سمطاف، السموؾ التنظيمي، الدار الجامعية الجديدة،   29
  ، 19                                                 معيػػد الدراسػػات الدبموماسػػية بػػوزارة الخارجيػػة، العػػدد              الدبموماسػػي،                                                           منصػػور صػػالح الصػػافي، الأداء الػػوظيفي وتطػػوير قػػدرات الموظػػف، مجمػػة    30

  .113    ، ص 1997                  ديسمبر، السعودية، 
  .123    ، ص 2004                                    مديرية النشر لجامعة قالمة، الجزائر،           البشرية،        الموارد        إدارة              حمداوي وسيمة،    31
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                      طرق التقييم التقميدية  :    أولا

                                                                     التي تعتمد عمى أحكاـ المقيميف سواء المشرؼ المباشر أو الإدارة، ومف ىػذه            ىي الطرؽ 
 32                                                                  الطرؽ التي يمكف الاستفادة منيا في وضع مقاييس تقييـ الأداء وكما يمي: 

                     طريقة الترتيب البسي  _
                                                                         تعػػػػد ىػػػػذه الطريقػػػػة مػػػػف أقػػػػدـ طػػػػرؽ تقيػػػػيـ الأداء وتعتمػػػػد عمػػػػى ترتيػػػػب الأفػػػػراد العػػػػامميف 

                         معػو ويبػدأ المقػيـ باختبػار             أو الأسػاتذة                                     المقيـ بأعػداد قائمػة بأسػماء العػامميف                    بالتسمسل، حيث يقوـ
                                                                           أداء وذكر اسمو في أعمى القائمة ثـ اختيار أسوأ العامميف أداء مع ذكر اسمو في         الأساتذة      أفضل 

               أسفل القائمة. 
                                                                          ومما يؤخذ عمى ىذه الطريقة ىو صعوبة معرفة مف يكوف بيف ىؤلاء الأفضل، كمػا تبػدو 

   .                      سؤوؿ عف عممية الترتيب                          ي احتماؿ التحيز مف قبل الم                 بية ىذه الطريقة ف  سم
                        طريقة المقارنة المزدوجة _

      الػػػذيف          الأسػػػاتذة        مػػػع جميػػػع          )أسػػػتاذ(                                            بموجػػػب ىػػػذه الطريقػػػة يقػػػوـ المقػػػيـ بمقارنػػػة كػػػل فرد
                                              مف خلاؿ مثلا تقييـ النتائج التي حققوىا فػي السػنة                                           يخضعوف ىـ أيضا لمتقييـ في المجموعة نفسيا

                                الأوؿ مػع الثػاني والثالػث ، أي يجػب         لأسػتاذ                  فانو سػيتـ تقيػيـ ا        ساتذة  أ     ثلاث                    ، فمثلا إذا كاف ىناؾ 
                                              وتسجيل عدد المرات التػي يتميػز كػل مػنيـ فييػا حتػى         لمؤسسة                            مقارنة كل موظف بكل موظف في ا

                       يتـ معرفة مف ىو الأفضل.
             طريقة التدرج _

                               امميف يمثػػل كػػل تصػػنيف درجػػة معينػػة                                             وفقػػا ليػػذه الطريقػػة يػػتـ وضػػع تصػػنيفات للأفػػراد العػػ
                                                                                   للأداء، فقد تكوف ىناؾ تصنيفات كالآتي: الأداء المرضي، الأداء غير المرضي، والأداء المتميز 

                                                             
  .248-240    ، ص 2006        الأردف،  ،       الوراؽ                                                                                       يوسف حجيـ الطائي، مؤيد عبد الحسيف الفضل، ىاشـ فوزي العبادي، إدارة الموارد البشرية، دار    32
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                                                                                       ووضػػع ىػػذه التصػػػنيفات مػػف قبػػػػػل الإدارة أو المقػػػيـ، ومػػف ثػػػـ تػػتـ مقارنػػة أداء الأفػػػراد وفقػػا ليػػػذه 
          جة أدائو.                                                 التصنيفات المحددة مسبقا حيث يوضع كل فرد وفقا لدر 

                     طريقة التدرج الةياني _
                                                                          تعتبػػػر ىػػػذه الطريقػػػة الأكثػػػر شػػػيوعا والتػػػي تعتمػػػد صػػػفا محػػػددة فػػػي المقارنػػػة وفػػػي تقيػػػيـ 
                                                                                   العػػػامميف ويقػػػاس أداء الموظػػػف وفػػػق معػػػايير محػػػددة أي تحديػػػد الصػػػفات التػػػي بموجبيػػػا يػػػتـ تقيػػػيـ 

                           لمتقديرات بالتدرج كالتالي:                                                            العامميف مثل نوعية الأداء وكمية الأداء ومف ثـ يتـ تحديد أوزاف 

       ممتاز.  - 5         جيد جدا،   - 4     جيد،   - 3       مقبوؿ،   - 2      ضعيف،   - 1  

                                                                             ثـ يتـ تصنيف جدوؿ يبيف الصفات موضع التقييـ والحقوؿ لمموظفيف المطموب تقييميـ. 
                                                                                  وعميو يتـ تجميع درجات كل فرد لكل صفة مف ىذه الصػفات، ويسػتخدـ الشػخص القػائـ بػالتقييـ 

                                                               ف الأفراد بالاعتماد عمى الدرجة النيائية التي يحصل عمييا كل منيـ.                    مف إجراء المقارنة بي

                     طريقة قوائم المراجعة _

                                                                           أف ىػػػذه الطريقػػػة تسػػػتخدـ مجموعػػػة مػػػف الصػػػفات والسػػػموكيات وكػػػذلؾ المواصػػػفات المطموبػػػة -
       لمعمل.

                                                                         عمى المقيـ يؤشر أو يختار العبارة أو الصفة التي تصف أداء الأفراد العامميف.  -
                         ير المقيـ إما نعـ أو لا.         يكوف تأش  -
                                                                                   عنػػد إتمػػاـ قػػوائـ المراجعػػة تػػذىب إلػػى إدارة الأفػػراد لتحميميػػا وتحديػػد الػػدرجات لكػػل عامػػل مػػف   -

                                             العوامل المحددة في القائمة حسب درجة أىميتيا.

                         طريقة المراجعة الميدانية-
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                                                                                  تتطمب ىذه الطريقة قياـ ممثل عف إدارة الموارد البشرية بػإجراء مقػابلات ميدانيػة لمػدراء   
                                                                              الإدارات العاممػػػػػػة فػػػػػػي المنظمػػػػػػة للاستفسػػػػػػار عػػػػػػف أداء العػػػػػػامميف ومناقشػػػػػػتيـ، وأخػػػػػػذ البيانػػػػػػات 
                                                                                      والمعمومات التفصيمية عمى أف يعد قائمة بالعامميف، ويتـ ترتيبيـ حسػب أدائيػـ، ويعرضػيا عمػى 

دخاؿ تعديلات عمييا. ومف فوائد ىذه الطريقة أنيا تتوخى الحيادية في تقيػيـ       المدرا                                                                                      ء لمراجعتيا وا 
                                                                                             العامميف مف قبل إدارة الموارد البشػرية، إلا أف تػدخل إدارة المػوارد البشػرية فػي تقيػيـ العػامميف قػد 

                                                                     يثير حفيظة المدراء والمشرفيف إلى جانب استغراؽ ىذه الطريقة زمنا طويلا.
        المقالة      طريقة  _

                                                                                    وفقا ليذه الطريقة يقوـ المقيـ بكتابة تقػارير تفصػيمية يصػف فييػا انجػازات وأداء العػامميف 
                                                                                     بطريقػػة إنشػػائية يختارىػػا عمػػى أف يمتػػزـ بمواضػػيع معينػػة ككميػػة ونوعيػػة الإنتػػاج ومعرفتػػو بالعمػػل 

                                      والقدرات ونقاط القوة والضعف في الأداء.

                         طرق تقييم الأداء الحديثة        ثانيا: 

                                                                        لأىميػػػة عمميػػػة تقيػػػيـ الأداء لمفػػػرد والمنظمػػػة، فمقػػػد تواصػػػمت الجيػػػود فػػػي تطػػػوير طػػػرؽ       نظػػػرا  
                                                                                      وأساليب جديدة لتقييـ أداء الأفراد تيدؼ إلى تقميل درجة الأخطاء والصعوبات المرتبطة بػالطرؽ 

 33                                                         التقميدية، ومف ىذه الطرؽ الحديثة التي تـ تطويرىا ما يمي: 

                              طريقة مقياس السموكية المتدرجة _
                                                                             ىذه الطريقة مف الطرؽ الحديثة المعتمدة عمى الأداء المتوقع وفقا لمصفات السػموكية      تعد

                                                                               المحػػددة عمػػى المقيػػاس العمػػودي المتػػدرج، حيػػث أف كػػل صػػفة مػػف الصػػفات السػػموكية المرتبطػػة 
                                                                         بالأداء المطموب تحدد ليا درجات ويتـ وضع وصف كامل لكل درجة مف ىذه الدرجات.

                                                             
حجيـ الطائي، مؤيد عبد الحسيف الفضل، ىاشـ فوزي العبادي، مرجع سبق ذكره، ص يوسف   33 249-253 
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                                                      تـ تحديػػد أداء الأفػػراد العػػامميف. ويعتمػػد ىػػذا المقيػػاس عمػػى                        وعمػػى ضػػوء الوصػػف المحػػدد يػػ  
                                                                               العناصػػػر الأساسػػػية التػػػي تتضػػػمنيا طريقتػػػي التػػػدرج البيػػػاني والمواقػػػف الحرجػػػة. ويػػػتـ توضػػػيح 
                                                                                     وتفسير المستويات المختمفة لمسموؾ كأف يكوف أداء متميز أو جيد أو ضعيف مما يساعد المقيـ 

                        مل أثناء عممية التقييـ.                                    في ربط تقييماتو مع سموؾ الفرد في الع
                                                                               وتعتمد ىػذه الطريقػة عمػى تصػميـ مقيػاس يتكػوف مػف سمسػمة مػف المقػاييس الفرعيػة العموديػة 

                                                                  ( مقاييس، حيث أف كل مقياس عمودي يتضمف صفة ميمػة تعكػس متطمبػات انجػاز   15- 5    مف )
                                                   العمل بحيث يوفر لممقيـ دليل لتحديد موقع الفرد فيو.

                    طريا التقييم السري  _
                                                                         ليػػذه الطريقػػة تتبػػع المنظمػػات فػػي تقيػػيـ أداء العػػامميف عػػف طريػػق كػػل فػػرد عامػػل فػػي      وفقػػا 

                                                                                  المنظمة مف قبل الرئيس المباشر ومرؤوسيو ثـ تصميـ نماذج تحتوي عمى أسئمة يطمػب الإجابػة 
                                                                            حػػوؿ أداء العامػػل مػػف قبػػل الػػرئيس المباشػػر ومرؤوسػػيو وزملائػػو، ويطمػػب مػػف كػػل طػػرؼ يقػػيـ 

                                                          بشػػكل سػػري بتعبئػػة النمػػاذج دوف اطػػلاع الغيػػر ومػػف بعػػد يػػتـ اختيػػار                        العامػػل أف يػػتمـ العمميػػة 
                                                                                   العناصر والصفات موضػع التقيػيـ بمعرفػة القػائميف عمػى التقيػيـ، ثػـ يػتـ إحاطػة كػل مشػترؾ فػي 

                        عممية التقييـ بنتائجيا.
                              طريقة مقياس الملاحظات السموكية _

                          قياس السموكية المنػدرج، ولا                                                          طور ىذا المقياس لتلافي العيوب والمتخذ المترتبة عمى طريقة م
                                               إلا فػي أف المقػيـ بملاحظاتػو لسػموؾ الأفػراد العػامميف    ،                                   يختمف ىذا المقياس عف المقياس السػابق

                                       ( خمسة أوزاف لكل بعد سموكي خاص بالعمل. 5            يرتبيـ عمى )
                                                                    ىػػذه الطريقػػة عػػف سػػابقتيا فقػػط أنيػػا تركػػز عمػػى السػػموؾ الملاحػػظ أي يػػتـ ملاحظػػػة        ويميػػز

                              السموؾ بدلا مف السموؾ المتوقع.
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        بالأىداف             طريقة الإدارة  _
                                                                                نتشر حديثا استخداـ ىذه الطريقة وبشكل خاص أثر العيوب والانتقادات التػي وجيػت لأسػاليب  ا

 PETER                                 ترحيػػػا المفكػػػر الأمريكػػػي بيتػػػر دراكػػػر                                             التقيػػػيـ السػػػالفة الػػػذكر فيػػػذه الفمسػػػفة الإداريػػػة اق
DRUCKER   1957    سنة    .  

                                                                            وتعػػرؼ الإدارة بالأىػػداؼ عمػػى )أنيػػا عمميػػة اجتمػػاع المػػدير مػػع مسػػاعديو فػػي بدايػػة فتػػرة 
                                                                                     العمل والاتفاؽ عمى النتائج التي ينبغي انجازىا بحيث تنبثػق الأىػداؼ مػف معػدلات الأداء(. فػإذا 
                                                                               مػػا تػػدنى مسػػتوى الأداء الفعمػػي مػػف المعػػدؿ المطمػػوب عندئػػذ يوضػػع ىػػدؼ لإعػػادة الأداء إلػػى مػػا 

          يكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوف عميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػو.       يجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب أف 
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التحفيز  الثالث: لالفص
وأثره عمى الأداء في 

 التر ويةالمؤسسات 

 تمييد.

 الحوافز بالأداء. الأوؿ: علاقةالمبحث 

 الأداء.بيف الحوافز المادية وتحسيف  الأوؿ: العلاقةالمطمب 

 تحسيف الأداء.العلاقة بيف الحوافز المعنوية و  :المطمب الثاني

 .التحفيز عمى المؤسسات التربويةر : أثالمبحث الثاني

 أثر التحفيز عمى المناخ التنظيمي لممؤسسة. المطمب الأوؿ:

 المطمب الثاني: أثر التحفيز عمى أداء أساتذة التعميـ المتوسط.

 .خلاصة الفصل
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         تمييد:

                                          نوعية التحفيز وأشكالو، ونمطية أداء أسػاتذة                                         تكمف العلاقة بيف التحفيز والأداء في تحديد 
                                                                                          التعميـ المتوسط الداعمة لتقييـ ىذه العلاقة التي تقوـ عمى اتجاىيف متكامميف متمثمػيف فػي: آثػار 

                                       التحفيز عمى الأداء، ومعوقاتيما ومراحمو.

     داء                 علاقة الحوافز بالأ              المبحث الأول:

         ين الأداء    وتحس                 الحوافز المادية                        المطمب الأول: العلاقة ةين 
     التػي    وىي          الاقتصادي،   أو       النقدي   أو       المالي        بالطابع      تتعمق     التي    تمؾ        المادية        الحوافز   إف

        انتشػارا        الحػوافز      أنػواع     أكثػر   مػف      نجػدىا     لػذلؾ        للإنسػاف،        الأساسػية         الحاجػات      إشػباع    عمػى     تقػوـ
      تكػوف    أف     يمكػف        الماديػة        الحػوافز   أف    كمػا       جيػدىـ،        قصػارى     بػذؿ    عمػى                لتحفيػز العػامميف       وشػيوعا
 .      جماعية   أو      فردية

    عمى       الأمثمة     أبرز    ومف        الأفراد،    نحو     توجو     التي        الحوافز    تمؾ   ىي        الفردية        المادية         فالحوافز
       الأوليػة        الحاجػات   مػف       لمكثيػر       تحقيقػو    خػلاؿ   مػف       أىميتػو      وتنبػع      الأجػر،        الماديػة         الفرديػة        الحػوافز

  .        والأساسية
                         وما يصاحبيا مػف زيػادات فػي          الترقية      كفرصة        الفردية         المادية        لمحوافز      أخرى     صور      وىناؾ

 .         والمكافتت         السنوية،          والزيادات  ،    الأجر
         التعػاوف        وعمميػة         الجمػاعي،      العمػل    عمى     تركز    فيي         الجماعية        المادية        لمحوافز        بالنسبة    أما

        النفسػية        الحاجػات      إشػباع    إلػى     تيػدؼ         الجماعيػة        الماديػة        الحػوافز   أف      عممػا          العػامميف،    بػيف     فيمػا
        التػداخل     أساس    عمى     تقوـ         الجماعية        المادية        الحوافز       ففكرة          المجموعة،    لدى         والمادية           والاجتماعية

  .     العمل   في
   أو            التعويضػات   أو          الاجتماعيػة        الخػدمات    شػكل    عمػى     تػأتي     التػي        الحػوافز     نظػاـ       وىنالػؾ

       الػزواج                      منحػة المردوديػة ومنحػة  ك      بسػيط     مػادي       بمقابػل   أو      مقابل      بدوف         الحوافز    ىذه        وتكوف        المنح،
  .     الصحي         والتأميف      العمل       إصابات   ضد        التأميف  ،        والختاف
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      ماديػة      حػوافز         أساسػييف،      فػرعيف    ليػا        الماديػة        الحػوافز   أف   عػف       الحػديث     يمكػف    عػاـ      وبشػكل
 .34      مباشرة     وغير       مباشرة

             وتحسين الأداء          المعنوية        الحوافز           العلاقة ةين                 المطمب الثاني:
      إثػارة      عمميػة   فػي        والأمػواؿ       المػادة    عمػى        لا تعتمد     التي    تمؾ         المعنوية         بالحوافز        المقصود   إف

     أساس    عمى     تقوـ         المعنوية         فالحوافز         المادية،        الحوافز   مف      تماما      العكس    بل          العامميف،      كفاءة     ورفع
        وتطمعػات   بػو     خاصػة       أحاسػيس   لو   حي     كائف   ىو       العامل     بأف     ترى       والتي        البشري،       العنصر       احتراـ

 .    عممو    خلاؿ   مف        تحقيقيا    إلى     يسعى         اجتماعية
     أبػرز    ومػف        الأفػراد،    لػدى        الإيجػابي       الشػعور      تنميػة    عمػى     تعمػل         المعنويػة        الحػوافز       كمػا أف 

        لشػيادات      مػنحيـ    خػلاؿ   مػف     وذلػؾ          العامميف،     جيود      تقدير        تأثيرا،         وأكثرىا         المعنوية        الحوافز    صور
        الأسػاتذة       إشراؾ      وكذلؾ         إيجابية،     جيدة       نتائج        يحققوف        الذيف         لمعامميف      الشكر      رسائل       وتوجيو        التقدير
                       في مختمف مجالس المؤسسة     ليـ        ممثموف         المؤسسة   في      ساتذة  للأ      يكوف    أف      بمعنى        الإدارة،   في

       الأكثػر      الصػور    ومػف  ،        المػوظفيف     أراء     مجمػل   عػف     تعبػر     التػي         وأفكػارىـ        بػترائيـ         يسػاىموف 
         التكويف،   ىو      والأىـ       العمل،      ومناخ     ظروؼ       وتحسيف         وتوسيعو،      العمل        استقرار     ضماف     أيضا      تأثير
    خػلاؿ   مػف       الإدارة      مصػمحة      لخدمػة     تيػدؼ      والتػي         المعنوية         المحفزات    أىـ   مف        التكويف      يعتبر     حيث
   فػي       والثقػة         والثنػاء،      المػدح        وخطابػات          العػامميف،       للأفػراد       الخاصػة                 والػورش التدريبيػة        النػدوات    عقػد

   35         لمعامميف.        الإدارة    قبل   مف        والإصغاء          العامميف،
   في        المؤسسة       ومصالح        النفسية             دوافع الأستاذ  و       حاجات     تمبي         المعنوية        الحوافز    فإف        بالتالي

      أساسػي     بشػكل        التركيػز      يتطمػب        بالميػاـ        والقيػاـ        النتػائج        وتحسػيف        التعمػيـ        عمميػة   لأف       الوقػت،    ذات
         وتعزيزه.     بسده         المعنوية        الحوافز     تقوـ   ما    وىو   ،    ستاذ  للأ           السيكولوجي       الجانب    عمى

 
 
 

                                                             
                                                                                                                             وليد شفيق عمي البيضة، تأثير الحوافز المادية والمعنوية عمػى جػودة الأداء الػوظيفي داخػل المؤسسػة، المجمػة الالكترونيػة الشػاممة متعػددة  34

  .16-15  ص    ،2022  ،          والأربعوف                        التخصصات، العدد السادس 
  .17                                                                                                            وليد شفيق عمي البيضة، تأثير الحوافز المادية والمعنوية عمى جودة الأداء الوظيفي داخل المؤسسة، مرجع سبق ذكره، ص   35
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                                                 المبحث الثاني: أثر التحفيز عمى المؤسسات التر وية

                                                     المطمب الأول: أثر التحفيز عمى المناخ التنظيمي لممؤسسة

                                                                       الاىتمػػاـ بموضػػػوع المنػػػاخ التنظيمػػي عمػػػى مسػػػتوى النظريػػة والتطبيػػػق نػػػابع مػػػف دوره    إف 
                                                                               الأساسػػي فػػي نجػػػاح المنظمػػة وتحقيقيػػػا لأىػػدافيا، وتفاعميػػا مػػػع معطيػػات التطمػػػع نحػػو التجديػػػد 

 .                                                    والابتكار لمواكبة التطورات والمتغيرات المستمرة لمبيئة
  :                 لممؤسسة نذكر منيا                لمناخ التنظيمي                                 ولعممية التحفيز تأثيرا ىاما عمى ا

          مػف خػلاؿ مػا                                                                  فيو يعتبر مؤشرا ىاما يمكف مف خلاؿ قياس مػدى رضػا الأفػراد عػف المنظمػة    -
                   قدمت ليـ مف تحفيز.

                                                                        عمى المخرجات السموكية لمعامميف في إي منظمػة حيػث يقػوـ المنػاخ ببنػاء وبمػورة          فيو يؤثر   -
                يل وتعػػػػديل القػػػػػيـ                                                       السػػػػموؾ الػػػػوظيفي والأخلاقػػػػي لمعػػػػامميف فػػػػي المنظمػػػػػات مػػػػف حيػػػػث تشػػػػك

 .                                                         والاتجاىات التي يحممونيا والسموكيات التي يظيرونيا في العمل
                                                                                 تتوقػػػف فعاليػػػة وكفػػػاءة الأداء الفػػػردي والجمػػػاعي والأداء الكمػػػي لممنظمػػػة عمػػػى مػػػدى تػػػأثير  -

                                                                          المناخ السائد في بيئة العمل الداخمية عمى كثيرا مما يتخذ مف قرارات ومػا يػتـ                نظاـ التحفيز و 
 .       المنظمة          جاىات نحو            مف سموؾ وات

                                                                            إف تحديػد المنػػاخ المؤسسػػي السػائد فػػي أي منظمػػة يسػيـ فػػي التعريػػف عمػى طبيعػػة السػػموؾ   -
 36                   ويعكس رضا العامميف.                                        التنظيمي للأفراد والجماعات داخل المنظمة

                                           ثر التحفيز عمى أداء أساتذة التعميم المتوس  أ                المطمب الثالث:

 37                                              نظاـ التحفيظ عمى أداء الأساتذة في أثريف أساسيف.           يتمثل أثر     

                                الػذي تمقػى الحػوافز مػف أجػل الحفػا                                      يتمثل في الجيود التػي سػيبذليا الأسػتاذ                .الأثر الوظيفي:  0
                                                                                   عمػػى المكانػػة والصػػورة المػػأخوذة عنػػو وتتػػرجـ مػػف خػػلاؿ تقػػديـ الجيػػود المسػػاوية لمقػػدار الحػػافز 

                                                             
36

4237سورٌة،  الماجستٌر.رسالة  البشرٌة،المناخ التنظٌمً فً اداء الموارد  ، أثرعلاء الدٌن الجوري فؤاد محمد   
37

423 ص، 9;;3الجامعٌة للنشر والتوزٌع،  ت، بٌروت، مؤسسة مجد للدراسا3التنظٌمً، ط الأداءكامل بربر، إدارة الموارد البشرٌة وكفاءة    



 .التحفيز وأثره على الأداء في الدؤسسات التربوية............... الثالث ............................الفصل 
 
 

69 
 

                                            تنافسػػي بػػيف الأسػػاتذة، نظػػرا لػػتطمعيـ لمحصػػوؿ عمػػى                                    الػػذي تػػـ منحػػو إيػػاه، إضػػافة لتػػوفير جػػو 
                                                             الحوافز وىذا بدوره يؤدي الى رفع كفاءة الأستاذة وجودة التدريس.

                                                       الآثػار الاجتماعيػة والاقتصػادية التػي تحققيػا الحػوافز الماديػة                           .الاثر الاجتمـاعي والاقتصـادي:  7
                      ماديػة التػي يعػاني منيػا                                                            التي يتحصل عمييػا الأسػتاذ فػي الغالػب مػا تسػاىـ فػي حػل المشػكلات ال

                                                                                الأسػػػتاذ وأسػػػرتو، فتكػػػوف الحػػػوافز أوجػػػدت لػػػو حمػػػولا لمشػػػاكل اقتصػػػادية أو اجتماعيػػػة تولػػػد لػػػدى 
       مؤسستو   ى                         الأستاذ الشعور بالانتماء إل
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  :     الفصل      خلاصة

                       يتوقػػػف عمػػػى أداء موظفييػػػا    ة      تعميميػػػ                                      مػػػف خػػػلاؿ مػػػا سػػػبق نسػػػتنتج أف نجػػػاح أي مؤسسػػػة 
                                                                               وطاقميػػا البيػػداغوجي، ولكػػي يكػػوف ىػػذا الأداء فعػػاؿ يسػػتوجب تػػوفر الشػػروط اللازمػػة  كتحديػػػد 

                                                 وتػػوفير الوسػػائل الماديػػة والمػػوارد الماليػػة لتحقيقيػػا    ،             القريبػػة المػػدى                           الأىػػداؼ البعيػػدة والمتوسػػطة و 
                  اصػػفات المطموبػػة فػػي                 الإمكانيػػات والمو        لوقػػت و                                       وفػػق خطػػط محػػددة وبػػرامج  مضػػبوطة مرتبطػػة با

                              ، ولذا يجػب عمػى الإدارة أف تسػعى      الأساس                                         الذيف يقوموف بتأدية العمل حيث يعتبروف ىـ         الأفراد
                                                                                    بتحقيػق كفػػاءة أداء موظفييػا والعمػػل عمػػى إزالػة مػػا يعقػػييـ ويػؤثر عمػػى مػػردودىـ، ويػتـ ذلػػؾ مػػف 

                 و معنويػػة وىػػذا مػػا                                                                    خػػلاؿ إشػػراكيـ فػػي اتخػػاذ القػػرارات، وتقػػديـ الحػػوافز ليػػـ سػػواء كانػػت ماديػػة أ
                                                                                 يتطمػػػب وجػػػود إدارة فعالػػػة لػػػلأداء تتمثػػػل فػػػي مجموعػػػة مػػػف العمميػػػات المتكاممػػػة والمترابطػػػة مػػػف 

                                          تخطيط وتوجيو، وتشخيص وتقييـ وتحسيف الأداء.
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 تمييد: 
التفكير  مفباحث أف المكف تأحد الجوانب الميمة، التي  لمدرسيعتبر الإطار المنيجي 

أف يترجـ معظـ أىداؼ البحث، وذلؾ باستخداـ المنيج كعمل منيجي منظـ ومحكـ،  لإنجاز
الذي ستوظفو الباحثة، والعينة والمجتمع الذي ستطبق عميو الدراسة، كما تعرضنا إلى حدود 
البحث في المجاؿ المكاني والزماني والبشري، والأدوات التقنية الخاصة بحصر المعمومات 

 والمتمثمة في الاستبياف. 
 
 منيج الدراسة:_0

يتوقف نػوع المنياج المستخدـ لمعالجة متغيرات الدراسة عمى الأىداؼ المراد التوصل  
إلييا والنتائج التي نسعى لتحقيقيا، وىذا البحث بجانبيو النظري والتطبيقي تطمب استخداـ 
المنيج الوصفي التحميمي، ومف ىنا تـ اختيار المنيج الوصفي باعتباره يصف الجوانب المتعمقة 

ة البحػث والبيانات النوعية والكمية، والتي يتـ تحميميا عمى ضوء فرضياتو، ومنو يتـ بإشػكالي
 الػرفض أو القبوؿ وتعميـ النتائج.

 حدود الدراسة:_7
 أساتذة التعميـ المتوسط. تـ تطبيق الدراسة عمى: البشريةالحدود 

 المتوسط بمدية المسيمة. ببعض مؤسسات التعميـ مديرية التربية لولاية المسيمة :الحدود المكانية
العمل الميداني في بداية شير مارس وامتد الى شير ماي مف سنة الجارية  تـ الزماني:الحدود 
2524. 

 المتكوف مفمجتمع الدراسة تـ اختيار عينة عشوائية بسيطة مف  الدراسة: ةجتمع وعين_م3
والموزعيف كما ىو موضح في أساتذة التعميـ المتوسط لخمسة متوسطات مف بمدية المسيمة 

 (.1الجدوؿ رقـ )
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 ( توزيع مجتمع الدراسة1جدوؿ )

  أسـ المؤسسة الاساسية  عدد العينة

 1 المسيمة - الحواس العقيد متوسطة 15

9 
 - الييثـ بف الحسف متوسطة
 المسيمة

2 

11 
 - معطي بف الديف زيف متوسطة
 المسيمة

3 

 4 المسيمة - شوقي أحمد متوسطة 12

8 
 - الأندلسي ىاني إبف متوسطة
 المسيمة

4 

  مجموع العينة الاساسية 55

 ىدفت الدراسة الاستطلاعية إلى ما يمي: الدراسة الاستطلاعية:_2

 لكي يتـ تلافييا. الاستبيانيفتقصي الصعوبات التي تظير أثناء تطبيق  -
لأفراد  الفقراتعمى توصيل المراد مف  الاستبيانيفمعرفة قدرة الصياغة المفظية لمفردات  -

 العينة. 
 ضبط التعميمات أو تعديميا إف دعت الضرورة لذلؾ. -
 تحديد مجتمع الدراسة وحجمو -
 تحديد حجـ العينة وطريقة اختيارىا. -
 التأكد مف صلاحية الاستبيانيف مف خلاؿ حساب مؤشرات )الصدؽ والثبات(. -
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 نتائج الدراسة الاستطلاعية:_0_2

مجتمع الدراسة والمتمثل في أساتذة التعميـ المتوسط لبعض متوسطات بمدية المسيمة حددنا -
 (.1المذكوريف في الجدوؿ رقـ )

أساتذة في  15( أستاذا وأستاذة موزعيف عمى )65)حددنا حجـ العينة حيث قدر عددىا  -
 يطة.في العينة أساسية(، وتـ اختيارىـ بطريقة عشوائية بس 55الدراسة الاستطلاعية و

 الصدؽ والثبات(.)التأكد مف صلاحية الاستبيانيف  -

 الدراسة: ةأداصلاحية _7_2
تـ استجلاء آراء المحكميف خلاؿ استخداـ التحميل الكيفي لمبنود ومدى  الصدق الظاىري:

فاعميتيا مف حيث صيغتيا وصلاحيتيا، وفي ىذا الصدد لجأنا إلى مجموعة مف المحكميف في 
قسـ عمـ الاجتماع لإبداء رأييـ في الاستبياف، وكانت آرائيـ إيجابية في العموـ في مضموف 

ظات الشكمية التي أخذت بعيف الاعتبار، حيث اتفق جميع العبارات، ماعدا بعض الملاح
 المحكميف عمى قبوؿ ىذاف الاستبياف.  

أنيا تعطي نفس النتيجة لو تـ إعادة توزيع الاستبياف  ،يقصد بثبات الاستبياف ثبات الاستةيان:
يعني ، أكثر مف مرة، تحت نفس الظروؼ والشروط، أو بعبارة أخرى، أف ثبات الاستبياف

تقرار في نتائج الاستبياف، وعدـ تغييرىا بشكل كبير، فيما لو تـ إعادة توزيعيا عمى أفراد الاس
اسة، مف الدر  االعينة، عدة مرات، خلاؿ فترات زمنية معينة، وقد تـ التحقق مف ثبات استبيان

أبعاد ( يمثل معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات 2والجدوؿ رقـ ) ، خلاؿ معامل ألفا كرونباخ
 .فستبياالا
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 Cronbach's Alpha: قيمة معامل (7جدول رقم )                      
 العبارات عدد كرونباخ معامل ألفا الةــــــــــعــــــــــــــــد

 9 5,675  بعد فاعمية نظاـ الحوافز
 8 5,751 بعد الحوافز المادية
 9 5,722 بعد الحوافز المعنوية
 7 5,683 بعد تحديد المياـ

 6 5,663 بعد تحديد المسؤوليات
 8 5,712 نمط الأداء  بعد

 5,697  الكمي
 SPSS-22 وتحميل برنامج العينة بيانات :المصدر
لكل أبعاد الاستبيانيف ( نجد أف معاملات الثبات ألفا كرومباخ 2مف خلاؿ جدوؿ رقـ )

وبذلؾ يكوف  الدراسة تايدؿ عمى ثبات أدا ( مما5.65يميـ أكبر مف الحد الأدنى )جاءت ق
 تافلمتوزيع، وتكوف الطالبف ( قابلا1النيائية كما ىو في الممحق رقـ ) مافي صورتي نيفالاستبيا
 مف صدقو وثباتو، وصلاحيتو لتحميل النتائج واختبار الفرضيات. تاقد تأكد

 وصف أداة الدراسة:-5
  يتكوف استبياف التحفيز مف ثلاث محاور متمثمة في:  التحفيز:  محور-5-0

تدور حوؿ  بنود 9تكوف مف الم يتكوف الاستبياف مف بعد فاعمية نظاـ الحوافز الأول:المحور 
  .موضوع الدراسة
 بنود. 8بعد الحوافز المادية، ويتكوف مف  المحور الثاني:

 .بنود 8بعد الحوافز المعنوية، متكوف مف  المحور الثالث:
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  يتكوف استبياف الأداء مف ثلاث محاور متمثمة في:  الأداء:  محور-5-7
 بنود. 7بعد تحديد المياـ ويتضمف  المحور الاول:
 .بنود 7: بعد تحديد المسؤوليات ويتكوف مف المحور الثاني
 ( بنود5يشتمل عمى ) نمط الأداء والذي بعد المحور الثالث:

مف وجية نظر عممية التحفيز في الأداء استبياف دور يتـ تصحيح  تصحيح الاستةيان:-5-3
( ىي 1بحيث تكوف درجو ) 5إلى  1مقسمو مف وفق خمس بدائل  التعميـ المتوسط الأساتذة
وىي أوزاف تعبر عف مدى قبوؿ البند، ويحتوي الاستبياف عمى فقرات  ( ىي العميا5)و  الدنيا

    كميا ايجابية، وتصحح البنود الايجابية كالتالي:

 عمى البدائلالقيـ توزيع  (:3جدول )
 
 
 
 

 الأول: المحور الدرجات القصوى للاستةيان
 ( درجة45الدرجة القصوى لمعبد فعالية نظاـ التحفيز: )

 ( درجة45الدرجة القصوى لمعبد الحوافز المادية: ) 
 ( درجة45لمعبد الحوافز المعنوية: )الدرجة القصوى 

 ( درجة135الدرجة القصوى للاستبياف: )
 الثاني: المحور الدرجات القصوى للاستةيان

 (35): درجة البعد الأوؿأقصى  
 (35): درجة البعد الثاني

 (45): درجة البعد الثالث 
 ( درجة155الدرجة القصوى عمى الاستبياف: ) 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

5 4 3 2 1 
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 المستخدمةالأساليب الإحصائية  -6
 تـ استخداـ الأساليب الإحصائية لمتحقق مف الفرضيات وىي كالتالي:

 المتوسطات الحسابية. 
 التكرارات. 
 النسب. 
 .الانحراؼ المعياري 
 .معامل بيرسوف لحساب العلاقة 
  حساب الفروؽT-test).) 
 .ألفا كرونباخ 

 يصحح مقياس التفكير الإيجابي وفق مقياس ليكرت ذو التدرج الخماسي 
 التدرج الخماسي و( يوضح طريقة تصحيح مقياس ليکرت ذ4جدوؿ )

مجالات تصنيف درجات  فئات الدرجات
 العينة

 درجة التوافر

 قميمة جدا  1,85إلى أقل مف  1
 قميمة  2,65إلى أقل مف  1,85
 متوسطة  3,45إلى أقل مف  2,65
 كبيرة  4,25إلى أقل مف  3,45

 كبيرة جدا  5,55إلى   4,25
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 توزيع العينة حسب المتغيرات المستقمة الواردة في الاستةيان-
 متغير الجنس: -1

 ( يوضح توزيع أفراد عينو الدراسة حسب متغير الجنس1جدول رقم )

% ذكور  44لى إفراد العينة حسب متغير الجنس أ( توزيع 1يتضح مف الجدوؿ ) 
أف % ويفسر  12% إناث، أي أف عدد الإناث في العينة أكبر مف الذكور ما نسبتو 56و

 غمبيتيـ متحصلات عمى شيادات جامعية.أ و العنصر الانثوي ىو الغالب في التعميـ المتوسط 

 
 الجنس( توزيع أفراد العينة حسب متغير 0)شكل رقم 

 
 
 

44% 

56% 

 الجنس

 الذكور

 الإناث

 النسبة) %( التكرار الجنس
 44 22 الذكور

 56 28 ناثالإ
 155 55 المجموع
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 متغير السن: -7

 ( يوضح توزيع أفراد عينو الدراسة حسب متغير السن7جدول رقم ) 
( توزيع أفراد العينة حسب متغير السف، وظير مف خلاؿ البيانات 2يتبيف مف الجدوؿ ) 

%، ثـ تمييا المرحمة  55سنة بنسبة  45و 35ف أعمى نسبة مف العينة تراوحت أعمارىـ بيف أ
%، ثـ تمييا المرحمة العمرية الأقل مف الثلاثيف  35سنة بنسبة  55و 41العمرية الممتدة بيف 

ارنة بنسبة الشباب في المجتمع الجزائري، وتأتي في المرحمة % وىي نسبة متدنية مق 16بنسبة 
سنة وىـ في الغالب الإطارات المسيرة التي اكتسبت  55الأخيرة المرحمة العمرية التي تجاوزت 

 تستغل في تكويف الأساتذة.تجربة كبيرة في الميداف 

 
 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير السن7شكل رقم )

14% 

50% 

30% 

6% 

 السن

 30ألل من 

 40إلى  30من 

 50إلى  41من 

 50أكثر من  

 النسبة) %( التكرار السن
 16 9 35أقل مف 

 55 25 45إلى  35مف 
 35 15 55إلى  41مف 

 14 7 55أكثر مف  
 155 55 المجموع
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 الحالية الاجتماعية: متغير -3

 ( يوضح توزيع أفراد عينو الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية3جدول رقم )

الفئة الأكثر تكرارا ( أف نسبة المتزوجيف مف أفراد عينة الدراسة ىي 3يتبيف مف الجدوؿ ) 
حالتيـ الاجتماعية أعزب  فرد 12%( وىي النسبة الأعمى مقابل76فرد متزوج ما نسبتو ) 35ب

% وىي نسبة منخفضة في حيف لا 6فراد مف العينة مطمقيف ما نسبتو أ 8%( و18بنسبة )
يوجد أي حالة مف حالات صفة أرمل، ما يعني أف أفراد المؤسسة يعيشوف حالة استقرار 

 جتماعي تمكنيـ مف العمل والإنتاج بشكل أفضل.ا

 
 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة الاجتماعية3شكل رقم )

 

18% 

76% 

6% 

 الحالة  الاجتماعية

 أعزب

 متزوج

 مطلك 

 أرمل

 النسبة) %( التكرار الحالة الاجتماعية
 18 12 أعزب
 76 35 متزوج
 6 8 مطمق
 5 5 أرمل
 155 55 المجموع
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 :المؤىل العمميمتغير  -2 

 المؤىل العممي( يوضح توزيع أفراد عينو الدراسة حسب متغير 2جدول رقم ) 

  
والذي سيطر فييا  المؤىل العمميالعينة حسب متغير  أفراد( توزيع 4يوضح لنا جدوؿ ) 

% وىي النسبة الأكثر تكرارا ما يعطي لممؤسسة تسيرا 62بنسبة  ليسانس المستوى الجامعي
معظميـ قاـ بتحسيف %، ىؤلاء 36الماسترأفضل، ثـ تمييـ فئة المتحصميف عمى شيادة 

 %.12نحو الدكتوراه، ثـ يمييـ في المرتبة الثالثة مستوى المستوى 

 
 المؤىل العمميفراد العينة حسب متغير أ( توزيع 5شكل رقم )

62 36 

12 

 المؤهل العلمي

 لٌسانس

 ماستر

 دكتوراه

 النسبة) %( التكرار المؤىل العممي
 62 25 ليسانس
 36 18 ماستر
 12 6 دكتوراه
 155 55 المجموع
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 وظيف:تال طريقةمتغير  -5

 وظيفتال طريقة( يوضح توزيع أفراد عينو الدراسة حسب متغير 6جدول رقم )

الذي اظير  وظيفتال طريقة( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 6يوضح الجدوؿ )
% وىي نسبة مرتفعة جدا لكوف ىذه الفئة ىي 65 ػنسبة تقدر بب الإدماجفي الأساتذة سيطرة 
% وىي الفئة التي 24بنسبة  أساتذة المسابقة، ثـ تمييا شريحة خبرة قبل التوظيفكانت ليا التي 

وظيف عممية ت، ويأتي في المرتبة الأخيرة تخضع لمتكويف المستمر لاكتساب الخبرة اللازمة
 .مؤسسةعتبر فئة متخصصة قبل التوظيف في الالتي تبالمدرسة العميا 

 

11% 

24% 

65% 

 طريمة التوظيف

 مدرسة علٌا

 مسابمة

 إدماج

 النسبة) %( التكرار وظيفتال طريقة

 11 6 مدرسة عميا
 24 13 مسابقة
 65 35 إدماج
 155 55 المجموع
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 وظيفتال طريقة( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 7شكل رقم )

 :الأقدمية في العملمتغير  -6

 الأقدمية في العمل( يوضح توزيع أفراد عينو الدراسة حسب متغير 8جدول رقم )

حيث يظير  الأقدمية في العمل،( توزيع أفراد العينة حسب متغير 8يوضح لنا الجدوؿ )
مما يدلل عمى استقرار في  35سنوات ىي المسيطرة  15إلى  5أف الفئة التي ليا خبرة مف 

في  المؤسسة  ىذه النسبةالنسبة الكبيرة مف أفراد العينة تجاوزت  أف، إذ يلاحظ عممية التدريس
دارة المصالح  عممية التدريسسنوات مما يكسبيا خبرة كبيرة في  5بػ  وجودة التربوية مما ينمي                 وا 
% وىي كذلؾ 28سنة بنسبة  15إلى  15تمييا الفئة التي تتراوح خبرتيا مف        ، ث ـ المقدـ لالعم

 الأفرادفيو، ويمييا  والإبداعمكنيا مف انجاز المياـ وتطوريو تخبرة طويمة نسبة لا بأس اكتسبت 
% وىي  فئة تساعد عمى 22 تقدر بػ بنسبةفي ميداف التدريس سنة خبرة  15 االذيف  تجاوزو 

يأتي في المرحمة الأخيرة الفئة الأقل مف خمس سنوات        ، ث ـ توريث  تجربيا للأجياؿ القادمة
رادة المؤسسة باستقرار مما  قميمة% وىي نسبة 25بنسبة   المعمميف                                              يدلل عمى ضعف التوظيف وا 

 الحاليف في مناصبيـ.

 
 

 النسبة) %( التكرار الأقدمية في العمل
 25 15 سنوات 5أقل مف  

 35 15 سنوات 15 إلى 5مف 
 28 14 سنة 15  إلى 15مف 

 22 11 سنة 15أكثر مف 
 155 55 المجموع
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 الأقدمية في العمل( توزيع أفراد العينة حسب متغير 9شكل رقم )

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

20% 

30% 28% 

22% 

 الالدمية في العمل

 سنوات 5ألل من  

 سنوات 10إلى  5من 

 سنة 15إلى   10من 

 سنة 15أكثر من 



 

 
 

 

مناقشة عرض وتحميل و  الخامس:الفصل 
 صحة فرضيات الدراسة.واختبار 

 عرض البيانات وتفسير النتائج الخاصة بفرضيات الدراسة -1

 تفسير نتائج الفرضية العامة.و عرض البيانات  -

 تفسير نتائج الفرضية الفرعية الأولى.عرض البيانات و  -

 عرض البيانات وتفسير نتائج الفرضية الفرعية الثانية. -

 تفسير نتائج الفرضية الفرعية الثالثة.عرض البيانات و  -

 تفسير نتائج الفرضية الفرعية الرابعة. عرض البيانات و  -

 نتائج الفرضيات. مناقشة -2

 مناقشة نتائج الفرضية العامة. -

 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى. -

 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثانية. -

 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثالثة. -

 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الرابعة. -
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           تػػؤثر عمميػػة   :                      : التػػي نصػػت عمػػى مػػا يمػػي                          تفســير نتــائج الفرضــية العامــة               عــرض الةيانــات و   _  0
  .                           أداء أساتذة التعميـ المتوسط                             التحفيز بشكل إيجابي في تحسيف 

الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية  لمتحقق مف صحة ىذه الفرضية تـ استخداـ برنامج
(SPSS-22 ،) بيف المتغير  ةلاختبار الفرضي سيطالبنموذج الانحدار الخطي  توظيفوتـ

 :مف خلاؿ الجدوؿ الآتي المستقل والمتغير التابع، وسنوضح ذلؾ

 ( نتائج الانحدار الخطي البسي  ةين عممية التحفيز والأداء9الجدول )
 

 المتغير
 المستقل

 المتغير التابع
 

F 
 معامل الارتباط

R 
 قيمة
 αالثبات 

 قيمة
b1 

القيمة 
 الاحتمالية

عممية 
 0.00 0,115 1,372 1.877 03,25 الأداء التحفيز

  SPSSبرنامج رجات مخاعتمادا عمى  المصدر:

 87( أي ما نسبتو )5,872( أف معامل )الارتباط( يساوي )9يوضح الجدوؿ رقـ ) 

(، وىي نسبة مرتفعة جدا، مما يعني أف ىناؾ أثر قوي لعممية التحفيز في أداء أساتذة التعميـ %
( وىي أقل مف مستوى الدلالة 5,55وجاءت قيمة الارتباط دالة عمى مستوى الدلالة )المتوسط، 

(5,51= α أما قيمة الثابت ،)b1(1,555 فتوضح قوة تأثير المتغير المستقل عمى المتغير )
 التابع فكمما زاد التحفيز زاد الأداء وكاف الأساتذة أكثر نجاعة في الاداء وأكثر جودة في العمل.

     أداء                                         تػػؤثر عمميػػة التحفيػػز بشػػكل إيجػػابي فػػي تحسػػيف                                      وبالتػػالي نقبػػل الفػػرض البػػديل الػػذي يػػنص: 
  .                      أساتذة التعميـ المتوسط

Y=5.374 + 1,555x (المتغير المستقل( 

 المادية الحوافز أثر( التي ىدفت إلى التعرؼ عمى 2517الزىراف ) دراسةوقد توصمت 
           التعميميػة،         المخػواة        بمحافظػة         الثانويػة        المػدارس   فػي          الإنجميزيػة      المغػة            أداء معممػات   فػي          والمعنويػة

      المغػة       معممػات         عمػى أداء      وفعػاؿ     كبيػر    أثػر          والمعنويػة        الماديػة        لمحػوافز   أف    إلػى      توصػمت    حيػث
  ي        الدوسػر     اسػة  ر  د          كمػا توصػمت             التعميميػة،        المخػواة      حافظػة م ب         الثانويػة        المػدارس   فػي          الإنجميزيػة
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     كبيػر    دور    ليا          والمعنوية        المادية         الحوافز   أف    إلى                                    الى نفس النتائج مع الدراسة الحالية،    ((2006
                  ، ومػف خػلاؿ النتػائج        الماديػة        الحوافز     خاصة         الرياضية         التربية       لمعممي        الوظيفي      الأداء      تطوير   في

                                                                                     الكميػػة التػػي  توصػػمنا الييػػا و الػػى تطابقيػػا مػػع الدراسػػات السػػابقة يمكػػف اف نقػػوؿ  أف الفرضػػية 
                    أداء أسػػػاتذة التعمػػػيـ                                         عمميػػػة التحفيػػػز تػػػؤثر بشػػػكل إيجػػػابي فػػػي تحسػػػيف                      لعامػػػة قػػػد تحققػػػت، و أف  ا

  .       المتوسط

توجد : التي نصت عمى ما يمي عرض الةيانات وتفسير نتائج الفرضية الفرعية الأولى:_7
 تعود لمتغير الجنس. أساتذة التعميـ المتوسط فروؽ دالة احصائيا في نظاـ عممية التحفيز لدى

الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية  لمتحقق مف صحة ىذه الفرضية تـ استخداـ برنامج
(SPSS-22بحساب ،) ((T-test:لمفروؽ وجاءت النتائج كما يمي 

 حساب الفروق لمتغير في نظام التحفيز (01جدول ) 

 المؤشرات
 الاحصائية

 جمح الجنس
 المجموعتان

 

لمتوس  ا
  الحساةي

لانحراف ا
 المعياري 
 

 الحرية درجة
ddl 

-Tيمة )ق
test)  

ستوى م
 الدلالة
Sig 

 النتائج
 48 11,97 85,59 22 ذكور

6,46- 5,55 
  5,67 64,53 28 اناث

( وىي -6,46الجنسيف تساوي )بيف  (T-testالفرؽ )ة قيم( أف 15تبيف نتائج الجدوؿ )
( وىذا يؤشر عمى 5,51)( وىي قيمة أقل مف 5,55)عند مستوى الدلالة  قيمة دالة احصائيا

( وانحراؼ 85,59وجود فروؽ عمى استبياف نظاـ التحفيز لصالح الذكور بمتوسط حسابي )
(، 5,67(، وانحراؼ معياري )64,53( ومتوسط حسابي للإناث يقدر )11,97معياري قدر )

ترقية وىذا يظير دور وأىمية عممية التحفيز بالنسبة لمعنصر الرجالي الذي يرى في المكافتت وال
عمميات التحفيز المادية تساعده عمى تكاليف الاسرة  ردودية السنوية وغيرىا مف أنواع والم

 وتوفير متطمبات الحياة. 
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توجد : التي نصت عمى ما يمي :ر نتائج الفرضية الفرعية الثانيةتفسيرض الةيانات و _ع3
 تعود لمتغير الجنس. أساتذة التعميـ المتوسط فروؽ دالة احصائيا في الأداء لدى

الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية  لمتحقق مف صحة ىذه الفرضية تـ استخداـ برنامج
(SPSS-22)بحساب ، ((T-test:لمفروؽ وجاءت النتائج كما يمي 

 حساب الفروق لمتغير الجنس في الأداء (00جدول ) 

 المؤشرات
 الاحصائية

 
 الجنس

 جمح
 المجموعتان

 

 لمتوس ا
  الحساةي

لانحراف ا
 المعياري 
 

 الحرية درجة
ddl 

-Tيمة )ق
test)  

 ستوى الدلالةم
Sig 

 النتائج
 48 5,84 39,36 22 ذكور

9,82- 5,55 
  8,76 65,71 28 اناث

( وىي -9,82الجنسيف تساوي )بيف  (T-testالفرؽ )ة قيم( أف 11تبيف نتائج الجدوؿ )
( وىذا يؤشر عمى 5,51( وىي قيمة أقل مف )5,55)عند مستوى الدلالة  قيمة دالة احصائيا

( 8,76( وانحراؼ معياري قدر )65,71وجود فرؽ في الأداء لصالح الاناث بمتوسط حسابي )
(، وىذا يؤشر عمى اف 5,84(، وانحراؼ معياري )39,36ومتوسط حسابي لمذكور يقدر )

التحفيز   ولا يشترط في حسف الأداء مقابلا ماديا او العنصر الانثوي يقدـ الأداء ثـ ينتظر 
معنويا بل يعمل ويجتيد ثـ يطالب بحق الترقية أو المكافأة وغيرىا مف أنواع التحفيز المادي او 

 المعنوي.
  

: توجد التي نصت عمى ما يمي :عرض الةيانات وتفسير نتائج الفرضية الفرعية الثالثة_2
 ممية التحفيز لدى أساتذة التعميـ المتوسط تعود لمتغير الاقدمية.فروؽ دالة احصائيا في نظاـ ع

الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية  لمتحقق مف صحة ىذه الفرضية تـ استخداـ برنامج
(SPSS-22)  باستخداـ فئات الاقدمية في عممية التحفيز درجة  اتبيف متوسط الفروؽ لحساب

 وجاءت النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ التالي: ANOVAتحميل الأحادي التبايف 
 



 عرض و تحليل و مناقشة و اختبار صحة  فرضيات الدراسة. الخامس ............................الفصل 
 

87 
 

 

 ( تحميل التباين الاحادي لاستجابات  فئات الاقدمية في عممية التحفيز07جدول )
   

 .F Sig مر ع المتوسطات درجة الحرية مجموع المر عات 
داخل المجموعات   5308,965 3 1769,655 41,833 ,000 

   42,303 46 1945,915 خارج المجموعات
    49 7254,880 المجموع

B de Tukey
a,b

   

 N 4_3_2_1_المجموعات

Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

سنة 15اكثر من   11 58,2727   

سنة 15الى  10من   14  67,0000  

سنوات 10الى  5من   15  73,1333  

سنوات 5ألل من   10   89,0000 

 

  SPSSبرنامج رجات مخاعتمادا عمى  تافالطالبمف إعداد  المصدر:

ى رفض الفرض الصفري مواستنادا لقاعدة القرار التي تنص ع( 12) نتائج الجدوؿ لاؿمف خ
رفض الفرض نوبالتالي ( 5.55الدلالة )أقل مف مستوى  الاحتماليةالقيمة (Sig) عندما تكوف 
إحصائية عند  لالةفروؽ ذات د دو وجومنو يمكف التأكيد عمى  البديل،قبل الفرض نالصفري و 

درجات متغير الاقدمية في العمل عمى عبارات استبياف عممية حوؿ ( 5.55) مستوى معنوية
( كأعمى متوسط حسابي، وتأتي 89سنوات( بمتوسط )5مف )التحفيز وتعزى لمفئة ذات أقل 
أدنى متوسط ( في المرتبة الأخيرة ك58,27سنة( بمتوسط ) 15الفئة  ذات الاقدمية )اكثر مف 

حسابي، وعمى ضوء عمى ىذه النتيجة فإننا نؤكد تحقق الفرضية التي نصت عمى وجود فروؽ 
 ذات دلالة احصائية بيف استجابات افراد العينة في عممية التحفيز يعزى لمتغير الأقدمية.

توجد : التي نصت عمى ما يمي تفسير نتائج الفرضية الفرعية الرابعة:_عرض الةيانات و 5
 تعود لمتغير الاقدمية. أساتذة التعميـ المتوسط دالة احصائيا في الأداء لدى فروؽ 

الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية  تحقق مف صحة ىذه الفرضية تـ استخداـ برنامجلم
(SPSS-22)  تحميل باستخداـ فئات الاقدمية في الأداء درجة  اتبيف متوسط الفروؽ لحساب

 وجاءت النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ التالي: ANOVAالأحادي التبايف 
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 ( تحميل التباين الاحادي لاستجابات  فئات الاقدمية في الأداء03جدول )       
 

  .F Sig مر ع المتوسطات درجة الحرية مجموع المر عات 

داخل المجموعات   6748,151 3 2249,384 62,305 ,000  

    36,103 46 1660,729 خارج المجموعات

     49 8408,880 المجموع

  

B de Tukey
a,b

    

 N 4_3_2_1_المجموعات

Sous-ensemble pour alpha = 0.05  

1 2 3 4  

سنة 15اكثر من   11 34,7273     

سنة 15الى  10من   14  45,6429    

سنوات 10الى  5من   15   58,0667   

سنوات 5ألل من   10    67,4000  

ى رفض الفرض مواستنادا لقاعدة القرار التي تنص ع( 13) نتائج الجدوؿ لاؿمف خ
رفض ن ( فأننا5.55الدلالة )أقل مف مستوى  (Sig) الاحتماليةالصفري عندما تكوف القيمة 

إحصائية  لالةد فروؽ ذات دو وجومنو يمكف التأكيد عمى  البديل،قبل الفرض نالفرض الصفري و 
درجات متغير الاقدمية في العمل عمى عبارات استبياف حوؿ ( 5.55) عند مستوى معنوية

( كأعمى متوسط حسابي، وتأتي 67,45سنوات( بمتوسط )5مف )الأداء وتعزى لمفئة ذات أقل 
( في المرتبة الأخيرة كأدنى متوسط 34,72سنة( بمتوسط ) 15الفئة  ذات الاقدمية )اكثر مف 

د تحقق الفرضية التي نصت عمى وجود فروؽ حسابي، وعمى ضوء عمى ىذه النتيجة فإننا نؤك
 ذات دلالة احصائية بيف استجابات افراد العينة في الاداء يعزى لمتغير الأقدمية.

 مناقشة نتائج الفرضيات:_6
النتائج الكمية التي ضوء عمى  ثبوت صحة الفرضية العامة:: مناقشة نتائج الفرضية العامة -

الانحدار الخطي البسيط وحساب العلاقة بواسطة معامل  توصمنا إلييا مف خلاؿ بيانات نموذج
بيرسوف، فإف قيمة الارتباط تثبت وجود علاقة ارتباطية دالة بيف المتغير المستقل عممية التحفيز 

 والمتغير التابع الأداء وىي علاقة قوية تظير التأثير الكبير لمتحفيز عمى الأداء.
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ثبوت صحة الفرضية الفرعية الاولى مف خلاؿ  :مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى -
بيف متوسطي درجات الذكور والاناث في ) T-testحساب الفروؽ مف خلاؿ حساب الفرؽ )

وعمى ضوء ىذه عممية التحفيز، فأف البيانات الكمية تؤكد وجود تبايف يعزى الى عامل الجنس، 
في التحفيز تعزى لعامل الجنس  النتيجة فإننا نؤكد تحقق الفرضية بوجود فروؽ دالة احصائيا
 بمؤسسات التعميـ المتوسط بالمسيمة جاءت لصالح الذكور.

مف خلاؿ  :الثانية ثبوت صحة الفرضية الفرعية  : الثانيةمناقشة نتائج الفرضية الفرعية   -
بيف متوسطي درجات الذكور والاناث في ) T-testحساب الفروؽ مف خلاؿ حساب الفرؽ )

وعمى ضوء ىذه النتيجة الأداء، فأف البيانات الكمية تؤكد وجود تبايف يعزى الى عامل الجنس، 
فإننا نؤكد تحقق الفرضية بوجود فروؽ دالة احصائيا في الأداء تعزى لعامل الجنس بمؤسسات 

 التعميـ المتوسط بالمسيمة جاءت لصالح الإناث.
: ثبوت صحة الفرضية الفرعية الثالثة عمى ضوء نتائج الفرضية الفرعية الثالثة مناقشة -

حساب الفروؽ مف خلاؿ تحميل التبايف الاحادي بيف متوسطات درجات الاقدمية في العمل 
، عمى عبارات عممية التحفيز، فأف البيانات الكمية تؤكد وجود تبايف يعزى الى عامل الاقدمية

ئج فإننا نثبت تحقق الفرضية القائمة بوجود فروؽ دالة احصائيا بيف فئات وبناء عمى ىذه النتا
 الاقدمية في العمل بمؤسسات التعميـ المتوسط ببمدية المسيمة.

: ثبوت صحة الفرضية الفرعية الرابعة عمى ضوء مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الرابعة -
سطات درجات الاقدمية في العمل حساب الفروؽ مف خلاؿ تحميل التبايف الاحادي بيف متو 

، وبناء عمى عمى عبارات الأداء، فأف البيانات الكمية تؤكد وجود تبايف يعزى الى عامل الاقدمية
ىذه النتائج فإننا نثبت تحقق الفرضية القائمة بوجود فروؽ دالة احصائيا بيف فئات الاقدمية في 

 العمل بمؤسسات التعميـ المتوسط ببمدية المسيمة.
 الحالية إلى ما يمي:مف خلاؿ دراستنا توصمنا 

 .تؤثر عممية التحفيز في أداء أساتذة التعميـ المتوسط-1
تعود لمتغير  أساتذة التعميـ المتوسط توجد فروؽ دالة احصائيا في نظاـ عممية التحفيز لدى-2

 الجنس.
 تعود لمتغير الجنس. أساتذة التعميـ المتوسط توجد فروؽ دالة احصائيا في الأداء لدى -3
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تعود لمتغير  أساتذة التعميـ المتوسط توجد فروؽ دالة احصائيا في نظاـ عممية التحفيز لدى -4
 الاقدمية.

 تعود لمتغير الاقدمية. أساتذة التعميـ المتوسط توجد فروؽ دالة احصائيا في الأداء لدى-5

 

  مقترحات الدراسة: -

يمكف اف نقدـ بعض التوصيات والاقتراحات إلييا سابقا لتي توصمنا عمى ضوء النتائج ا
 حوؿ عممية التحفيز وتأثيرىا أداء أساتذة التعميـ المتوسط عمى النحو التالي

إعادة النظر في نظاـ الحوافز لتكوف بأشكاؿ مختمفة متوقعة وغير متوقعة وفق ضوابط محددة -
 ونظاـ يتفق فيو الأساتذة مع الإدارة.

نتائج حقيقية وتنقيط صارـ لكي يتـ تشجيع المجتيد واستبعاد الذيف لا  أف تعطى عمى - 
 يستحقونا.

يجب اف يكوف التقييـ موضوعي يقيـ فيع الأساتذة وفق سمـ متفق عميو، يستوفي المستفيد  -
 شروطو.

حسف الأداء وليس العكس، ويتماشى مع القدرة  العمل عمى مراجعة نظاـ الحوافز وفق -
 الشرائية للأستاذ.
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 خاتمة

تدفع بالعامل عامة  التيسبق نستنتج أف عممية التحفيز ىي مف أىـ الأساليب  مف خلاؿ ما
الخبرات الكامنة يي التي تستثير وتحرؾ القدرات و ف ،الى بذؿ جيود كبيرة وبالأستاذ خاصة

 مؤسساتيـ وذلؾالمزيد مف كفاءة الأداء تجاه أعماليـ تحقيقا لأىداؼ  الىيدفعيـ  للأستاذ، مما
الذيف ىـ حجر الأساس  البالغة لمتلاميذالأىمية              جيدة وا عطاء وتحصيل نتائج تحقيقمف خلاؿ 

 .لمعممية التعميمية

ة مف لذلؾ فاف تعدد نظاـ الحوافز التي تعتمدىا وزارة التربية الوطنية وتتبعيا المؤسسة التربوي
أجل اثارة الأستاذ و تحقيق الرضا الوظيفي، مف حوافز مادية و معنوية و التي تدخل فييا كل 

و تحقيق   الإعطاء الجيدتخمق مناخا تربويا مناسبا يساعد عمى  المتنوعة،المغريات بأشكاليا 
  الأىداؼ المنشودة لمجيات الوصية خاصة و لممجتمع عامة. 

التربوية بحاجة الى دفع مف خلاؿ جممة مف الحوافز ذات نوعية اف أداء الأستاذ في مؤسستو 
ماليا           بالغة لع   قصد تحقيق الأىداؼ المرسومة مف طرؼ وزارة التربية الوطنية، التي تولي أىمية

 مف خلاؿ تثميف جيدىـ، وتقديرىـ.

و لأف الأداء المقدـ مف طرؼ الأستاذ يعكس نجاعة التحفيزات المقدمة مف طرؼ الوزارة و 
تعديل بعض القوانيف الخاصة بنظاـ الحوافز كقانوف الترقية و المنح و كذلؾ وجب المؤسسة 

 .عمميات التكويف 

 

 



 

 
 

 

 
 قائمة 
 الدراجع 
 والدلاحق
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 قائمة المراجع العر ية
 

 .2009أحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية، الدار العربية، الإسكندرية،   -
 .2010 ، عماف،علمنشر والتوزيبف عنتر عبد الرحماف، إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري العممية  -

 .2007، 1حمود، ياسيف كاسب، إدارة الموارد البشرية، دار الميسرة، عماف، ط كاظـحضير  -
 .2004حمداوي وسيمة، إدارة الموارد البشرية، مديرية النشر لجامعة قالمة، الجزائر،  -   

 .2005، 1خالد عبد الرحماف الييتي، إدارة الموارد البشرية، دار وائل، الأردف، ط -
خالد عمي أبو علاف، أثر الحوافز المادية والمعنوية عمى أداء العامميف في شركة المشروبات الفمسطينية،  -

 .2016مذكرة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية الدراسات العميا، جامعة الخميل، فمسطيف، 
الإسكندرية،  لمطباعة والنشر والتوزيع، راوية حسف، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية، الدار الجامعية -

2000. 
 .2001راوية محمد حسف، إدارة الموارد البشرية: رؤية مستقبمية، الدار الجامعية، الإسكندرية،  -
رجـ خالد، أثر نظاـ معمومات الموارد البشرية عمى أداء العامميف، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في  -

 .2012-2011رة(، جامعة قاصدي مرباح ورقمة، عموـ التسيير )غير منشو 
روشاـ بوزياف، دور الالتزاـ التنظيمي في تحسيف أداء الموظفيف في شركات الأعماؿ، مجمة البشائر  -

 .2017، 3الاقتصادية، جامعة طاىري محمد بشار، العدد 
 .1996ف، الأردف، شاويش مصطفى نجيب، إدارة الموارد البشرية، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عما -
دارة الموارد البشرية، دار عالـ الثقافة لمنشر والتوزيع، ط - ، عماف، الأردف، 1                                                                                     طاىر محمود الكلالدة، تنمية وا 

2008. 
 .1982عبد الوىاب عمي، الحوافز في المممكة العربية السعودية، معيد الادارة، الرياض،  -
 عموـ في الماجستير شيادة لنيل مقدمة مذكرة وتقييـ، قياس ،اقتصادية لممؤسسة المالي الأداء عادؿ، عشي -

 .2002/2001بسكرة، سنة  خيضر محمد جامعة منشورة، غير التسيير
 .2007علاقة مدني، إدارة الموارد البشرية، دار الخوارزمية لمنشر، جدة،  -
 .1998عمي السممي، إدارة الموارد البشرية، دار غريب، مصر،  -
التحفيز الفعاؿ نحو أداء بشري متميز، دار التوزيع والنشر الإسلامية،  تاستراتيجياعمي محمد عبد الوىاب،  -

1982. 
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عمر بمخير جواد، دور التكويف في تحسيف أداء المؤسسة الاقتصادية، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير  -
 .2009-2008تممساف،  تخصص ادارة اعماؿ )غير منشورة(، جامعة أبو بكر بمقايد

سورية،  علاء الديف الجوري، أثر المناخ التنظيمي في اداء الموارد البشرية، رسالة الماجستير. فؤاد محمد -
2515 

 .2001فيصل عبد الرؤوؼ الدحمة، تكنولوجيا الأداء البشري، المكتبة الوطنية، عماف،  -
، بيروت، مؤسسة مجد لمدراسات الجامعية 1كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، ط -

 .1997لمنشر والتوزيع، 
كعبي نعمة، والسامرائي مؤيد، الأفراد مدخل تطبيقي، مطبعة العماؿ المركزية، الطبعة الأولى، بغداد،  -

1990. 
العامميف في المؤسسات الحكومية الأردنية نحو حوافز العمل، دراسات لوزي موسى، اتجاىات الأفراد  -

 .1995، عمادة البحث العممي، عماف، 2( العدد 22السمسمة أ، العموـ الإنسانية، مجمد )
 .2003لوزي موسى، التطور التنظيمي أساسيات ومفاىيـ حديثة، دار وائل لمنشر والتوزيع،  -
دات أسامة، التدريب الإداري الموجو بالأداء، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، محمد المبيضيف عقمة، محمد جرا -

 .2001القاىرة، 

 .محمد حافظ الحجازي، إدارة الموارد البشرية، دار الوفاء لدنيا الطباعة، الإسكندرية، )د.س.ف( -
، الإسكندرية، مصر، 1طشر، والنمحمد حافظ حجازي، إدارة الموارد البشرية، دار الوفاء دنيا لمطباعة  -   

2008. 
 .2003محمد سعيد أنور سمطاف، السموؾ التنظيمي، الدار الجامعية الجديدة، الإسكندرية،  -
منصور صالح الصافي، الأداء الوظيفي وتطوير قدرات الموظف، مجمة الدبموماسي، معيد الدراسات  -

 .1997ة، ، ديسمبر، السعودي19الدبموماسية بوزارة الخارجية، العدد 
ىروـ عزالديف، واقع تسيير الأداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية، مذكرة لنيل شيادة  -

 .2008- 2007الماجستير في عموـ التسيير )غير منشورة(، جامعة منتوري قسنطينة، 

توازف، دار وائل لمنشر وائل محمد صبحي، إدريس طاىر محسف الغالبي، أساسيات الأداء، وبطاقة التقييـ الم -
 .2009والتوزيع، عماف، 
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وليد شفيق عمي البيضة، تأثير الحوافز المادية والمعنوية عمى جودة الأداء الوظيفي داخل المؤسسة،  -
 .2022المجمة الالكترونية الشاممة متعددة التخصصات، العدد السادس والأربعوف، 

الطائي، مؤيد عبد الحسيف الفضل، ىاشـ فوزي العبادي، إدارة الموارد البشرية، دار الوراؽ،  يوسف حجيـ -

 .2006 الأردف،

 المراجع الاجنةيةثانيا: 

-Murphy. K. R, Dimension of Job performance, in R. Dillon et J. Pelligrino (éd), 

Testing: Applied and theorical perspetives, Praeger, New York, 1989. 
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 الملاحا
 : تمثل قائمة المحكمين1ملحق 

 

 

 

 
 

 التوزيع عتذاليةيمثل: ا 2ملحق

 

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 004, 50 925, 200, 50 108, الاداء_مج

a. Correction de signification de Lilliefors 

 يمثل: نمورج الانحذار الخطي البسيط للعلاقة بين التحفيس والاداء 3ملحق

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,934
a
 ,872 ,869 4,73858 

a. Prédicteurs : (Constante), لتحفٌز_1_2مج 

b. Variable dépendante : الاداء_1__2مج 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

 الجـــــامعة الرتبـــــــة الاسم و اللمب الرلم

23 

24 

25 

26 

 بوساق زوٌنة 

 برابح نعٌمة 

 جعٌجع عتٌمة 

 زعٌتر لمٌاء

 أستاذ مساعد لسم ب

 أستاذ مساعد لسم ب

 أستاذ مساعد لسم ب

 أستاذ مساعد لسم ب 

 المســــٌلة - جامعة محمد بوضٌاف 

  المســــٌلة  -جامعة محمد بوضٌاف   

 المســـــٌلة -جامعة محمد بوضٌاف 

 المســـــٌلة -جامعة محمد بوضٌاف 
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1 (Constante) 0,374 4,024  5,063 ,000 

 000, 18,069 934, 056, 1,005 لتحفٌز_1_2مج

a. Variable dépendante : الاداء_1__2مج 

 

 : يمثل الفروق في التحفيز بين الاناث والذكور6ملحك

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type 2_1المجوعتان

Moyenne erreur 

standard 

 1,07211 5,67308 64,0357 28 1 لتحفٌز_1_2مج

2 22 80,5909 11,97083 2,55219 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatér

al) 

Différen

ce 

moyen

ne 

Différen

ce 

erreur 

standar

d 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieu

r 

Supérie

ur 

1_2مج

 لتحفٌز_

Hypothèse de 

variances 

égales 

4,158 ,047 -6,465 48 ,000 

-

16,555

19 

2,5609

1 

-

21,704

24 

-

11,406

15 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  -5,980 
28,3

78 
,000 

-

16,555

19 

2,7682

3 

-

22,222

26 

-

10,888

13 

 

 : يمثل الفروق في الأداء بين الاناث والذكور7ملحك

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type 2_1المجوعتان

Moyenne erreur 

standard 

 1,24585 5,84356 39,3636 22 1 الاداء_1__2مج

2 28 60,7143 8,76803 1,65700 

 
 

Test des échantillons indépendants 
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Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatér

al) 

Différen

ce 

moyen

ne 

Différen

ce 

erreur 

standar

d 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieu

r 

Supérie

ur 

__2مج

 الاداء_1

Hypothèse de 

variances 

égales 

,038 ,847 -9,825 48 ,000 

-

21,350

65 

2,1731

7 

-

25,720

11 

-

16,981

19 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  -10,299 
46,8

89 
,000 

-

21,350

65 

2,0731

1 

-

25,521

48 

-

17,179

82 

 

 الأحادي لمتغير الأقذمية في التحفيسمثل تحليل التباين : ي6ملحق

ANOVA 

   لتحفٌز_1_2مج

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 5308,965 3 1769,655 41,833 ,000 

Intragroupes 1945,915 46 42,303   

Total 7254,880 49    

 لتحفيز_1_2مج

B de Tukey
a,b

   

 N 4_3_2_1_المجموعات

Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 

4,00 11 58,2727   

3,00 14  67,0000  

2,00 15  73,1333  

1,00 10   89,0000 

 

 

 

 : تمثل تحليل التباين الأحادي لمتغير الأقذمية في الاداء7ملحق

 

 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 6748,151 3 2249,384 62,305 ,000 

Intragroupes 1660,729 46 36,103   
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 الاداء_1__2مج

B de Tukey
a,b

   

 N 4_3_2_1_المجموعات

Sous-ensemble pour alpha = 0.05 

1 2 3 4 

4,00 11 34,7273    

3,00 14  45,6429   

2,00 15   58,0667  

1,00 10    67,4000 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Total 8408,880 49    
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  ي الدراسةاستبيان: يمثل 1ملحك

  ستاذ أختي الأستاذة:اخي الأ

 أداء أساتذة التعميـ المتوسطدور التحفيز في تحسيف ييدؼ الاستبياف الى معرفة          

، لكف خاطئةنعممكـ انو ليست ىناؾ إجابة صحيحة او ، نرجو منكـ الإجابة عمى بنود ىذا الاستبياف لذا    
لذلؾ نرجو منكـ  اليدؼ أف نعرؼ مستوى التحفيز لدى الأساتذة ودوره في تحسيف الأداء، كما ىو في الواقع،

موافق بشدة، )في المكاف المناسب مف بيف أحد البدائل الخمسة عمى الإجابة المختارة  (xوضع علامة )
ندرج في إطار ونعممكـ اف ىذه البيانات تػػ بكل دقة وموضوعيةموافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق بشدة( 

 العممي.البحث 

 معمومات شخصية :

                 أنثى   ذكر                                 الجنس:

  45الى  35مف           سنة          35أقل مف         السن :

 سنة   55أكثر مف             سنة          55الى  41مف        

  سنوات15الى  سنوات 5مف                   سنوات         5مف  اقل  العمل:الاقدمية في 

 سنة  25أكثر مف                سنة     25سنة الى  11مف                     

 أرمل                متزوج             مطمق                    أعزب     الحالة الاجتماعية :

  ادماج                  مسابقة             مدرسة عميا  طريقة التوظيف :

الدكتوراه                                   الماستر                               الميسانس المؤىل العممي :
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 الجدول الخاا بالتحفيز: 

موافق  العبارات الرقـ 
 بشدة

لا  محايد موافق 
 اوافق

لا أوافق  
 بشدة

   بعد فاعمية نظام الحوافز 
أشعر بالرضا عف الزيادات التي تضيفيا  01

 مؤسستي الى راتبي دوريا 
     

أرى أف الراتب وممحقاتو يسد حاجاتي  02
 الأساسية 

     

أرغب في  العمل في مؤسسة التى تدفع  03
 راتب اكبر مف الذي احصل عميو

     

مف وجية نظري نظاـ الرواتب والمردودية  04
 عادلة لحد ما.

     

أرى أف قانوف الاجر القاعدي منصف  05
 لموظفي الوظيف العمومي 

     

      يؤمف الراتب لي ولأسرتي ضمانا اجتماعيا. 06
الراتب المدفوع مقابل عممي يدفعني الى  07

 تحسيف أدائي  
     

احظى بتقدير في المؤسسة التي  اعمل فييا  08
 لانيا تقدر عممي

     

نحض بخدمات سياحية و ترفييية  وعطل  59
 صيفية دوريا لنا ولعائمتنا

     

   بعد الحوافز المادية 
أجد أف العائد المالي الذي اتحصل عميو في  01

 الترقية ملائـ
     

 أرى أف نظاـ الترقيات يساعدف في تحسيف 02
 أدائي

     

مؤىمي العممي وخبراتي  يوافق درجتي  03
 الوظيفية
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تحصمت عمى درجتي الوظيفية نظير جيدي  04
 ومثابرتي

     

تفتح المؤسسة باب المسابقات لممشاركة  05
فييا بشفافية  لمحصوؿ  عمى منصب 

 أعمى.

     

ألاحظ أف منح الترقيات الوظيفية أثر  06
 الوظيفي.ايجابي عمى الاداء 

     

أساس منحة المردودية تقديرا لمجيود المبذلة  07
 ونظير الكفاءة وحسف  الأداء.

     

يتراجع أدائي اذا شعرت اف الترقيات تعطى  08
 بالمحاباة.

     

   بعد الحوافز المعنوية 
تقدـ لنا الإدارة كل التسييلات لمقياـ بأعمالنا  01

 ذلؾ.عمى احسف وجو و  تشكرنا عمى 
     

      نعمل كفريق متكامل في المؤسسة. 02
يساعدني الزملاء والمدير عمى تأدية  عممي  53

 براحة و اطمئناف.
     

      أشعر بالانتماء لممؤسسة التي أدرس فييا 54
يتـ استقبالنا في مديرية التربية بحفاوة و  55

 يستمعوف لشكاوينا و يؤدوىا لنا
     

المدير في تأدية  ميامنا ويستشيرنا يشاركنا  56
 في المواقف  المصيرية.

     

أرغب دائما في المشاركة في مختمف  57
 نشاطات المتوسطة

     

أرغب دائما في الالتزاـ بعممي و الالتزاـ  58
 بمواعيده
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 جدول خاا بالأداء:

 بعد تحديد الميام:

موافق  العبارات الرقـ
 بشدة

 لا محايد موافق 
 اوافق

لا أوافق  
 بشدة

يتحسف أدائي كمما شعرت أف  01
 حقوقي محفوظة.

     

ألتزـ في أداء وجباتي عمى احسف  02
 وجو كمما كانت ميامي محددة

     

يؤخذ باقتراحاتي في إيجاد بعض  03
الحموؿ لمشاكل تخص المؤسسة 

 خارج حدود مسؤوليتي.

     

 المدير لا يتجاوز ميامي  لمضغط 04
عميا في  القياـ بمياـ أخرى خارج 

 صلاحية وظيفتي

     

اسعى لتحقيق أىداؼ المنياج  05
 المسطرة ولو عمى حساب قناعاتي.

     

توجييات المدير الواضحة و  06
 المحددة تدفعني  للاجتياد اكثر.

     

القانوف ولوائح الوزارة بعدالة  تطبيق 07
عمى الجميع تدفعني لمعمل بأريحية 

 ورضا نفسي.

     

   بعد المسؤوليات 
      العبارات  الرقـ 
راتبي الشيري ومنح المردودية و  01

ضميري يجعمونني اقدـ احسف 
 الاداء

     

     اقدـ ما يطمب  مني في حدود  02
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 وظيفي ولا ازيد عف ذلؾ
أقدـ الدروس بشتى الطرؽ الممكنة  03

 ليفيـ التمميذ. 
     

انا منضبط  في أوقاتي ونادرا ما  04
يقدـ لي مديري ملاحظة عمى 

 تأخري.

     

أشعر بالمسؤولية  اتجاه تصرفاتي   05
ولا اندـ لو تـ معاقبتي لفعل غير 

 قانوني  مني

     

حضوري دائـ في  المؤسسة ولا  06
لمغياب  او دفع اختمق الاعذار 

 العطل المرضية لمتعرب مف العمل

     

أفعل كل  ما يطمب مني  في تأدية  07
 ميامي  كأستاذ.

     

   بعد نم  الأداء 
      العبارات  الرقـ
أشعر بالنشوة والرضا حينما  01

يتحصل تلامذتي  عمى معدلات 
 جيدة

     

يسود جو حميمي بيني  وبيف   02
الصف و  انا اقدـ  تلامذتي في 

 دروسي بشتى الطرؽ الممكنة.

     

أشعر أف تلامذتي يرتاحوف  03
 لوجودي بينيـ.

     

أفضل أسموب الحوار مع التلاميذ  04
 و تحفيز الذاكرة  واستنطاؽ العقل.

     

دائما ما انصح زملائي  لجعل  05
المدرسة منارة لممجتمع وتعكس 

 طموحو.
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