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 مقدمػػة:
ىو الإنساف، حيث يعد المورد البشري مصدرا و  حقيقي واحد مورد ليا منظمة أي ف"أدراكرر بيت" يقوؿ 

اساسي لمتنمية والتطوير، فقد أصبحت مختمؼ المؤسسات تسعى لأجؿ الحصوؿ عمى أفضؿ الميارات والعمؿ 
عمؿ ونشاط لا يمكف  المؤسسة فأيعمى تكوينيا نظرا لغمبتيا عمى مختمؼ الوظائؼ، فالمورد البشري ىو محرؾ 

 ر أجيزة وآلات فالأفراد ىـ مف يقوموا بتشغيميا.اعتباره تاما حتى وانا كاف عب

وىنا تقوـ المؤسسات بالارتقاء والعمؿ مف خلاؿ تحسيف نفسيا لموصوؿ للأىداؼ وتحقيؽ البرامج 
المسطرة بواسطة الاستغلاؿ الأمثؿ والعقلاني والتدبير الجيد لمواردىا البشرية، ونجاح أي مؤسسة ميما كاف 

المؤسسة صعوبات  المجاؿ الذي تخوض غماره موقوؼ عمى ما تممكو مف طاقات بشرية، فبرغـ ذلؾ تجد
وعقبات تواجييا اثناء سيرىا لتحقيؽ اىدافيا مما يجبرىا عمى اعادة النظر في الكثير مف الامور اللازمة  والقياـ 
بتحميؿ سموؾ العامميف وتصرفاتيـ اثناء العمؿ بيدؼ توجيييـ وضبط سموكيـ نحو المسار المرغوب فيو والذي 

مدى وفعالية تحقيؽ الاىداؼ وىذا في حدود ؤشر الذي تبنى عميو يتناسب مع خطط المؤسسة، والأداء ىو الم
 الحوافز الذي يعتبر البحث فيو معقد وذلؾ لارتباطو بمشاعر الفرد.

في تقوية سموؾ الفرد وتعديمو لأنيا تولد في  ركيزة حيويةوالحوافز ىي مف المؤثرات الاساسية التي ليا 
مؤسسة تقوـ بتدعيـ العامؿ مف خلاؿ الحوافز لأجؿ زيادة الثقة لديو داخمو الرغبة لرفع أدائو، وىذا ما يجعؿ ال

 وتحقيؽ الرضا في منصبو فترتفع لديو الروح المعنوية مع ارتفاع معدؿ الأداء.

  إشكالية الدراسة:أولا: 

لمحوافز أىمية داخؿ المؤسسة تتمثؿ في أنيا باعث أساسي ومحرؾ لطاقة ورغبة الفرد في العمؿ، كونيا 
توفر لمعامؿ مزيدا مف الاجور والمزايا المادية والمعنوية، مما يؤدي الى تحسيف ظروفو الاقتصادية والاجتماعية، 

ؾ في انخفاض أدائو مما ينعكس سمبا عمى وغياب الحوافز ينعكس سمبا عمى الحالة النفسية لمعامؿ ويظير ذل
 :التساؤلات التالية طرحالمؤسسة في حد ذاتيا، ومنو يمكف 

 ثانيا: تساؤلات الدراسة:

 التساؤؿ العاـ:-

  ؟ الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لمتحفيز  يوجد أثرىؿ 
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 :الجزئيةالأسئمة  -

  ؟ التعميمي للأساتذة في المؤسسةالأداء عمى لمتحفيز المادي  يوجد أثرىؿ 
  ؟ الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لمتحفيز المعنوي  يوجد أثرىؿ 
 ؟ مستوى التحفيز مف وجية نظر أساتذة التعميـ المتوسط ما 
  ؟مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط ما 

 ثالثا: فرضيات الدراسة:

 الفرضية العامة-

 الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لمتحفيز  يوجد أثر . 

 :الجزئية فرضياتال -

 يمكف إعطاء الفرضيات التالية: الجزئيةمف خلاؿ التساؤلات  

 الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لمتحفيز المادي  يوجد أثر . 
 المؤسسةالأداء التعميمي للأساتذة في عمى لمتحفيز المعنوي  يوجد أثر . 
 ىناؾ مستوى مرتفع مف التحفيز مف وجية نظر أساتذة التعميـ المتوسط. 
  مرتفع.مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط 

 الموضوع: اختيارأسباب رابعا: 

لكؿ بحث عممي مميداتو ومبرراتو لمقياـ بو ولقد كانت عدة أسباب وراء اختيارنا ليذا الموضوع نذكر 
 : يميما ميا 

 .أسباب ذاتية:1

  أثار إعجابي وجعمني راغبا في البحث فيو. الموضوعىذا 
  الأساتذة( بتحفيز موظفييا المتوسطةمعرفة واكتشاؼ كيفية قياـ(. 
  بالمؤسسة. الأساتذةأداء زيادة وتحسيف إظيار أثر الحوافز عمى 
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  والارتقاء بالمؤسسة.المساىمة في تحسيف الحوافز فميا أىمية كبيرة في تحقيؽ التميز 

 . أسباب موضوعية: 2

 مف المراجع في ىذا الموضوع مما يدؿ عمى أىميتو في المؤسسات. لابأس بوتوفر كـ  -

 تركيز أغمب المفكريف حديثا عمى ضرورة وجود حوافز فعالة في المؤسسة لأجؿ تحقيؽ الاىداؼ. -

 ت.غياب العدالة في توزيع الحوافز خاصة في المؤسسا -

 أىداؼ البحث وأىميتو:خامسا: 

 إف الغاية المرجوة مف دراسة ىذا الموضوع تتمثؿ في:

  الغموض.محاولة الإجابة عمى الاشكالية المطروحة وازالة 
  الذي ينعكس في الأخير عمى كفاءة وفعالية  التعميمي للأستاذداء الأتوضيح العلاقة بيف الحوافز و

 المؤسسة.
  بالحوافز.معرفة مدى ارتباط الأداء 
  الأساتذةمحاولة ابراز أثر الحوافز عمى اداء. 

 أما أىمية البحث فنستطيع رؤيتيا كما يمي: 

يعتبر ىذا الموضوع مف المواضيع التي حظيت باىتماـ الكثير مف المفكريف ولا زاؿ يحتاج لدراسات 
جديدة لارتباطو بدوافع وحاجات ورغبات الأفراد التي تتميز بالتغيير والتبايف مف فرد لآخر كما يسمح دراسة 

وانتاجيتو في  الأستاذد مستوى أداء مف التحكـ في انخفاض الأداء وتحدي التربويةموضوع الحوافز في المؤسسات 
اىر سمبية كالتأخر وارتفاع معدؿ الغيابات واللامبالاة.... الخ، لأجؿ مظمختمؼ المجالات والأنشطة وعدة 

 تحفيزىـ بالحوافز المناسبة.

 :حدود الدراسةسادسا: 

وىي متمثمة في  للإجابة عمى الاشكالية المطروحة واختيار الفرضيات، سنحاوؿ وضع أسس محددة لمدراسة
 الحدود التالية:

 :التعميمي التعرؼ عمى أىـ المصطمحات المتعمقة بالحوافز والأداء المجاؿ المفاىيمي. 
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 :والحوافز المقدمة في المؤسسة محؿ الدراسة. الأستاذاداء  تقييـالتعرؼ عف كيفية  المجاؿ المكاني 
 :ىو وضع إضافة بسيطة لمدراسات السابقة في مجاؿ الموارد البشرية. المجاؿ الزماني 

 المنيج المتبع في الدراسة:سابعا: 

ىو المنيج الوصفي )النظري( والذي تـ الاستعانة بو كأسموب مناسب لموصؼ، الذي يتطابؽ مع 
والمنيج الاستنباطي مف أجؿ الفصؿ النظري أما في الفصؿ التطبيقي سنعتمد عمى المنيج التطبيقي )التحميمي( 

تحميؿ وتقييـ البيانات المتحصؿ عمييا في الاستبياف لممؤسسة محؿ الدراسة باعتباره ملائما لتقرير الحقائؽ وفيـ 
 مكونات الموضوع، مع إخضاعو لمدراسة الدقيقة وتحميؿ ابعاده.

 : السابقة الدراساتثامنا: 
 ومف بيف ىذه الدراسات نذكر مف بينيا:

  دور التحفيز في تحقيؽ الرضا الوظيفي بالمؤسسة دراسة حالة شركة توزيع الكيرباء والغاز  :حميدباجة
لموسط، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة ماستر في عموـ التسيير، تخصص إدارة الاعماؿ الاستراتيجية، 

حفيز في تخفيض الرضا ، وتبرز اشكالية البحث في: ما مدى مساىمة الت2013/2014جامعة البويرة، سنة 
الوظيفي، ولقد تطرؽ في ىذا البحث الى كؿ ما تعمؽ بالجانب الحوافز مف جية والرضا الوظيفي مف جية أخرى 
وكذا العلاقة بينيما ولقد توصؿ الى أف الحوافز ىي بمثابة المقابؿ لمحصوؿ عمى اداء متميز، وتتوقؼ فعالية 

 ورغباتو. الحوافز عمى توقفيا مع ىدؼ الفرد وحاجاتو
 التحفيز وأداء الممرضيف، دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستشفائية " عالية صالح بتبسة"  :الطاىر الوافي

، 2012/2013مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع تخصص "تنظيـ وعمؿ" جامعة قسنطينة، 
مة لممرضيف ومستوى أدائيـ في المؤسسة العمومية العلاقة بيف الحوافز المقد فيماوتبرز إشكالية ىذا البحث 

الاستشفائية؟ ولقد تطرؽ في ىذا البحث كؿ ما يتعمؽ بالحوافز مف جية والأداء الوظيفي مف جية أخرى ولقد 
توصؿ الى العلاقة بيف الحوافز والأداء الوظيفي ومف النتائج المتحصؿ عمييا مف خلاؿ الدراسة ىو عدـ فعالية 

في المؤسسة العمومية الاستشفائية وذلؾ بسبب عدـ وجود نظاـ مرف لأجور والمكافأة إضافة إلى نظاـ الحوافز 
 عدـ وجود مناخ تنظيمي محفزا يسمح بالمشاركة الفعالة في اتخاذ القرارات وأخذ اقتراحاتيـ بعيف الاعتبار.

 :جراىا  ماجستيروىي دراسة متمثمة في رسالة  دراسة بعنواف التحفيز في المؤسسات الصناعية الجزائرية
وقد اعتمد  2001السيد بوقفة عبد الرحماف في مؤسسة الأوراسية لمغزؿ والنسيج سافيمكو بعيف جاسر باتنة سنة 

فييا عمى المنيج الوصفي مف اجؿ الإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي التالي: ىؿ تعتبر أدوات التحفيز المطبقة مف 
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وقد توصؿ مف خلاليا إلى  وبالتالي تحفيزىـ، الأفراد؟اعية تؤدي إلى تحقيؽ الرضا لدى طرؼ المؤسسة الصن
الاستنتاج العاـ التالي لـ تصؿ المؤسسة إلى حد معيف مف مراعاة حاجات الأفراد مما أدى إلى قمة تحفيزىـ 

 واىتماميـ بالعمؿ في المؤسسة.
  :العمؿ الداخمية والالتزاـ التنظيمي، والأداء الوظيفي العلاقة بيف دافعية دراسة درويش عبد الرحماف يوسؼ

والخصائص الفردية حيث مثؿ مجتمع الدراسة عينة مف العامميف في القطاع الحكومي، والخاص في دولة 
استبياف، وتتمخص نتائج الدراسة في الكشؼ  600مؤسسة واستخداـ فييا  25الإمارات العربية المتحدة شممت 

ط موجبة بيف مستوى الدافعية الداخمية، والالتزاـ التنظيمي، والأداء الوظيفي إذ ينجـ عف عف وجود علاقة ارتبا
 الدافعية الداخمية قوة عاممة أكثر التزاما.

 والمعنونة ب مستويات إشباع حاجات العامميف في المؤسسة العامة  :دراسة مأموف احمد سميـ الدقامسة
الدراسة عينة مف العامميف في الوظائؼ الإشرافية إذ كاف حجميا  ويمثؿ مجتمع الأردف،لمضماف الاجتماعي في 

 شخص، وقد خمصت الدراسة ما يمي: 323

 .والاستقلاليةكانت أكثر الحاجات إشباعا في بيئة العمؿ حاجات الانتماء،  -
ونفس الشيء بالنسبة لممتزوجيف مقارنة مع غير  الذكورة،كانت الإناث أكثر إشباعا لحاجات الانتماء مف  -

 المتزوجيف.

 صعوبات الدراسة:تاسعا: 

التي واجيتنا في  مف طبيعة البحث العممي أف تكتسيو صعوبات باختلاؼ التخصصات، ونمخص الصعوبات
 ىذا البحث:

 .صعوبة التنقؿ مف محؿ الاقامة الى مكاف الدراسة لعدـ توفر وسائؿ النقؿ 
  المنافذ لتمقي المعمومات باستثناء الانترنت وىي غير كافية.إغلاؽ جميع 

 محتوى الدراسة:عاشرا: 

لمعالجة أىداؼ البحث والإشكالية المطروحة سابقا، تـ تقسيـ البحث الى فصميف ومقدمة وخاتمة 
 بالإضافة الى تمخيص عاـ ثـ عرض لأىـ النتائج المتوصؿ الييا وفي الاخير نعطي بعض التوصيات بناءا

 عمى النتائج المتوصؿ الييا، بالإضافة الى آفاؽ البحث في الموضوع.

 .التعميمي الخمفية النظرية لمحوافز وارتباطيا بتحسيف الأداء الفصؿ الأوؿ:



 مقدمة
 

 
 و

 -عيف الممح  –متوسطة يحياوي عطية حالة دراسة  الفصؿ الثاني:

 



 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 الفصل الأول:

 
 الخلفٌة النظرٌة للحوافز 

 وارتباطها بتحسٌن الأداء التعلٌمً
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 تمييد:
، التربويةيعتبر موضوع الحوافز مف أىـ المواضيع التي تحظى في الوقت الحالي باىتماـ المؤسسات 

فيي تمعب دورا ىاما وتؤثر تأثيرا كبيرا في رفع وتحسيف أداء العماؿ بصفة خاصة والمؤسسة بصفة عامة 
مؤسسة بكفاءة العنصر البشري وقدرتو عمى العمؿ ورغبتو فيو باعتبار العنصر المؤثر،  وأساس نجاح أي

والفعاؿ في استخداـ الموارد المادية المتاحة لأف الرغبة في العمؿ تكمف في نفس الفرد، وتصبح ميمة 
لذا وجب عمييا  الإدارة ىي إثارة تمؾ الرغبة وتوجيو السموؾ المترتب عنيا في الاتجاه الذي يخدـ المؤسسة،

البحث عف السبؿ والأدوات التي مف خلاليا يتـ تأثير القوى الكامنة للأفراد التي تدفعيـ لزيادة وتحسيف 
أدائيـ مف خلاؿ إشباع حاجاتيـ ورغباتيـ، وىذا ما يؤدي الى حفاظ المؤسسة عمى عماليا ذوي الميارات 

ذلؾ إلا مف خلاؿ منح الحوافز لتحقيؽ الأىداؼ وجذب موارد بشرية أخرى مف البيئة الخارجية، ولا يأتي 
 المسطرة.
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 ماىية الحوافز. الاوؿ:المبحث 
ولا معرفة وفيـ سموؾ الموظؼ داخؿ المؤسسة فيو يكرس جيده وطاقتو لأجؿ انجاز عممو أيجب 

ككؿ لذى سوؼ  المنظومةلتحفيزه وتوجيو الموظؼ لخدمة  ضوابطوبالمقابؿ عمى المؤسسة اف تضع 
وأىميتيا وعلاقتيا بالدوافع والنظريات وعمى اي اساس يتـ منح  زالحواففي المبحث الاوؿ لماىية  نتطرؽ

 الحوافز.
 تعريؼ الحوافز وأىميتيا. الاوؿ:المطمب 

 تعريؼ الحوافز أولا:

تعرؼ الحوافز بأنيا المحركات والمؤثرات الخارجية التي تستخدميا الادارة لإثارة دوافع الانجاز 
، وىي شعور خارجي لدى الفرد يولد فيو الرغبة في القياـ بنشاط أو سموؾ معيف 1الافراد العامميفلدى 

، كما أنيا تعتبر مجموعة الأدوات والوسائؿ التي تسعى 2يسعى مف ورائو الى تحقيؽ اىداؼ محددة
أو سمبية بيدؼ  إيجابية جماعية،المؤسسة لتوفيرىا لمعامميف بيا سواء كانت مادية أو معنوية فردية أو 

إشباع الحاجات والرغبات الإنسانية مف ناحية، وتحقيؽ الفعالية مف ناحية أخرى، وذلؾ بمراعاة الظروؼ 
 .3البيئية المحيطة

ومما سبؽ نستطيع القوؿ بأف الحوافز ىي عبارة عف ركيزة اساسية في المؤسسة تمبي مف خلاليا 
 حاجيات ومتطمبات الموظؼ بغرض تحقيؽ الاىداؼ.

 أىمية الحوافز  انيا:ث
 :4وتبرز أىمية الحوافز لكؿ مف المؤسسة والعامميف فيما يمي

  الأداء،ويتـ ذلؾ مف خلاؿ مكافأة أولئؾ الذيف حققوا مستويات عالية مف  :العامميفتحسيف أداء 
 المستويات،حيث يؤدي ربط المكافأة بمستويات الأداء العالية الى تشجيع الافراد لمحاولة بموغ ىذه 

 ومثؿ ىذا النظاـ يساىـ في تحميؿ التفاوت في الأجور بيف العامميف.

                                                           
، 2004، الأساسيات والاتجاىات الحديثة مكتبة العكيياف، الرياض، 1أحمد بف عبد الرحمف الشميمري وآخروف، مبادئ ادارة الاعماؿ، ط 1

 .259ص
 . 113، ص1975، دوف دار نشر، مصر، 2عمي محمد عبد الوىاب، إدارة الافراد "منيج تحميمي"، ط 2
 .365، ص2007عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، الاتجاىات لحديقة في دراسات وممارسات الموارد البشرية، بدوف طبعة، المكتبة العصرية،  3
ة، تدامالأخضر صياحي ومحمد سلامنة، مؤشرات القيادة الادارية الناجحة، الممتقى العممي الدولي حوؿ: أداء فعالية المنظمة في ظؿ التنمية المس 4

 .10، ص10،11/11/2009جامعة المسيمة، يومي 
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  حيث تشكؿ الاجور والحوافز بأنواعيا )المادية والمعنوية( اساس العلاقة بيف  :الانتماءزيادة
المؤسسة الافراد العامميف فييا، فعممية ربط الحوافز بالأداء تشجع كؿ مف الأداء والانتماء وتزيد مف 

مؿ لمعدالة والانصاؼ كما اف نجاح نظاـ الحوافز يساىـ في ارضاء العامميف عف اعماليـ العا إدراؾ
ويزيد مف انتاجيـ وولائيـ لممؤسسة حيث يتطمب ذلؾ مجموعة مف المقومات الاساسية لنظاـ الحوافز 

 في:والتي تتمثؿ 
 دراسة ادارة العامميف 
 اختيار مزيج مف الحوافز المناسبة والفعالة 
  نظاـ الحوافز بشكؿ واضح لمعامميف واقناعيـ بمزاياهتقديـ 
 .التقييـ المستمر لمنظاـ، بما يضمف تقديمو لنفس المستوى مف المزايا لكؿ مف الادارة والعامميف 

 :اثبتت الابحاث والنظريات بأف نظـ التعويضات والحوافز الى جانب كونيا مف  توجيو السموؾ
رية فإنيا تعد اداة قوية في تحفيز وصياغة شكؿ السموؾ ىـ مكونات نظاـ ادارة الموارد البشأ

 المؤسسة، اذ يحقؽ نظاـ الحوافز ما يمي:  لأىداؼالمرغوب لدى الافراد بما يكفؿ التحقيؽ الامثؿ 
 .تحسيف الأداء والاحتفاظ بالعمالة 
 .جذب العدد الكافي والنوعية المناسبة مف العامميف وفي مرحمة لاحقة المحافظة عمييـ 
  ايجاد احد اكثر الروابط المميزة بيف العامميف والمؤسسة عمى الرغـ مف كوف المكافآت تشكؿ

 ا ىاما مف التكمفة الكمية.جزءً 

 المطمب الثاني: نظريات الحوافز
اف نقتصر اىميا وىي  ارتأيناىناؾ العديد مف النظريات التي تناولت موضوع الحوافز لكننا 

 كالتالي:

مف التحاليؿ الرائدة والتي تعد البداية العممية والمؤسسة في دراسة  :نظرية ماسمو لمحاجات .1
الحوافز، نظرية الحاجات لمباحث "إبراىاـ ماسمو" والتي ركز فييا عمى مفيوـ الحوافز وكيفية تحديدىا 
عمى مفيوـ الحاجات الانسانية، فالحوافز حسب ىذه النظرية تتحدد مف الدافعية وىذه الاخيرة ىي 

نو مف الانتقاؿ قوى داخمية مركبة تدفع الفرد لأف يسمؾ تصرفا محددا وىادفا، فيي التي تمكعبارة عف 
، وفي ىذا الصدد قسـ ماسمو الحاجات الانسانية 1الى حالة التوازف بتحقيقو لميدؼ لاتوازفمف حالة ال

                                                           
، 2001جواف  15عبد الفتاح بوخمخـ، مفيوـ الدافعية في مختمؼ نظريات السموؾ التنظيمي، مجمة العموـ الانسانية، جامعة قسنطينة، عدد 1

 .138ص
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الاكثر في ىرـ وتدرجت مف الحاجات الفيسيولوجية في قاعدة اليرـ وىي  الى خمسة مجموعات رتبت
 الحاحا الى حاجات تحقيؽ الذات في قمة اليرـ وىي الاقؿ الحاحا ويقوـ التحميؿ عمى النحو التالي:

: تعمؿ ىذه الحاجات اساسا لمحفاظ عمى الفرد، والمحافظة عميو وعمى الحاجات الفيزيولوجية -
لمسكف، الراحة، وىذه الحاجات ىي الطعاـ والشراب وا للإنسافنوعو، وىي تمثؿ حد الكفاية بالنسبة 

 .1النوـ، وغيرىا فعند اشباعيا يصؿ الفرد الى حد الرضا
إف بمجرد أف يشبع الفرد حاجتو الفيزيولوجية ينتقؿ الى حاجة الامف، والتي تتمثؿ  :للأمفالحاجة  -

لمعمؿ في بيئة  وتفضيموفي محاولة تأميف حياة الفرد وحمايتو مف اي خطر او حوادث تحدث لو، 
أي انيا تتمخص في توفير العناصر المادية التي تحمي الانساف مف الضرر المادي  ؛مستقرة

 .2والاطمئناف بالاستقراروالمعنوي، وكذلؾ حماية حاجاتو الفيزيولوجية مما يولد لو الشعور 
عندما يتـ اشباع الحاجات سالفة الذكر تبرز الحاجات الاجتماعية كحاجات : الاجتماعيةالحاجات  -

السموؾ الانساني وتزداد أىميتيا كدافع عمى ىذا السموؾ، وتتمثؿ الحاجات الاجتماعية في مؤثرة عمى 
رغبة الفرد في وجوده بيف الآخريف والاصدقاء، ورغبتو في علاقات يحيطيا الاعزاز والود كما تيتـ 

ذ داخؿ الحاجات الاجتماعية الى محاولة كسب المزيد مف المكانة الاجتماعية مف خلاؿ المركز والنفو 
الحسف كؿ ىذه  بالإشراؼالتي ينتمي الييا كما أف زيادة الروح المعنوية الطيبة ولنماء القيادة  الجماعة

 الامور تؤثر عمى اشباع الحاجات الاجتماعية.
: يتـ التركيز عمى حاجة الفرد الى احتراـ الآخريف لو واحساسو بالثقة في الحاجة الى التقدير -

الكفاءة ويمكف أف تمعب الجوائز والترقيات والالقاب دورا ىاما في اشباع النفس والقوة والمقدرة و 
 .3حاجات التقدير

يكوف سعيدا  : إذا توفرت لمفرد فرص لإشباع كؿ الحاجات فإنو قد لاالحاجة الى تحقيؽ الذات -
ماؿ بشكؿ كامؿ فقد تظير عميو حالات توتر نفسي وعدـ ارتياح وتراجع الى عدـ القياـ الفرد بأداء أع

 الشخصية، فإف كاف الغرد صاحب موىبة فإنو ينبغي أف يمارسيا وتتضمف وميولتوتناسب استعداداتو 

                                                           
دارة الافراد، المكتب العربي الحديث، الاسكندرية1  .362، ص1993، سنة عبد الغفار  حنفي، السموؾ التنظيمي وا 
بوزوريف فيروز، دورة ادارة الحياة الوظيفية في تحفيز العامميف في المؤسسات لصغيرة والمتوسطة، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ شيادة 2

 .81، ص2009/2010الماجستير في العموـ الاقتصادية، جامعة سطيؼ، 
 .131، ص2003الجديدة، مصر، الاسكندرية، محمد سعيد أنور سمطاف، السموؾ التنظيمي، دار الجامعة 3
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، والشكؿ التالي نرى فيو سمـ ماسمو لمحاجات الذي ذكرناه 1ىذه الحاجات الى تحقيؽ الفرد لأىدافو
 سابقا.

2: سمـ حاجيات لماسمو01الشكؿ رقـ   
 
 
 
 
 
 
 

 " Fredrik Hersbergرغ: " يرزبيؾ ىينظرية العامميف لفريدر  .2
ف لكؿ ألى إالفضؿ في تأسيس ىذه النظرية يرجع الى " فريدريؾ ىيرزبيرغ" وزملاءه حيث توصلا 

يؤثراف عمى سموؾ الغرد بطرؽ متباينة وقد لانسانية وأنيما احتياجات نساف مجموعتيف مختمفتيف مف الاإ
أف استياء الفرد ينتج عف عدـ توفر بيئة صالحة ومناسبة لمعمؿ كما توصلا الى اف رضا الغرد عف  وجدو

ذا تحققت لو جميع إلا إا ضنما يعود الى العمؿ ويرى " فريديريؾ" أف النساف لف يشعر بالر إعمؿ ما 
صحية وبيئية ومادية ىذا الاشباع يمنع الاستياء وشعور العامؿ وسائؿ الاشباع المختمفة مف عوامؿ 

والتقدير  ؼبالتعاسة، ومحددات الرضا التي اصطمح عمى تسميتيا )العوامؿ الحافزة( عي الانجاز والاعترا
وطبيعة العمؿ والترقية وزيادة المسؤوليات وىذه العوامؿ الحافزة تعمؿ عمى تحريؾ جيود الافراد وزيادة 

وتحقيؽ أداء جيد مما ينعكس ايجابيا عمى تحقيؽ اىداؼ المؤسسة، اما محددات عدـ الرضا نشاطيـ 
وىي سياسة الادارة والاشراؼ والعلاقات الشخصية والراتب أو  اصطمح عمى تسميتيا بالعوامؿ الوقائية

ساعدة الأجر وظروؼ العمؿ والأمف الوظيفي والمستوى الاجتماعي وتعمؿ ىذه العوامؿ الوقائية عمى م
عمى النمو النفسي السوي الذي يساىـ بدوره في تحقيؽ  الفرد عمى الانتماء لعممو واف ىذه العوامؿ تساعد

الرضا الوظيفي ويتضح لنا مف ىاتيف المجموعتيف مف العوامؿ أف المجموعة الاولى وجودىا يزيد مف 
وامؿ الدافعة، أما المجموعة الثانية رضا الفرد لكف انعداميا لا يؤثر سمبيا عمى رضا الفرد وسميت ىذه بالع

مف رضا الفرد واذا وجدت ىذه العوامؿ  لا تزيد مف العوامؿ التي يمنع وجودىا حالة عدـ الرضا ولكنيا
                                                           

 .302، ص1994، الجامعة المفتوحة طرابمس، 2صالح عودة سعيد، إدارة الأفراد، ط1
 .261، ص2003، الأردف، دار وائؿ لمنشر، 1خالد عبد الرحيـ الييتي، إدارة الموارد البشرية، ط2

 حاجة تحقيؽ الذات

 حاجة التقدير

 حاجة الانتماء

 حاجة الامف

 حاجات فيزيولوجية
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ف مجموعة العوامؿ الدافعة( الاولى ) مرتبطة بطبيعة العمؿ نفسو اما أي أسميت بالعوامؿ )الوقائية 
تبطة ببيئة العمؿ، فطبيعة ىذه العلاقة بيف المجموعتيف مف العوامؿ مجموعة العوامؿ الوقائية ( الثانية مر 

 .1تمثؿ جوىر ىذه النظرية ولذلؾ سميت بنظرية العامميف

             مف خلاؿ تجاربو بالتوصؿ  "ماؾ كميلاندديفيد"قاـ  والنفوذ: والانتماءنظرية دافع الإنجاز  .3
عمى  أطمؽالعادييف، ولقد  للأفرادلى أف ىؤلاء الافراد ذوي ميؿ ورغبة الى اتماـ العمؿ بصورة جيدة خلافا إ

ىؤلاء الافراد " ذوي الانجاز العالي " واستطاع ف يستنبط مف ىذه الدراسات أف ىناؾ دافع الانجاز، كما 
 .2موجودة فينا بدرجة مختمفة تسمسؿ وىيمتماسؾ كمو بدوف  إطاريرى أف ىناؾ ثلاث حاجات تحدث في 

ليـ اىداؼ معتدلة فييا تحدي ويرغبوف في السيطرة  بالإنجازاف الافراد الميتميف  :دافع الانجاز - أ
والعمؿ وحدىـ، وقد دلت الابحاث التي قاـ بيا صاحب ىذه النظرية، اف الفراد ذوي المستوى العالي 

اىميا، انيـ يرغبوف في تحديد اىداؼ معتدلة بأنفسيـ وفييا بعض  بخصائصمف الانجاز يتميزوف 
 التحدي، ويرغبوف في العمؿ وحدىـ بدلا مف العمؿ الجماعي.

اف الافراد الميتميف بالانتماء حريصوف عمى العلاقات لحميمة ويؤكد صاحب ىذه  :دافع الانتماء -ب
ف الرضا والاشباع مف خلاؿ تأثير سموكيـ مع النظرية عمى اف الذيف لدييـ حاجة كبيرة للانتماء ينالو 

 الغير.

فالذيف يشعروف بالحاجة الى الانتماء يختاروف صدقائيـ اولا ثـ ينظروف الى موضوع الكفاءة 
يختاروف الاصدقاء ويقيموف العلاقات التي  بالإنجازوالميارة لتحقيؽ عمؿ او ميمة ما، بينما الميتموف 

 .3فيـامف تحقيؽ اىد تمكنيـ

حريصوف عمى التأثير في الآخريف لمحصوؿ عمى  بالنفوذف الاشخاص الميتميف إ دافع النفوذ: -جػ 
، والنفوذف الذيف لدييـ حاجة كبيرة لمقوة و الى القوة فانيـ يختار  بإلحاحوالمكانة بينيـ واما الذيف يشعروف 

ويحثيـ حافز  يدفعيـوينالوف الرضا والاشباع مف خلاؿ التأثير والنفوذ والسيطرة عمى الآخريف، فيؤلاء 
 .4الحصوؿ عمى مراكز النفوذ والسيطرة والمكانة المرموقة الى العمؿ الجاد

                                                           
ي لدى العامميف بشرطة منطقة الجوؼ، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات تيؿ شيادة عارؼ بف ماطؿ الجريد، التحفيز ودوره في تحقيؽ الرضا الوظيف1

 .23-22، ص2007الماجستير في العموـ الادارية، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الامنية، 
 .145، ص2003، مصر، الاسكندرية، الدار الجامعة، 3أحمد ماىر، السموؾ التنظيمي، ط2
، لبناف، بيروت، 1سية الولاء، ططارؽ السويداف محمد العدلوني، خما3  1 37،ص2004، دار ابف الحرـ
 99طارؽ السويداف محمد العدلوني، مرجع سبؽ ذكره، ص4
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مؤسسيا ىو "فيكتور فروـ " وتركز نظريتو عمى عامؿ التوقع كأساس في  نظرية التوقع: .4
الى العوامؿ الداخمية والخارجية كمحرؾ لمسموؾ الانساني لذا فإف  بالإضافةالانساف حاجات ودوافع 

اذ سموؾ معيف لاتخعنصر الترقب والتوقع لذي تقوـ عميو ىذه النظرية يعتبر عاملا قويا في دفع الانساف 
سيظؿ يعمؿ و الامتناع عنو فإذا توقع الانساف انو سيحصؿ عمى اشباع معيف خلاؿ فترة مستقبمية فإنو أ

ذا لـ يتوقع الاشباع المطموب مف ىذا السموؾ لظروؼ معينة فإف ذلؾ قد إما أحتى يحقؽ ىذه الرغبة 
 ىذا السموؾ والتوقؼ عنو. يؤدي بو الى الغاء

مؤشرا عمى الدرجة التي يتوقع فييا اف  الفرد يعتبروتقوـ نظرية التوقع عمى افتراض مفاده اف سموؾ 
ىذا السموؾ سيوصمو الى الاىداؼ والنتائج في المستقبؿ فيي عممية توقعية بأف السموؾ الحالي سيؤدي بو 

، ويقوـ ىذا النموذج عمى مسممة ىي اف رغبة الفرد في الاداء في اي وقت 1الى نتيجة معينة في المستقبؿ
كوسيمة او طريقة لتحقيؽ ىذه  للأداءوعمى ادراكو لقيمتو المسبية محدد تعتمد عمى اىدافو الخاصة 

 الاىداؼ.

 : 2ويتوقؼ العمؿ عمى تفاعؿ اربعة عناصر ىي 

 جيد الفرد 
  انجاز الفرد 
 الحوافز 
 قيؽ اىداؼ الفردحت 

  

                                                           
 .34عارؼ بف ماطؿ الجريد، مرجع سبؽ ذكره، ص1
 .275محمد سعيد انور سمطاف، مرجع سبؽ ذكره، ص2
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 نموذج التوقع :02الشكؿ رقـ 

 

 

 

 

  أسس منح الحوافز وأنواعيا الثالث:المطمب 
 سس منح الحوافزأ أولا:

يزيد عف المعدؿ النمطي  يعتبر التميز في الاداء المعيار الاساسي، وىو يعني ما: الأداء .1
سواء كاف ذلؾ في الكمية او الجودة او وفرة في الوقت والعمؿ، او وفرة في التكاليؼ، او وفرة في  للأداء

آخر، ويعتبر الاداء فوؽ العادي او التميز في الاداء او الناتج النيائي لمعمؿ اىـ المعايير عمى  اي مورد
 .1الاطلاؽ لحساب الحوافز

ية والعضمية والنفسية التي يبذليا الفرد في وظيفتو اف الجيد ىو مقدار الطاقة العقم المجيود: .2
داخؿ المؤسسة خلاؿ فترة زمنية معينة، فقد يصعب قياس الاداء لأنو غير ممموس وواضح كما ىو الحاؿ  
في الاداء ووظائؼ الخدمات، او لاف الناتج شيء احتمالي الحدوث حيث يستخدـ ىذا المعيار في تقييـ 

اساس الحوافز، حيث تعد مكافأة الجيد احد  ىالمحددات التي تمنح عم مفيعتبر  لأنواداء الاشخاص 
الاساليب التقميدية لتحفيز ادائيـ ورفع منتوجيـ ويتجمى ىذا في المؤسسات التي يتسـ فييا الاداء 
بالانخفاض فيحؿ الجيد المبذوؿ محؿ الاداء كمعيار لمتقييـ حينيا يصعب قياس الاداء بطريقة موضوعية 

 .2ودقيقة

ويقصد بيا طوؿ الفترة التي قضاىا الفرد في العمؿ، وىي تشير الى حد ما الى  الاقدمية: .3
الاقدمية في  كمكافأةالولاء والانتماء والذي يجب مكافأتو بشكؿ ما وىي تأتي في شكؿ علاوات في الغالب 

 .3مف العمؿ الخاص أكبرالحكومة بشكؿ 

                                                           
 .238-237، ص2001ر والتوزيع، الاسكندرية، ، الدار الجامعية لمطبع والنش5احمد ماىر، ادارة الموارد البشرية، ط1
 .367محمد سعيد أنور سمطاف، مرجع سبؽ ذكره، ص2
 جوادي حمزة، الحوافز المادية المعنوية وأثرىا عمى الروح المعنوية، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير في عمـ النفس العمؿ3

 .38، ص2005/2006والتنظيـ، جامعة قسنطينة، 

1توقع  2توقع    

 تحقيؽ اىداؼ الفرد انجاز الفرد الحوافز جيد الفرد
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عمى أو أيحصؿ عميو مف شيادات  الفرد عمى ماعوض وتكافئ تبعض المؤسسات  الميارة: .4
يساىـ و دورات تدريبية، وكما نلاحظ فإف ىذا المعيار الاخير محدود جدا ولا أنجازات إو براءات أو أدنى أ

 .1فز العامميفابقدر ضئيؿ في حساب حو  الا

 انواع الحوافز ثانيا:

الموضوع والأثر  ثمف حيىناؾ عدة انواع لمحوافز وكؿ نوع يستند الى يبرز جانب معيف 
 والأطراؼ وسنذكرىا كالتالي: 

 :الحوافز مف حيث موضوعيا .1
 بموجب ىذا التقسيـ فإف الحوافز تنقسـ الى نوعيف ىما: الحوافز المادية والمعنوية

 : الحوافز المادية . أ
كمية تعطى ىذه الحوافز لمعامميف بشكؿ فردي او جماعي، فقد يتـ اعطاء حافز مادي لعامؿ ينتج 

اكبر مف الكمية التي حددتيا لو الادارة وىذا ما نادى بو تايمور في نظاـ القطعة وما نادى بو جانت في 
فكرة الميمة والعلاوة، وقد يتـ مثلا منح الحوافز المادية لكافة العامميف في المؤسسة عمى شكؿ زيادة دورية 

 اح التي حققتيا المؤسسة تقديرا منيا لانتيجة الارتفاع تكاليؼ المعيشة او اعطائيـ نسبة مف الارب
مجيودات التي بذلوىا في تحقيؽ الارباح ومف مزاياىا تؤدي الى ازكاء روح المنافسة بيف العامميف لزيادة 

 ، وتتمثؿ الحوافز المادية فيما يمي :2قد تؤدي الى ارىاؽ العامميف الانتاجية ومف اىـ عيوبيا

و قادر عمى اشباع كؿ مف الحاجات الدنيا الفيزيولوجية والحاجة ىو محفز فريد لأن الأجر الاساسي: -
 .3الى الامف كما انو يشبع ايضا الحاجات العميا مثؿ تحقيؽ الذات والاعتراؼ بالجيود المميزة والاحتراـ

الديوف( حيث  والمحصمية )بالأخص محصمية البيعيةويتمثؿ مثؿ ىذا النظاـ مع الوظائؼ  العمولات: -
يحصؿ البائع او المحصؿ عف نسبة مئوية مف الصفقات والمبيعات التي يحققيا، أو يحصؿ عمى نسبة 

                                                           
، 2012/2013اىر الوافي، التحفيز وأداء الممرضيف، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع، جامعة قسنطينة، الط1

 .52ص
 .11الاخضر صياحي ومحمد سلامنة، مرجع سبؽ ذكره، ص2
 .316، ص2008، عماف، ، دار يافا العممية لمنشر والتوزيع1ياسر أحمد عريبات، المفاىيـ الإدارية الحديثة، ط3
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يصؿ الامر عمى بعض المناصب الادارية، حيث بمكف اف يسمح  وأحيانامئوية مف الديوف التي يحصميا 
 .1ليـ بالحصوؿ عمى عمولات في الصفقات التي يعقدونيا مع شركات اخرى

 وىي تنقسـ الى: :لمشاركةا -

ويستفيد منيا غالبية العامميف في المنظمة، وىي عبارة عف استقطاع نسبة)  المشاركة في الارباح: *
%( مف ارباح الشركة ثـ توزيعيا عمى العامميف ويتـ التوزيع حسب المرتب، او الدرجة او 10لتكف 

عمى  واحد، ويتـ التوزيع نقدا، مرة واحدة، او تقسيمياالمستوى الإداري او كفاءة الأداء، أو اكثر مف اساس 
 .2في السنة عدة مرات

بمعنى اتاحة الفرصة اما المرؤوسيف للاشتراؾ في تحميؿ المشكلات واتخاذ  المشاركة في الادارة: *
 القرار، وىذا اسموب مف الأساليب الحديثة يراد الوصوؿ مف خلاليا الى ىدفيف رئيسيف ىما:

  الانتاجية وكسب طرؽ العمؿ ورفع درجة رضا العامميف وتنمية مياراتيـ.رفع الكفاءة 
  توفير جو الحرية والانفتاح، الصراحة في مناقشة المشكلات وتقريب وجيات النظر وتبادؿ

 .3المعمومات
تعتبر المكافآت حافزا ميما لكثير مف المؤسسات لكبار المتخصصيف أو الفئات الادارية  المكافآت: -

 الإنتاجؾ بناء عمى الاداء العاـ لممؤسسة، ويقاس ىذا الاداء العاـ بالأرباح عادة وبكميات فييا وذل
% مف نتائج المؤسسة 55% الى 25 فما بي تتراوحوالمبيعات، والنسبة المثالية لممكافآت وىي التي 

 .4في تحديد المكافأة ويتدخؿ المستوى الاداري

تندرج في الراتب أو تدفع لمموظؼ  بنسب الأجر القاعدي قدىي قيمة مالية متغيرة تحدد  العلاوة: -
 .5مف الطبيعي أفضؿبشكؿ مستقؿ وىي تستخدـ في حالة تحقيؽ انجاز 

 

 

                                                           
 .244، ص2004أحمد ماىر، ادارة الموارد البشرية، بدوف طبعة، دار الجامعة لمطباعة والنشر والتوزيع، مصر، 1
 .249أحمد ماىر، مرجع سبؽ ذكره، ص2
 .172، ص1975عبد الوىاب عمي محمد، السموؾ الانساني في الادارة، مكتبة عيف شمس، القاىرة، 3
 .251سبؽ ذكره، صأحمد ماىر، مرجع 4
، جامعة 7عددجابر بوكثير، فعالية نظاـ تحفيز العامميف لدى الادارة العمومية الجوائيرة وفؽ نظريو ماسمو، مجمة الدراسات الاقتصادية والمالية، ال5

 .115، ص2014الوادي، 
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 الحوافز المعنوية:  ب.

ىي اشياء غير مادية تقدميا المؤسسة وأكثرىا شيوعا ىي فرص التقدـ وفرص التعمـ والابداع 
وفرص التكريـ والتقييـ وفرص الانتماء الى جماعات جذابة والى غير ذلؾ مف المحفزات الغير ممموسة 

المستمر في اجة لدفع قدرتيـ الى الابداع والتحسيف حولكنيا ميمة لمكثير مف العماؿ، الذيف ىـ في 
 الحوافز، وىي الحوافز التي تتكفؿ بإشباع الحاجات المعنوية للأفراد بحيث اف 1اعماليـ التي يكمفوف بيا

يث يجب اشباع حاجات الفرد المادية حدية لا تكفي وحدىا عمى تحفيز الافراد وكسب رضاىـ، باالم
 .2والمعنوية بشكؿ متكامؿ

لغة في دفع العامميف لا تقؿ عف الآثار والاىمية التي لمحوافز المعنوية آثار واضحة واىمية با
الحوافز المعنوية الى الحوافز  لاستخداـتحققيا الحوافز المادية، وىناؾ بعض المؤسسات التي تمجأ 

المادية، مما يتيح ليا فرصة لتحقيؽ أىدافيا بكؿ كفاءة اعمى مما لو استخدمت الحوافز المادية وحدىا 
ترقية وتقدير جيود العامميف واشراؾ العامميف في الادارة وضماف استقرار العمؿ وتتمثؿ الحوافز في ال
 .3وتفويض الصلاحيات

مع بيئتو الاجتماعية او  يتلاءـىو قدرة الفرد عمى أف يتكيؼ تكييفا سميما وأف  التوافؽ الميني:-
الفرد في اف تكوف لو  حاولةمالمادية او المينية او مع نفسو، ومف ىذا التعريؼ نجد اف عممية التوافؽ ىي 
 .4القدرة عمى استجابات متنوعة تلاءـ المواقؼ المختمفة وتنجح في تحقيؽ دوافعو

اف ضرورة مشاركة الافراد والجماعات في عمميات اتخاذ القرارات في  :المشاركة في اتخاذ القرارات-
المؤسسات ليا العديد مف النتائج والاثار الايجابية التي تتربت عمى مشاركة الافراد مثؿ زيادة الانتاج، 

سة وتخسيف نوعيتو وتحسيف الأداء، والرضا الوظيفي وتقدير الذات، والتعاوف وتعزيز الالتزاـ بأىداؼ المؤس
وتقميص دوراف العمؿ والتغيب، وتحسيف الاتصالات الفعالة، والمشاركة في اتخاذ القرارات تعزز الشعور 

                                                           
 .356، ص2001لتوزيع، الأردف، ، دار وائؿ لمنشر وا1سعاد نايؼ بىنوطي، ادارة الموارد البشرية " ادارة الافراد " ، ط1
 .26، ص2003/ 2002أميف عزري، أثر الحوافز المادية عمى رضا العامميف، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير، جامعة ورقمة، 2
ة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ عازي حسب عودة الحلابية، أثر الحوافز في تحسيف الاداء لدى العامميف في مؤسسات القطاع العاـ في الاردف، مذكر 3

 .14، ص2013شيادة الماجستير في ادارة الاعماؿ، جامعة الشرؽ الاوسط، 
بوعطيط سفياف، طبيعة الاشراؼ وعلاقتيا بالتوافؽ الميني، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير في عمـ نفس العمؿ والتنظيـ، 4

 .72، ص2006/2007جامعة قسنطينة، 
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العمؿ الايجابية مف خلاؿ تحقيؽ حاجات الاستقلالية والمسؤولية المادية لمفرد،  بالانتماء لممؤسسة وحياة
 .1والمشاركة تؤدي الى انتاجية أعمى

اف والاستقرار في العمؿ الذي توفره الادارة لمعامميف في محيط العمؿ الضم ضماف العمؿ واستقراره:-
يعتبرا حافزا لو اثر كبير في معنوياتو، وبالتالي عمى مستوى أدائيـ، لاف العمؿ المستقر يكفؿ دخلا ثابتا 

 .2لمفرد يؤمف لو ظروؼ عيش كريمة

ة ذات مستوى اعمى، وعادة ما تعرؼ الترقية بأنيا عممية اعادة تخصيص الفرد عمى وظيف الترقية:-
تنطوي مثؿ ىذه الوظيفة عمى واجبات، مسؤوليات، سمطات اكبر واكثر صعوبة مف واجباتو ومسؤولياتو 

 .3في الوظيفة السابقة، كما انيا عادة قد ترتبط بالزيادة في الرواتب أو الاجر

وتحقيؽ الاىداؼ بكفاءة وفعالية اف استمرارية البقاء والنمو والتطور وتحقيؽ انتاجية عالية  التدريب:-
التعميـ، والتدريب  باستمراريةوالتغيرات والتطورات العممية والتكنموجية، مرتبطا  يتلاءـلممؤسسات بما 

 والتوجيو.

التي والاتجاىات، ويمكف تعريؼ التدريب عمى انو " النشاط المستمر لتزويد الفرد بالميارات والخبرات 
 ". 4عمموتجعمو قادرا عمى مزاولة 

تعرؼ الصحة المينية عمى انيا خمو العامميف مف الامراض  توفير الصحة والسلامة المينية:-
 .5البدنية والنفسية ذات الصمة بعمميـ

 الحوافز مف حيث أثرىا:  2

 وىنا نجد حوافز ايجابية وحوافز سمبية وىي كالآتي:

، ومف امثمة الحوافز 1الابداع والتجديد في العمؿىي تمؾ الحوافز التي تنمي روح  :الإيجابية الحوافزأ.
 ىي:الايجابية التي استخدمت غمى نطاؽ واسع في المؤسسات 

                                                           
, 02mars2015, h13:58http://www.hrdiscussion.com/hr49380.html

1
 

ضمف  علاء خميؿ محمد العكش، نظاـ الحوافز والمكافأة واثره في تحسيف الأداء الوظيفي في وزارات لسمطة الفمسطينية في قطاع غزة، مذكرة تدخؿ2
 .12، ص2007ماجستير في عمـ الاجتماع، الجامعة الاسلامية غزة، متطمبات نيؿ شيادة 

 .144، ص2000، دار الصفاء، الاردف، 1نادر أحمد ابو شيخة، ادارة الموارد البشرية، ط3
 .35الطاىر الوافي، مرجع سبؽ ذكره، ص4
 .116جابر بوكثير، مرجع سبؽ ذكره، ص5
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 الحوافز النقدية. -
 الامف والاستقرار في العمؿ. -
 المدح والثناء والتقدير. -
 المنافسة. -
 المعرفة والابلاغ بالنتائج. -
 المشاركة. -

وتستخدـ الحوافز المادية والاستقرار الوظيفي في كثير مف الاحواؿ، حيث تفترض الادارة انيما 
يشكلاف ما يتوقعو الافراد مف العمؿ، ولكف الحوافز غير المالية كالثناء والمدح والتقدير والمعرفة او 

تقرار الوظيفي، ولكنيا والاس كالأجرالاخبار بالنتائج والمشاركة لا ترقى الى مستوى الحوافز المالية 
تستخدـ بفعالية كحوافز مكممة لمحوافز المالية ولحفز السموؾ في الاتجاه المرغوب نحو الاىداؼ سواء 

 .2بالنسبة لفئة الادارة او العامميف

ىي الحوافز التي لا يرغب الفرد في الحصوؿ عمييا وينظر إلييا كعقوبة وبالتالي  الحوافز السمبية: . ب
ؿ الحسـ والفصؿ مف الخدمة والانذار والقسوة مف قبؿ المسؤوليف والتعب والإرىاؽ يحاوؿ تجنبيا مث

وعدـ الاحتراـ والتقميؿ مف الشأف والاحساس بعدـ الأىمية، وحتى يؤدي الحافز السمبي دوره لابد مف 
 توفر الشروط التالية:

  تكب فيصبح وكأنو أف يكوف الحافز مسموبا لمخطأ المرتكب، بحيث لا يكوف اكثر مف الخطأ المر
 انتقاـ لمعامميف.

  أف يكوف متزامنا مف حيث وقوع السموؾ غير المرغوب بو لكي لا يؤدي إلى ارتكاب الخطأ مف قبؿ
 الآخريف او تكراره مرة أخرى مف قبؿ مرتكبي الخطأ.

 .أف يكوف بمثابة ضماف لجودة العمؿ وحماية لمعامميف مف عبث المفسديف 

 اطرافيا:. الحوافز مف حيث 3
 بموجب ىذا التقسيـ فإف الحوافز تنقسـ إلى نوعيف ىما: الحوافز الفردية والحوافز الجماعية. 

 أ. الحوافز الفردية:

                                                                                                                                                                                     
 .276، ص1993مجدي لطباعة والنشر،  ميدي حسف زويمؼ، ادارة الافراد، بدوف طبعة، دار1
 .367، ص1993عبد الغفار حنفي، السموؾ التنظيمي ادارة الافراد، المكتب العربي الحديث، الاسكندرية، 2
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وىي الحوافز التي ترتكز عمى إيجاد روح التنافس الفردي، وىي التي تمنح لفرد معيف لمضاعفة الأداء،                
يؤدي ىذا إلى خمؽ جو مف التنافس بيف الأفراد وعرفت أيضا بأنيا"                 أو كمكافأة عمى إنتاجو المتميز، و 

ىي ما يحصؿ عميو الفرد وحده نتيجة إنجاز عمؿ معيف، ومف أمثمتيا الترقيات، العلاوات 
تختص الحوافز الفردية بأفراد محدديف في المؤسسة، ومثاؿ عمى ذلؾ تقديـ مكافأة لأفضؿ ،1التشجيعية

، ومف أىـ 2اب شكر لأفضؿ شخص منتج، الموظؼ المثالي او موظؼ الشير أو رجؿ العاـموظؼ، خط
مزايا الحوافز الفردية، أف الفرد يمكنو أف يممس العلاقة بيف الأداء والمكافآت، عمى عكس مف ىذا فإف ىذه 

الحوافز يكوف ، وىذا النوع مف 3العلاقة واضحة في حالة المكافآت عمى مستوى الجماعة او المؤسسة
ناجحا في الحالات التي يتمتع بيا الفرد باستقلاؿ في الأداء عمى الآخريف، والتي يمكف قياس مساىمتو 

 الفردية المباشرة، وأنسب انظمة الحوافز التي تقدـ لو ىي:

 الحوافز بالوقت: -

جره العادي، وىذا إذا وىذه الحوافز تتـ عمى أساس أف يدفع لمعامؿ مكافأة او نسبة معينة بالإضافة إلى أ
زاد إنتاجو عف الانتاج العادي أي إذا انتج الحد المقرر مف الوحدات في أقؿ مف الوقت المحدد لإنتاجيا 

وىذه الطريقة تعتبر حافزا قويا لمعامؿ عمى السرعة في إنجاز العمؿ المطموب منو حتى يحصؿ                   
 .4المقرر بدقة وعنايةعمى المكافأة، وىذا يتطمب تحديد الوقت 

تعني ىذه الطريقة أف الحافز الذي يحصؿ عميو العامؿ يتحدد بحساب كمية  الحوافز بالقطعة: -
الانتاج او القطع المنتجة بحيث يكافئو عمى الزيادة عف ىذه الكمية، ومف عيوب ىذه الطريقة صعوبة 

، الحافز 5مكمية المنتجة مف العمؿتحديد حجـ الانتاج النمطي، كما تحتاج ىذه اؿ إلى قياس مستمر ل
 الذي يحصؿ عميو العامؿ مف خلاؿ طريقة الحوافز بالقطعة يكوف كما يمي:

وحدة في ىذا النظاـ يتـ دفع الأجر موحد لمفرد عف كؿ قطعة أو  * في حالة أجر القطعة الموحدة:
 ينتجيا العامؿ مقدما وذلؾ حسب المعادلة التالية:

 

                                                           
 .55، ص1997، 56جاد الله محمود فؤاد، أثر الحوافز في رفع كفاءة العامميف، مجمة التنمية الادارية، العدد1
 277وآخروف، مرجع سابؽ ذكره، ص احمد عبد الرحماف الشميمري2

, le 04avril 2016, h14:24http://www.hrdiscussion.com/hr49378.htm
3

 
 .10، ص1982صلاح البيومي، حوافز الإنتاج في الصناعة، بدوف طبعة، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،  4

, le 04mars 2015, h14:16http://www.hrdiscussion.com/hr95318.html
5
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 .1وىذا بعد حصر إنتاج العامؿ، وذلؾ في نياية اليوـ أو الأسبوع او الشير

 :حالة الأجر المتغير* 

يعتمد ىذا النوع عمى تحديد سعريف لمقطعة المنتجة وذلؾ بإعطاء سعر معيف لموحدة المنتجة 
إنتاج معياري محدد مف طرؼ الإدارة، فإذا تعداه فإف الإدارة تحدد سعر لموحدة والتي تدفع لمعامؿ إذا بمغ 

يقؿ عف السابؽ، ومف ثـ تستفيد المؤسسة وتنخفض تكمفة الإنتاج الوحدة المنتجة بعد أف يصؿ الإنتاج 
اءه              حده القياسي، وفي رؤيا أخرى الحوافز الفردية ىي التي توجو إلى فرد واحد تشجعو وتغريو لزيادة أد

 ومف أمثمتيا:
 تخصيص جائزة لموظؼ الشير. -
 تخصيص جائزة لأفضؿ موظؼ في الدائرة. -
 إعطاء ىدية لأفضؿ موظؼ في القسـ. -

ويمكف أف نخمص إلى أف الحوافز الفردية ىي الحوافز المتنوعة السابقة الايجابية أو السمبية                  
قد توجو لفرد واحد بسبب أداءه المنخفض أو إىمالو عندما يكوف الحافز سمبيا، المادية او المعنوية التي 

والحوافز الفردية قد تكوف إيجابية أو سمبية مادية أو معنوية فيأخذ العامؿ مكافأة تشجيعية نظير عممو 
الممتاز، ويحصؿ عمى تقدير رئيسو في صورة ثناء أو خطاب شكر أو اشتراؾ في اتخاذ قرارات أو حؿ 
مشكمة معينة، وتوجد الحوافز الفردية لإشباع مجموعة مف الحاجات عند الفرد سواء كانت نفسية أو 

 .2اجتماعية أو مادية

 ب. الحوافز الجماعية:
ىذه الحوافز تركز عمى العمؿ الجماعي، والتعاوف بيف العامميف ومف امثمتيا المزايا العينية، والرعاية 

تي قد توجو إلى مجموعة مف الأفراد العامميف في وحدة إدارية، أو قسـ الصحية، والرعاية الاجتماعية ال
واحد أو إدارة واحدة لحفزىـ عمى تحسيف ورفع كفاءة الإدارة والانتاجية فقد تصرؼ المكافأة التشجيعية 

                                                           
 .382، ص2000صلاح الديف محمد عبد الباقي، عبد الغفار حنفي، إدارة الموارد البشرية، بدوف طبعة، الدار الجامعية لمنشر،  1

, 16mars2015, h14:9http://www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=310198
2
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لفريؽ مف العامميف مقابؿ قياميـ جميعا بعمؿ مشترؾ، وىنا توزع المكافأة عمييـ بنسب معينة طبقا لدرجة 
 :1مساىمة كؿ منيـ في تحقيؽ اليدؼ، ومف أىداؼ الحوافز الجماعية ما يمي

 .إشباع حاجة الانتماء والولاء 
 .زيادة التعاوف بيف الافراد 
 .تقوية إثارة المنافسة والرغبة في تحقيؽ المصمحة العامة 
 .الروابط بيف أعضاء الجماعة الواحدة 
 .تقريب التنظيـ غير الرسمي مف الإدارة 

 الثاني: أسس إعداد نظاـ حوافز فعاؿالمبحث 
نتطرؽ في لكي يكوف نظاـ الحوافز ناجحا وفعالا يجيب توفر عدة عناصر فمف ىنا سوؼ  
إلى كؿ مف متطمبات البنية الأساسية لوضع نظاـ الحوافز والعوامؿ المؤثرة فيو وقواعد المبحث 

 وخصائصو ومراحؿ تصميمو، بالإضافة إلى تقييـ نظاـ الحوافز.
 مطمب الأوؿ: متطمبات البنية الأساسية لنظاـ الحوافزال

سنتطرؽ في ىذا الجزء إلى ركائز والمتطمبات الأساسية التي يجب توفرىا في نظاـ الحوافز                     
 وأىـ العوامؿ المؤثرة فيو.

 أولا: متطمبات البنية الأساسية لنظاـ الحوافز

ـ الحوافز في مجموعة مف النظـ الفرعية والتي تشكؿ الركائز تتمثؿ متطمبا البنية الأساسية لنظا 
 :2الأساسية لمحوافز وىي

يحدد الييكؿ التنظيمي العلاقات الرسمية والأدوار المختمفة .الييكؿ التنظيمي وىيكؿ العماؿ: 1
أو  لشاغمي الوظائؼ ومستوى التفاعؿ بيف العامميف، ويفيد تحميؿ ىيكؿ القوى العاممة في تحديد الخمؿ

التوازف في الييكؿ التنظيمي والتعرؼ عمى الخصائص النوعية لمعامميف وتأثير عمى نظاـ الحوافز 
 المطبقة.

                                                           
 .25عارؼ بف ماطؿ الجريد، مرجع سابؽ ذكره، ص1
ت نيؿ شيادة الماجستير في عموـ مرماط نبيمة، فعالية نظاـ التحفيز في المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبا2

 .58، ص2008/2009التسيير، جامعة الجزائر، 
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والمقصود بو نظاـ الأجر الأساسي الذي يتـ تحديده عمى أساس تقييـ .نظاـ الأجور والمرتبات: 2
لمؤسسة وكذلؾ الوظائؼ، ويعكس ىيكؿ الأجور في المؤسسة الفروؽ في خصائص الوظائؼ داخؿ ا

 التفاعؿ بيف العرض والطمب في سوؽ العمؿ.

وظائؼ مف خلاؿ ييدؼ توصيؼ الوظائؼ إلى توفير البيانات الأساسية عف ال .وصؼ الوظائؼ:3
بطاقة الوصؼ الوظيفي، والتي تحدد واجبات شاغؿ الوظيفة والظروؼ التي يمارس  بياف مكتوب باسـ

 وبة في شاغؿ الوظيفة، ومعايير أداء الوظيفة وظروؼ العمؿ.فييا وظيفتو والمؤىلات والخبرات المطم

يتعمؽ بالأساليب الانتاجية المطبقة في الصناعة والذي يفيد في التعرؼ عمى طرؽ  .النظاـ الفني:4
جراءات العمؿ وتدفؽ العمميات مف خلاؿ دراسة الزمف والحركة، حيث إف ذلؾ لو علاقة باختيار نظاـ  وا 

 كنولوجيا المستخدمة.الحوافز المناسب لمت

ييدؼ تقييـ الأداء إلى التعرؼ عمى إنتاجية الفرد وسموكو الوظيفي وذلؾ بمقارنة .نظاـ تقييـ الأداء: 5
الأداء الفعمي بالأداء المستيدؼ أو المعياري، وتستخدـ نتائج تقييـ الأداء في عدة مجالات منيا الترقية 

 .1والنقؿ والتحفيز المالي

تتعمؽ بتوفير كؿ العوامؿ المؤثرة في أداء الفرد وىي مف مسؤوليتيا  ناضجة:.ممارسات إدارية 6
 وبحيث تمكف لمفرد أف يتحكـ في عممو ويحقؽ الأداء الأفضؿ إذا أراد.

أي تحديد لماذا يعمموف وماذا يحركيـ، فيؿ .تحديد حاجات ودوافع العمؿ لمعامميف لدييا: 7
 تفادة منيا في تحفيز العامميف لدييا.مف أجؿ الماؿ المتوفر حاليا والاس يعمموف

بمعنى التي تستطيع توفيرىا واختيارىا والتي تقرر  .تحديد قائمة الحوافز التي تقرر استخداميا:8
 استخداميا.

فتحيز المدراء يختمؼ عف تحفيز الخبراء والموظفيف .القياـ بكؿ ذلؾ لمفئات المختمفة مف العامميف: 9
 ر مف الاعماؿ الكبيرة الى عدد مف الانظمة.العادييف، ولذا تحتاج الكثي

بالإضافة الى ىذه المتطمبات تجدر الاشارة الى اف عممية التحفيز لا يمكف انا تنجح الا اذا توفرت 
 :1الموائمات الآتية والتي يمكف ابرازىا كما يمي
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 :أي تتناسب قدرات ومعارؼ الفرد مع المتطمبات الوظيفية، وىنا يأتي دور التصميـ. الفرد والوظيفة 
 :أي اف تكوف الوظيفة والييكؿ الوظيفي جزء حيوي وجوىري في ىيكؿ المؤسسة  الوظيفة والمؤسسة

وليست وظيفة ىامشية، فميما حاولت المؤسسة مف استخداـ واساليب التحفيز لا تنجح اذا كانت 
 ميمة لدى الفرد. الوظيفة غير

 :أي اف تتكامؿ اىداؼ الفرد او اىداؼ المؤسسة. الفرد والمؤسسة 
 :أي اف تتكيؼ المؤسسة لمتطمبات بيئة عمميا ومنيا متطمبات مواردىا البشرية. المؤسسة والبيئة 
 :طبيعة موقؼ العمؿ ويستوعب متطمباتو لكي  إدراؾأي اف يمتمؾ الفرد القدرة عمى  الفرد والموقؼ

 بما يتناسب مع الموقؼ. يسمؾ

 المطمب الثاني: قواعد وخصائص نظاـ الحوافز
 اولّا: قواعد نظاـ الحوافز

يبنى نظاـ الحوافز عمى عدة قواعد يجب احتراميا والاىتماـ بيا، حتى يحقؽ النظاـ فعاليتو وتتمثؿ فيما 
 :2يمي

يجب اف يحدد بوضوح نظاـ الحوافز عمى المدى القصير والمدى البعيد  :.وضوح الاىداؼ والغاية1
 الى تحقيقو. والمؤسسةبحيث تسعى جميع الاطراؼ، الفرد، الجماعة، 

يجب اف يتسـ نظاـ الحوافز بالعدالة، ومف ثـ فمكؿ فرد الحؽ في أف يتقاضى  .المساواة والعدالة:2
 بالأسس المعايير المحددة.نصيب متساوي مف الحوافز ماداـ قد التزـ 

يعد مف اىـ القواعد الحاكمة لمنح الحوافز، إذ يجب اف تزيد كمية الاداء وجودتيا : .تمييز الاداء3
 وتنخفض تكمفة الانتاج أو وقتو، حتى يتـ حساب الحوافز.

يتـ توزيع الحوافز وفؽ قدرة الشخص أو الجماعة عمى انتزاع جزء مف مجموع .القوة والمجيود: 4
ومع مراعاة أف الحوافز تمنح في الغالب عمى النتائج إلا اذا فرض الاخذ بالوسائؿ والاسباب  لحوافزا

 والمجيود المبذوؿ.

                                                                                                                                                                                     
باجة حميد، دور التحفيز في تحقيؽ الرضا الوظيفي في المؤسسة، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماستر في عموـ التسيير، جامعة 1

 .31، ص2013/2014البوية، 
 .35باجة حميد، مرجع سبؽ ذكره، ص2



 رٌة للحوافز وارتباطها بتحسٌن الأداء التعلٌمًالفصل الأول ـــــــــــــــــــــــــــ الخلفٌة النظ

26 

يتـ توزيع الحوافز عمى الفراد وفؽ حاجاتيـ ورغباتيـ، وكمما زادت حاجة الفرد  .الحاجة والرغبة:5
زداد اىمية الحوافز المادية بالنسبة ليـ في حيف لمحوافز زادت حصتو، فالأفراد في بداية حيالتيـ الوظيفية ت
 تزداد اىمية الحوافز المعنوية للأفراد في المستويات الادارية.

تيتـ بعض المؤسسات بتخصيص حوافز للأفراد الذيف يحصموف عمى شيادات .الميارة والابتكار: 6
  ابتكارية لمشكلات العمؿ والادارة.أعمى أو براءة اختراع أو دورات تدريبية أو الذيف يقدموف أفكارا وحمولا

 

 والشكؿ التالي يوضح قواعد نظاـ الحوافز:

 : قواعد نظاـ الحوافز الفعاؿ.03الشكؿ 

 

 

 

 

 

 خصائص نظاـ الحوافزثانيا: 

 :1يجب أف يتسـ نظاـ الحوافز بمجموعة مف الخصائص نذكر منيا 

يجب أف تترجـ السموكيات والتصرفات والإنجاز الذي سيتـ تحفيزه في شكؿ يمكف .القابمية لمقياس: 1
 تقديره وقياس أبعاده.

معايير الحوافز بلا مبالغة              ويشير ىذا إلى تحري الواقعية والموضوعية عند تحديد  :.إمكانية التطبيؽ2
 في تقدير الكميات أو الأوقات أو الأرقاـ.

مكانية فيمو واستيعاب أسموبو، والاستفادة منو  لا .الوضوح والبساطة:3 بد مف وضوح نظاـ الحوافز وا 
 وذلؾ مف حيث إجراءات تطبيقو وحسابو.
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 وضوح الهدف

 المساواة والعدالة

 تمٌز الأداء

 المهارة

 الحاجة والرغبة

 القوة والجهد

 قواعد نظام

 الحوافز الفعال
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الافراد وحثيـ عمى العمؿ والتأثير عمى دوافعيـ يجب أف يتسـ نظاـ الحوافز بإثارة ىمـ  . التحفيز:4
 لزيادة اقباليـ عمى تعديؿ السموؾ، وتحقيؽ الاداء المنشود.

يفضؿ اف يشارؾ العامموف في وضع نظاـ الحوافز الذي سيطبؽ عمييـ بما يؤدي .المشاركة: 5
 وزيادة اقناعيـ بو والدفاع عنو.لتحمسيـ، 

الحوافز بصورة جوىرية عمى وجود معدلات محددة وواضحة يعتمد نظاـ  .تحديد معدلات الأداء:6
وموضوعية للأداء، ويجب اف يشعر الافراد باف مجيوداتيـ تؤدي لمحصوؿ عمى الحوافز مف خلاؿ 

 تحقيقيـ لتمؾ المعدلات.

لا فقد أىميتو وتأثيره.القبوؿ: 7  يتسـ النظاـ الفعاؿ لمحوافز بقبولو مف جانب الافراد المستفيديف منو، وا 
 لتحقيؽ أىدافو المنشودة.

تفقد الحوافز أىميتيا إذا حصؿ جميع العامميف عمى نفس المقدار منيا، إذ يجب أف تعتمد                 .الملاءمة: 8
في مداخميا وطرقيا عمى مراعاة الاختلافات في المستويات الإدارية والأعمار والحاجات الانسانية، 

 ىا مف معايير تحديد مقدار الحوافز.والكميات والارقاـ والجودة، وغير 

يجب أف يتسـ نظاـ الحوافز بالاستقرار والانتظاـ الا أف ذلؾ لا ينفي إمكانية تطويره أو .المرونة:9
 تعديؿ بعض معاييره إذا استدعى الأمر ذلؾ.

فضؿ تتعمؽ فعالية تقديـ الحوافز بالتوقيت، فالثواب الذي يتبع السموؾ بسرعة أ.التوقيت المناسب: 10
 مف ذلؾ الذي يتـ بعد فترة طويمة مف حدوث الفعؿ أو التصرؼ.

 المطمب الثالث: مراحؿ تصميـ نظاـ الحوافز وتقييمو
 لكؿ مؤسسة أساسيات ومراحؿ لتصميـ نظاميا وكيفية تنظيميا

 أولا: مراحؿ تصميـ نظاـ الحوافز

 لكي يصمـ نظاـ الحوافز يجب مراعاة واتباع المراحؿ الآتية:

تسعى المؤسسات الى أىداؼ عامة واستراتيجيات محددة، وعمى مف  تحديد ىدؼ النظاـ: .مرحمة1
يقوـ بوضع نظاـ الحوافز أف يدرس ىذا جيدا، ويحاوؿ بعد ذلؾ ترجمتو في شكؿ ىدؼ لنظاـ الحوافز، 
ف وقد يكوف ىدؼ ىذا النظاـ تعظيـ الأرباح أو تخفيض التكاليؼ أو تشجيع الافكار الجديدة او غيرىا م
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الاىداؼ، ولتحقيؽ ىذا اليدؼ فإنو يجب تقسيمو الى أىداؼ جزئية بمعنى ضرورة التسمسؿ مف الاعمى 
الى الاسفؿ، وذلؾ داخؿ كؿ وحدة تنظيمية انتقالا مف الادارات العامة الى الاقساـ وصولا حتى المساىمة 

 .1الفردية لكؿ شخص في تحقيؽ ىذه الأىداؼ

وة الى تحديد وتوصيؼ الاداء المطموب كما تسعى الى تحديد طريقة وتسعى ىذه الخط.دراسة الأداء: 2
 الاداء الفعمي واف تحديد وتوصيؼ الاداء يستدعي ما يمي: سقيا

وجود وظائؼ ذات تصميـ سميـ واف تكوف الوظيفة واضحة ومفيومة المعالـ وذات عمميات ونواتج  -
 واضحة.

 ولا اقؿ مما يجب في المؤسسة. أكثر دوجود عدد سميـ مف العامميف: فلا تكوف الأعدا -

 وجود طرؽ عمؿ سميمة: ويعني ىذا وجود لوائح وخطوات كاممة لمعمؿ وأساليب للأداء والاتصاؿ. -

وجود ظروؼ عمؿ ملائمة والذي يعني إف مكاف العمؿ يسيؿ الاداء وذلؾ مف حيث التجييزات  -
 والإضاءة وغيرىا. والادوات

قصد بيا ذلؾ المبمغ الاجمالي المتاح لمدير نظاـ الحوافز لكي ينفؽ عمى وي.تحديد ميزانية الحوافز: 3
 ىذا النظاـ، ويمكف التفريؽ ىنا بيف نوعيف مف ميزانيات الحوافز وذلؾ بالنظر الى حجـ الحوافز ذاتيا:

           وفييا يتحدد مبمغ ثابت ومعروؼ مسبقا، وىي تتحدد وفقا لمخبرة السابقة لممؤسسة   أ. ميزانية ثابتة: 
 وحجـ ميزانية الأجور، ومدى كفاية الاجور، وأىمية الحوافز لزيادة الانتاج.

وفييا تكوف الميزانية متغيرة وغير محددة سمفاف وذلؾ حسب أرقاـ الارباح أو المبيعات            ب. ميزانية مرنة: 
 ير.أو الانتاج وعمى ىذا فإف ميزانية الحوافز تمثؿ نسبة مئوية مف شيء يتغ

جراءات متسمسمة وىي تعني  .وضع اجراءات النظاـ:4 وىنا يتـ ترجمة النظاـ في شكؿ خطوات وا 
، والشكؿ الموالي يوضح مراحؿ وخطوات 2بتسجيؿ الأداء وأنواع الحوافز والجوائز وتوقيت تقديـ الحوافز

 تصميـ نظاـ الحوافز:

 : مراحؿ تصميـ نظاـ الحوافز04الشكؿ رقـ 
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النظاـتحديد ىدؼ  وضع إجراءات  
 النظاـ

 دراسة الأداء تحديد الميزانية
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 ثانيا: تقييـ نظاـ الحوافز:

ىناؾ ثلاث مؤشرات رئيسية لتقييـ نظاـ الحوافز، والتي يجب أف تحظى بالعناية الفائقة وأت تؤخذ  
 :1بعيف الاعتبار قبؿ وبعد تطبيؽ ىذا النظاـ ونذكر منيا ما يمي

يستخدـ لتقييـ أثر النظاـ عمى أداء العامميف، مع افتراض ثبات العوامؿ الأخرى، فإنو  مؤشر الأداء:.1
بقدر ما كاف نظاـ الحوافز المعتمد مؤثرا عمى الأفراد فإف ذلؾ سيظير بشكؿ واضح عمى مستوى الداء 

 الذي يحققونو.

تكمفة الوحدة  تخفيض فبقدر ما تمكف نظاـ الحوافز مف مؤشر تكمفة العمؿ بالنسبة لموحدة:.2
 او تحقيؽ استقرار في تكمفتيا، فإف ىذا النظاـ فعاؿ وكؼء.الواحدة 

تمثؿ درجة رضا العامميف عمى نظاـ الحوافز المطبؽ أحد أىـ المعايير لقياس مدى  رضا العامميف:.3
ب نجاح ىذا النظاـ، فلا فائدة مف تطبيؽ نظاـ حوافز دقيؽ منظـ ومصاغ بأسموب عممي ماداـ غير مرغو 

فيو مف طرؼ العامميف، لذا لابد مف الادارة أف تضمف توفر القبوؿ والقناعة بنظاـ الحوافز مف قبؿ 
 العامميف في المؤسسة.
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 المبحث الثالث: علاقة نظاـ الحوافز بالأداء
للأداء أىمية كبيرة في المؤسسة فكمما تطور المورد البشري واكتسب الخبرة نجد اف ىناؾ أثر 

وفعالية في الأداء الذي ترى نتائجو في مخرجات المؤسسة ومدى الوصوؿ للأىداؼ مع الادارة لمتغيير، 
الجيدة للأفراد والعامميف داخؿ وخارج المؤسسة، ومف ىذا المنطمؽ يتـ منح الحوافز التي بدورىا تقيـ 

 القدرات ويبنى بيا التخطيط ونجد الابتكار ويخمؽ الابداع والارتقاء بالمؤسسة.

 ب الأوؿ: تعريؼ الأداء ومكوناتوالمطم
 يعد الأداء مفيوما جوىريا وىاما بالنسبة لممؤسسات بشكؿ عاـ، لأنو يسيـ في تطورىا

 أولا: تعريؼ الأداء 

لفرد ما والحكـ عمى قدرتو واستعداده  التعميمييمكف أف نعرؼ الأداء عمى أنو قياس كفاءة الأداء 
، ويقصد بو أيضا مخرجات أو 1ة متخصصة إلا منذ عيد قريبلمتقدـ، كما انو لـ يتبمور كوظيفة منظم

الأىداؼ التي يسعى النظاـ الى تحقيقيا، وىو يعكس كلا مف الأىداؼ والوسائؿ اللازمة لتحقيقيا، أي أف 
 .2المفيوـ يربط بيف أوجو النشاط وبيف الأىداؼ التي تسعى ىذه الأنظمة الى تحقيقيا

 ثانيا: مكونات الأداء

 الأداء بالفعالية والكفاءة ومدى نجاح تحقيؽ الأىداؼ المحددة فسنعرض الآتي: ـاط مفيو نظرا لارتب

يقصد بيا العمؿ بأية صورة دوف وجود فقد في الموارد سواء كانت بشرية مادية ، مالية،  .الكفاءة:1
معموماتية، لذلؾ فالإدارة الناجحة ىي التي تتجنب المواقؼ التي تؤدي الى ضياع موارد المؤسسة بمختمؼ 

التعامؿ،  أنواعيا، فالمدير الكؼء ىو الذي يوظؼ ويستثمر موارد مؤسستو بسياسة الحزـ والحكمة في
حيث تشترط الرشادة في النفاؽ والتسيير، وابتكار خطط عمؿ تجعؿ العامميف موزعيف بشكؿ مناسب ليتقف 

 .3كؿ عامؿ عممو وبالتالي ينجح في تطوير المؤسسة
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، 2014ف جامعة الوادي، 7نذير بوسيوة وعمى مكيدة، دور إدارة المعرفة في تعزيز أداء المؤسسة، مجمة الدراسات الاقتصادية والمالية، العدد2

 .157ص
 .11،ص2001الوظائؼ العمميات"، بدوف طبعة، بدوف دار نشر، بدوف بمد نشرف  ـة والتنظيـ "المفاىيعبد الكريـ أبو مصطفى، الإدار 3
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دارتيا بشكؿ جيد، ومف أمثمة             :الفعالية.2 تشير الفعالية إلى مدى تحقيؽ المرغوبة باستخداـ الموارد وا 
 .1ه الأىداؼ نجد تحقيؽ أقصى ربح، التوسع في الأسواؽ، رضا العامميفىذ

يشير ىذا المصطمح الى قدرة المشروع عمى تحقيؽ اكير قدر ممكف مف الاىداؼ المطموبة  :.الإنتاجية3
باستخداـ أقؿ موارد ممكنة، فالمشروع الذي يحقؽ أىدافو ىو المشروع الفعاؿ، والمشروع الذي يستخدـ اقؿ 

 .2ممكنة ىو مشروؼ كؼء، إذا تحقؽ الاثنيف معا )الفعالية والكفاءة( فإف المشروع منتج موارد

وىي حالات نيائية تسعى المؤسسة لتحقيقيا، يجب أف تتضمف الخطة الناضجة قائمة                     :الأىداؼ.4
مف الأىداؼ تسعى المؤسسة لتحقيقيا، قد تكوف ىذه الاىداؼ استراتيجية، تشمؿ تحديد الخصائص 

 .3عمؿ اليومي لممؤسسةلاستراتيجية التي تسعى المؤسسة لأف تكونيا، تتعمؽ بتنفيذ الاستراتيجية أو أداء ال

 المطمب الثاني: تقييـ الاداء وأىميتو
 اف مف أحد أىـ الاعماؿ لإدارة الافراد والتي يجب اتباعيا لمعرفة مدى كفاءة الافراد ىي التقييـ. 

 أولا: تعريؼ تقييـ الأداء 

الأداء، كما تعددت التعاريؼ التي أطمقيا كتاب الإدارة عمى تقييـ الاداء فقد سمي تارة بتقييـ 
يسمى بقياس الكفاءة وآخروف سموه بتقييـ الكفاءة إلا أننا نرى خير تسمية لو ىو تقييـ الأداء لانتشار 

 : ي، نذكر منيا ما يم4استعماليا كما تعددت تعاريؼ تقييـ الأداء

     ىو دراسة وتحميؿ أداء العامميف لعمميـ وملاحظة سموكيـ وتصرفاتيـ أثناء العمؿ، ذلمؾ لمحكـ  
عمى مدى نجاحيـ ومستوى كفاءتيـ في القياـ بأعماليـ الحالية وأيضا الحكـ عمى امكانيات النمو والتقدـ 

، ويعرؼ أيضا ىو عممية تقدير أداء 5لمفرد في المستقبؿ وتحممو لمسؤوليات أكبر أو ترقيتو لوظيفة أخرى
تنفذ العممية لتحديد فيما إذا كاف الأداء العامميف خلاؿ فترة زمنية معينة لتقديري مستوى ونوعية أداءه، و 

 .6جيدا أـ لا، في شتى المجالات

                                                           
 .22، ص2003/2004أحمد ماىر، الادارة "المبادئ والميارات"، بدوف طبعة، الدار الجامعية، الإسكندرية، 1
 .94صر، بدوف طبعة، بدوف سنة نشرف، صأحمد ماىر، اقتصاديات الادارة، بدوف طبعة، الدار الجامعية، الاسكندرية، م2
 .244، ص2000، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 1سعاد نايؼ برنوطي، الادارة "اساسيات ادارة الاعماؿ"، ط3
 .338،ص2010منير نوري، تسيير الموارد البشرية، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، 4
 .367، ص2008الحديثة: ادارة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، صلاح الديف عبد الباقي، الاتجاىات5
 .378سعاد نائؼ البرنوطي، مرجع سبؽ ذكرىف ص6
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كما أنو عممية دورية تجمع بيف الرئيس المباشر ومرؤوسيو، حيث يتـ فييا استعراض وتقييـ 
 .1النتائج المحققة، إضافة الى التحاور حوؿ التنمية الفردية والوظيفية لشاغؿ الوظيفة

 اءثانيا: أىمية تقييـ الأد

تعود أىمية تقييـ الأداء كونو يساعد المؤسسة في التعرؼ عمى مستوى أداء عاممييا بما يمكنيا                
 :2مف تحديد نظـ الموارد البشرية عمى أسس سميمة، ويمكف تمخيص أىمية تقييـ الأداء في النقاط الآتية

يسود بيف العامميف والادارة عندما  إف جو مف التفاىـ والعلاقات الطيبة .رفع معنويات العامميف:1
يشعر العامموف أف جيودىـ وطاقاتيـ في تأدية أعماليـ ىي موضع تقدير الادارة، وأف اليدؼ الأساسي 

 مصدر رفع معنوياتيـ. همف التقييـ ىو معالجة نقاط الضعؼ في الاداء عمى ضوء ما يظير 

مكافآت التشجيعية ومنح العلاوات              إثبات عدالتيا وتحدي ال.دعـ اجراءات الترقية والنقؿ: 2
كما تعتبر معيارا ىاما لإيجاد نظـ الحوافز والمكافآت والعلاوات كما تعتبر وسيمة فعالة لمعرفة الذيف ىـ 

 بحاجة إلى الانتقاؿ لوظائؼ أخرى تتفؽ وقدراتيـ.

راد الذيف يعمموف في تنمية وتطوير الأف.يساعد في تحديد مدى فعالية المشرفيف المديريف: 3
 تحت اشرافيـ وتوجيياتيـ.

إف تقييـ أداء العامميف وفؽ نظاـ ومواعيد محددة سيمزـ الادارات تتبع  الرقابة والاشراؼ:استمرار .4
منجزات العامميف وتقديـ تقاريرىـ حوؿ كفاءتيـ، والاحتفاظ بسجلات لتدويف ملاحظتيـ، ونتائج تقييميـ 

 ـ والتقيد بمواعيده، وبذلؾ يضمف استمرارية الرقابة والاشراؼ.كوثائؽ لمحكـ عمى صحة التقيي

 الى اجراءات تعديلات في الرواتب والأجور لمعامميف. يمكف أف تؤدي نتائج تقييـ الاداء:.5

 ضعؼ العامميف واقتراح اجراءاتيـ لتحسيف أدائيـ. يعتبر تقييـ الاداء وسيمة أو اداة لمتقويـ:.6

وبالتالي تحديد أنواع برامج  الأساسية في الكشؼ عف الحاجات التدريبية:يعتبر مف العوامؿ .7
 التدريب والتطوير اللازمة.

                                                           
 .360حسف إبراىيـ بموط، مرجع سبؽ ذكره، ص1
 .75،ص2000، دار صفاء لمطباعة والنشر والتوزيع، عماف، 1شحادة نظمي، إدارة الوارد البشرية، ط2
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مما يعتبر مؤشرا لإجراء يزود ادارة الافراد بالمعمومات عف أداء وأوضاع العامميف فييا:.8
يعتبر مؤشرا دراسات ميدانية تتناوؿ أوضاع العامميف ومشكلاتيـ وانتاجيتيـ ومستقبؿ المؤسسة، كما 

 لعمميات الاختبار والتعييف التي تمت في المؤسسة.

 ثالثا: أنواع تقييـ الأداء

 :1يوينقسـ الأداء الى ما يم

وىو الاسموب الشائع باعتبار المشرؼ ىو القادر عمى تقييـ المشرفوف يقيموف مرؤوسييـ: .1
عمى مشاكميـ الوظيفية وتطورىـ الميني مرؤوسيو وىو الذي يسند إلييـ المياـ ويتابعيـ باستمرار ويتعرؼ 

ويجب أف يكوف التقييـ مستندا عمى الأداء الفعمي لمموظؼ، واف تطبؽ المعايير بشكؿ منظـ، واف تتكامؿ 
الصورة لدى المشرؼ قبؿ تقييمو لمموظؼ كما ينبغي أف تتوفر الشفافية والمناقشة والمكاشفة بيف الرئيس 

 والمرؤوس وجيا لوجو.

وساحات البحث العممي   وىو  توىو أسموب متبع في الأكاديميايقيموف رؤساءىـ:  المرؤوسوف.2
يساعد المشرفيف عمى التعرؼ عمى نقاط الضعؼ لدييـ مما يدفعيـ الى تحسيف أدائيـ كما يتعرؼ            

 يـ.مف خلالو المسؤوليف أو الادارة العميا عمى مدى كفاءة المشرفيف ومدى تجاوب المرؤوس مع رؤسائ

وىو أسموب غير مجد في كثير مف الاحياف ولا  الموظفوف في نفس المستوى يقيموف بعضيـ:.3
يحقؽ العدالة إذ يحتاج الى نزاىة في الحكـ والبعد عف الاغراض الشخصية وىو ما يصعب تحققو بيف 

 المنافسيف.

بشكؿ متجرد، والبحث عف وىو أسموب يعود الموظؼ عمى النظر الى عيوبو وميزاتو  التقييـ الذاتي:.4
 مكامف ضعفو وقوتو ووضع مقترحات لتحسيف ادائو.

 رابعا: أىداؼ تقييـ الأداء

 : 2يمي فيماتتركز أىداؼ تقييـ الأداء 

 اختيار الافراد الصالحيف لمترقية 

                                                           
 81-80، ص2010، مؤسسة طيبة لمنشر والتوزيع، القاىرة، 1عمي جماز، إدارة الموارد البشرية، ططارؽ 1
 .58، ص2004، مركز الخبرات المينية للإدارة، بدوف بمد نشر، 3عبد الرحماف توفيؽ، مناىج التدريب المتكاممة، ط2



 رٌة للحوافز وارتباطها بتحسٌن الأداء التعلٌمًالفصل الأول ـــــــــــــــــــــــــــ الخلفٌة النظ

34 

 .معرفة الافراد الذيف يحتاجوف الى عناية خاصة أو تدريب مميز لتحسيف كفايتيـ 
  لممؤسسة أساس عادؿ لتوزيع الحوافز والمكافآت.يوضح تقيـ الأداء 
 1يعتبر كوسيمة لتشجيع العمؿ الجماعي بالنسبة لمفرد. 
 تحفيز الأفراد العامميف بالمؤسسة 
 2تقييـ احتياجات التكويف: لأف التقييـ ييتـ بأسباب الاداء المنخفض لمعماؿ والتكويف أىميـ. 

 : 3ىدفيف ىماوباختصار تقوـ برامج تقييـ الاداء بتحقيؽ 

 :وذلؾ عف طريؽ اتخاذ القرارات المتعمقة بالنقؿ والترقية والاستغناء.. الخ. ىدؼ أداري 
 :وذلؾ عف طريؽ تحديد نقاط الضعؼ عند العامميف وتحفيزىـ بطريقة موضوعية. ىدؼ تطويري 

 التعميمي خامسا: محددات الأداء

 وىي:اف سموؾ الأداء الذي يقوـ بو الفرد يحدده ثلاث عوامؿ رئيسية 

  الجيد المبذوؿ: وىو يعكس درجة انسجاـ الفرد لأداء عممو فالجيد المبذوؿ يمثؿ حقيقة درجة واقعية
 الفرد لأداء عممو.

  الجيد المبذوؿ. القدرات والخصائص الفردية: يمثؿ قدرات الفرد وخبراتو السابقة التي تحدد درجة فعالية
إدراؾ الفرد لوظيفتو يعني تصورات الفرد وانطباعاتو عف الأنشطة التي يتكوف منيا عممو، وعف الكيفية 

 4.التي ينبغي أف يمارس بيا دوره في المنظمة
  كذلؾ ىناؾ مف عرؼ الجيد بأنو يشير الى الطاقة الجسمية والعقمية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو أو

 لموصوؿ الى اعمى معدلات عطائو في مجاؿ عممو. وظيفية وذلؾ
 .وبالنسبة لمقدرات فيي تشير الى الخصائص الشخصية لمفرد التي يستخدميا لأداء وظيفتو أو ميامو 
  وأيضا بالنسبة لإدراؾ الدور ويعتقد ىذا الاتجاه أنو مف الضروري لمفرد توجيو جيوده في العمؿ مف

 5خلالو والشعور بأىميتو في أدائو.

                                                           
، 2013، شركة غريبة المتحدة لمتطوير والتوريد، القاىرة، 1البشرية، طمحمد عبد الوىاب حسيف العشماوي، دور تقييـ الأداء في تنمية الموارد 1

 . 52ص
 .124-123حمداوي وسيمة، مرجع سبؽ ذكره، ص2
 .125بربر كامؿ، مرجع سبؽ ذكره، ص3
4

، 2010، غزة، نادر حامد عبد الرزاق أبو شرخ، تقٌٌم أثر الحوافز على مستوى الأداء فً شركة الاتصالات، مذكرة ماجستٌر، جامعة الأزهر

 .19-18ص ص 
5

 .41-40. ص ص 2016/2017دلروم سوسن، تأثٌر الثقافة التنظٌمٌة على الأداء الوظٌفً للعاملٌن، مذكرة ماجستٌر، جامعة قالمة، 
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  مف خلاؿ ىذه المحددات يسعى الفرد لتحقيؽ اىداؼ منظمتو ومدى إدراكو لما يقوـ بو في المنظمة
 ينتمي إلييا. التي

 الأداء:معوقات تقييـ 
 1ىناؾ عدة أخطاء يقع فييا المقيميف عند تقييـ أداء الموظفيف ومف أىميا ما يمي:

 الميؿ لإعطاء تقديرات متوسطة. -1
 حالة محاولة المقيـ التيرب مف انتقادات توجو اليو مف مرؤوسيو. في يحصؿ ىذا الخطأ - 2
خطأ الميف والتساىؿ أو التشدد الميؿ الى إعطاء تقديرات عالية فيمنح الموظفيف مف ذوي الأداء  3

 الضعيؼ تقديرات متوسطة أو يتشدد فيعطي الموظفيف مف ذوي الأداء المرتفع درجات متوسطة وىكذا.
لمتحيز المقيـ لو أثار سمبية عمى عممية التقييـ، فقد يقيـ المشرؼ الفرد العامؿ جيدا  تحيز المقيـ أف -4

عف أدائو لأسباب دينية أو أساسية والتحيز ىو مشكمة أساسية في تصميـ أي نظاـ لتقييـ الأداء، 
ممية متعددة مثؿ القرابة والصداقة الجنس والمواطف وغيرىا مف المصادر التي تجعؿ ع ومصادر التحيز

 .القياس والتقويـ بعيدة عف الموضوعية
يشير ىذا الخطأ الى احتمالية تأثر المقيـ بخاصية ما موجودة لدى مف يقيـ أدائو، كأف  خطأ التماثؿ:-5

، أو تخرجا مف نفس الكمية أو والتخصصيكوف الاثناف مف نفس البمدة، أو يحملاف نفس المؤىؿ العممي 
لتقييـ إيجابيا متأثرا بيذه الخاصية التي ليس ليا علاقة بالأداء لا مف قريب الجامعة... بيذا التوجو يأتي ا

 مف بعيد. ولا
 .يتضح لنا إذا أف ىذا الخطأ يقود دائما الى وقوع المقيـ في التحيز الإيجابي

 استخداـ طريقة لمتقييـ لا تناسب جميع الموظفيف. -6
 عدـ كفاءة نماذج التقييـ. -7
مضموف ىذا التأثير ىو اتجاه معظـ القائميف بإتاحة الفرصة لإحدى خصائص إف  تأثير اليالة: -8

التقدير أف تؤثر بدرجة كبيرة عمى باقي الخصائص الأخرى، وبالتالي عمى التقدير الكمي لمكفاءة، فيناؾ 
كـ يتـ الح وىناالكثير مف المشرفيف الذيف يميموف الى إعطاء الفرد نفس التقدير الذي يعطي لكؿ العوامؿ 

 .تشكؿ التقدير الكمي لمكفاءة والتيعمى كفاءة الشخص وفقا لصفة او خاصية واحدة 
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 .154، ص2008فٌصل حسونة، إدارة الموارد البشرٌة، دار أسامة للنشر والتوزٌع، الأردن، 
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خطأ التأثير بالأداء الحديث والمقصود ىنا إىماؿ ونسياف تفاصيؿ الماضي وتقييـ الموظؼ بناءا  - 9
جراء التقييـ وىذه الأخطاء كميا تجعؿ المقيـ يقع في الكثير مف المشاكؿ ، عمى الفترة الحديثة )القريبة(
 الخاطئ لأداء الموظفيف.

 المطمب الثالث: خطوات وآليات الحوافز في تحسف الأداء
ىناؾ مجموعة مف الخطوات والآليات التي تساعد ادارة المؤسسة في عممية التفاعؿ مع العامميف  

مع  نحو تحفيزىـ لأداء أفضؿ، كما تحفزىـ لمعمؿ بشكؿ يربطوف معيـ مصالحيـ الشخصية وأىدافيـ
 مصالح العمؿ وأىدافو.

 : 1وتتمثؿ فيما يمي أولا: خطوات المساعدة عمى تحسيف الأداء:

فالعامميف عموما لدييـ الرغبة في التطور والتحسف، ولكنيـ مساعدة العامميف عمى التوسيع: .1
 يحجموف عف ذلؾ إذا كاف مفروضا عمييـ مف أعمى المدير أو رئيسيـ.

وضع مستويات وقياسات واضحة لمعمؿ قياسا عمى المخرجات التي تميز أي  .تحديد مستوى العمؿ:2
الأداء، وما إذا كاف ىذا الأداء جيد أو غير مقبوؿ، مع مراعاة مناقشة الأمر مع العامميف والاستماع الى 
آرائيـ وتشجيعيـ عمى أف يعطوا المواصفات التي يروىا واقعية لقياس الأداء، وىذه المشاركة تترؾ أثرا 

 با لدى العامميف في تقبميـ ليذه القياسات ومحاولة تطوير أدائيـ.طي

مف أىـ العوالـ التي تضعؼ تحفز العامميف ىو عدـ الوضوح                 .تعييف حجـ مسؤولية العامميف: 3
ة لما ىو متوقع منيـ عممو، فمعرفة كؿ فرد بكيفية تصرفو مع الوظيفة المنوط بو يزيد مف شعوره بالمسؤولي

 وبالتالي ستزيد مف تحفيزه للأداء الجيد.

يرغب أغمب العامميف بشدة بأف يكوف             مساعدة العامميف عمى اكتساب مستويات أعمى للأداء: .4
ليـ دور في توقعات الأداء، وفي المدخلات التي تحسف مستويات الاداء، وبيذا يصبح مف الضروري 

لمقترحات عف توقعات الاداء نلانو ربما يجد المدير أو المشرؼ اشراؾ العامميف في وضع التصورات وا
عند العامميف معمومات عف رفع مستويات الاداء قد اغفميا أو لـ يأخذىا في الحسباف أو حتى  عف العمؿ

 قد لا تكوف لو دراية بيا.
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 وخاصة لمف يحقؽ مف العامميف نتائج جيدةاستخداـ أسموب واضح في الحوافز والمكافآت: .5
 تفوؽ الاداء المتوقع، وىنا تتنوع الحوافز والمكافآت حسب النتائج.

 ثانيا: آليات التحفيز المساعدة عمى تحسيف الأداء

 وتتمثؿ فيما يمي:  

اف مشاركة الفرد في وضع أىداؼ ونتائج لو، والعمؿ عمى تحقيقيا  تخطيط ووضع الاىداؼ: .1
واضحة ومحددة وقابمة لمقياس، وترضي طموحو، سيزيد مف دافعيتو وبخاصة أذا كانت ىذه الأىداؼ 

وذات قيمة عالية، لأف تحديد الاىداؼ يعد عاملا مساعدا قويا في رفع الروح المعنوية لمعامميف، 
خاصة إذا كانت ىذه الاىداؼ قادرة عمى جذب العماؿ لتحقيقيا، ومف ىنا تبرز أىمية وضرورة 

 .1أىداؼ وآماؿ العماؿ بواقتراف مصالح وأىداؼ آماؿ المؤسسة معـ صالح و 

اف المشاركة في القرارات والأمور ذات العلاقة بعمميـ يزيد مف حماسيـ  المشاركة في القرارات: .2
وانتمائيـ والتزاماتيـ، ومف أىـ النتائج المترتبة عف ذلؾ ترشيد عممية اتخاذ القرارات واف المشاركة 

لأنفسيـ، وليس مف خلاؿ مات يطمبو  وما يقرونللأفراد تتفؽ مع الميؿ النفسي ليـ ليعمموا مف خلاؿ 
ويفرضو الآخروف عمييـ، لذلؾ تأتي أعماليـ تعكس مدى رضاىـ عمى عمميـ والالتزاـ بأدائو عمى 

 احسف وجو.
بتغيير أفعاؿ العامميف وسموكيـ مف خلاؿ التشجيع المنتظـ للأفعاؿ المرغوبة وتثبيط  تعديؿ السموؾ: .3

ويقوـ المشرفوف عمى العمؿ بتحديد الافعاؿ المرفوضة التي تحتاج الى  الافعاؿ الغير مرغوبة فييا،
 تغيير ثـ يستخدموف الذرؽ المناسبة لمتدعيـ والتعزيز لتشجيع العامميف عمى احداث التغيير.

تاحة ليـ المزيد مف الفرص  أثر العامؿ: .4 مف خلاؿ توسيع وتنويع مياـ العامميف ومسؤولياتيـ وا 
للاجتياد والمبادأة، ومف الامور اليامة التي يجب عمى ادارة مراعاتيا أف تعمؿ عمى اشعار كؿ عامؿ 
بأىميتو عممو ميما كاف ىذا العمؿ بسيطاف كما يجب عمى الادارة أف تعطي الفرد صورة أكبر عف 

مؿ بشكؿ عاـ وعف دوره بشكؿ خاص، إف ظروؼ العمؿ المحسنة تحقؽ النفع لكؿ مف الفرد الع
والمؤسسة عمى حد سواء، فالعامموف تتوفر ليـ فرصة استخداـ قدراتيـ الخاصة وتطوير مياراتيـ كما 

 تحقؽ المؤسسة بخاصية المؤسسة الأكثر تحفيز.
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 التحفيز بالتغذية الراجعة:  .5
جعة عف جوانب الأداء التي يشوبيا الاخطاء أو قصور فيتوقؼ الأثر التحفيزي ليا وتوفير التغذية الرا

عمى السياؽ الذي تقوـ فيو وعمى الطريقة التي تقوـ بيا، فإف كاف المعمومات السمبية تقدـ بشكؿ يمكف 
مف التعرؼ عمى اسباب القصور ويعرؼ بطريقة تصحيح الاخطاء فإف ىذه المعمومات يكوف ليا أثر 

يري وتحسيني عمى الاداء، وبذلؾ يجب أف تكوف المعمومات التي يحصؿ عمييا العامؿ كتغذية راجعو تطو 
لعممو ايجابية وواضحة وتوقيتيا مناسب وتساعد عمى تعرؼ اسباب القصور وسبؿ معالجتيا حتى توفر 

 محركا ومحفزا.
 علاقة التحفيز بالإنتاجيةثالثا: 

التحفيز كطاقة مستعممة مف طرؼ العامؿ في عممو يعتبر الاتجاه المركز عمى الشخص ىو 
ويؤدي التوتر الناتج عف عدـ تمبية الحاجة إلى ىذه الطاقة أي تصرؼ معيف، فعندما يدرؾ الفرد أنو 
يستطيع تمبية احتياجاتو وعندما تمبى الحاجة عف طريؽ القياـ بالعمؿ يشعر الفرد بالرضا ويطور موقؼ 

أكثر إنتاجية، أما إذا كانت النتائج المحصمة في العمؿ لا تجيب عمى إيجابي اتجاه عممو مما يجعمو 
حاجات الفرد، فسيكوف غير راضي عف عممو وبالتالي يعمؿ أقؿ مما يؤثر بالسمب عمى انتاجيتو نظرا لقمة 

 1تحفيزه في العمؿ.
رقنا سابقا ىي ولا شؾ أف الإنتاجية تتوقؼ عمى كثير مف المتغيرات ولكف مف بيف ىذه المتغيرات كما تط

العنصر البشري والمفتاح الحقيقي لمعنصر البشري ىو التحفيز مف خلاؿ كؿ مف الحوافز بمعناىا الواسع 
المادي والمعنوي، ولذلؾ فالإنتاجية تتوقؼ في جزء كبير منيا عمى الحوافز وبيذا فالتحفيز ساعد العنصر 

شباع  البشري في الزيادة مف أدائو وبالتالي تحقيؽ كفاءة عالية في الإنتاج مف خلاؿ إثارة وتحريؾ دوافعو وا 
 حاجاتو ورغباتو.
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 خلاصة
نستنتج مما سبؽ بأف الحوافز ىي مؤثرات تستعمؿ لتفعيؿ دوافع العامميف والتحكـ في سموكياتيـ 
لدفعيـ الى بذؿ قصار جيدىـ لزيادة الأداء والذي بدوره يحقؽ الاىداؼ المراد الوصوؿ الييا مف طرؼ 

غ الاىمية المؤسسة، ومف خلاؿ الدراسات والنظريات المعتمدة في مجاؿ الحوافز فإف ليا دور بال
والحساسية الكبيرة في تقييـ العامؿ داخؿ مؤسستو فيي الطريقة المناسبة والملائمة لكي تعبر بيا ىاتو 
الاخيرة عف تقديرىا والالماـ بالعامؿ لأدائو المبذوؿ خلاؿ مشواره العممي، والتحفيز ايضا ىو الوسيمة 

الامكانيات المادية مع توفر الخبرة في المجاؿ الفعالة لزيادة الانتاجية وتحسيف الأداء اذا جانبيا توفر 
أداء الذي تتبعو المؤسسة، فارتباط النتائج والاىداؼ المحصمة يكوف وطيدا بمدى فعالية التحفيز، و اف 

العامميف  لو دور فعاؿ في التحكـ عمى أداء المؤسسة، فالأنشطة التي يقوـ بيا الفرد في المؤسسة مف 
ومختمؼ التصرفات والقياـ بأداء المياـ المنوطة اليو  تعتبر ىي الأساس  تواصؿ مع الآخريف و تفاعؿ

والمب الذي مف خلالو نستطيع التعرؼ عمى مدى قدرة العامميف ومياراتيـ والتي مف خلاليا يقيـ العامؿ 
 وفؽ الطرؽ المعتمدة مف طرؼ المؤسسة، والحوافز سواء كانت مادية أو معنوية فميا الأثر البميغ في رفع

الذي يساىـ مف رفع كفاءة المؤسسة لكي تواكب مختمؼ التغيرات التي تحدث عمى  التعميميمستوى الاداء 
مستوى احتياجات العامميف وعمى مستوى البيئة التنافسية، وفي الاخير الموظؼ الجيد ىو واجية المؤسسة 

 الجيدة والعكس.



 

 

 
 الفصل الثانً:

 
 دراسة حالة متوسطة ٌحٌاوي عطٌة

 عٌن الملح
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 تمييد:
بعد تطرقنا في الجانب النظري لدور الحوافز عمى الأداء التعميمي للأساتذة وتعرفنا عمى ماىية 
التحفيز وكؿ جوانبو المفاىيمية وكذلؾ الإطار المفاىيمي للأداء التعميمي، حيث سأقوـ بوضع الجانب 

بعيف الممح باستخداـ التطبيقي عمى الجانب الميداني وذلؾ بدراسة تحميمية لمتوسطة الشييد يحياوي عطية 
 (.SPSSالاستبياف )برنامج 
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 المبحث الأوؿ: عرض إجراءات الدراسة الميدانية
في ىذا المبحث سنحاوؿ عرض إجراءات الدراسة الميدانية والتي كانت بمتوسطة يحياوي عطية 

 اوأىـ ىياكميا وعممية تأطيرى بعيف الممح وذلؾ بداية بتعريؼ المؤسسة وعرض بطاقتيا الفنية

 تعريؼ المؤسسة:المطمب الأوؿ: 
 2023/2024البطاقة الفنية لممؤسسة  -1

 

 

 

 

 

 

 

 التأطير الإداري. -2

ـ.  الرتبة
 مفتوحة

تاريخ  الشاغرة
التعييف 

في 
الوظيفة 
 الحالية

اخر درجة وتاريخ 
 تنفيذىا

تاريخ أخر زيارة 
المشفوعة بتقرير+ 
العلامة في الرتبة 

 الحالية

الاسـ 
 والمقب

 الياتؼ النقاؿ

 05درجة    مرسـ 0 1 المدير-1
بتاريخ 

01/01/2021 

14/20 

28/03/2021 

بوبكري 
 السعيد

0698545691 

بتاريخ  05 درجة مرسـ 0 1 ـ التربية
01/07/2020 

14 

15/03/2021 

بوبكري 
 أحمد

0658390613 

 0662327423بف  11.50بتاريخ  02درجة  مرسمة 0 1 ـ التوجيو

 .7423الاسـ: الرسمي لممؤسسة: متوسطة الشييد يحياوي عطية         رقـ تسجيميا الوطني: 

 نوع البناء: صمب/جاىز          06نمطيا: ؽ

 yahiaoui@yahoo.com-attiaعنواف البريد الالكتروني: 

 0472156548بمدية: عيف الممح      دائرة: عيف الممح    ولاية: المسيمة        رقـ الياتؼ: 

 نظاميا: نصؼ خارجي.   2ـ 1300.00مساحتيا:                     2011تاريخ افتتاحيا:

mailto:attia-yahiaoui@yahoo.com
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شارؼ  08/02/2021 01/11/2021
 زىرة

بتاريخ  06درجة  مرسـ 0 1 ـ مالي
01/05/2020 

14.50 

28/05/2023 

البار 
 حاج

0665617100 

 –عيف الممح  –الشييد يحياوي عطية  المطمب الثاني: ىيكمة متوسطة
 .الخريطة التربوية والإدارية 

عدد 
 الحجرات

عدد 
 الافواج

عدد 
 التلاميذ

عدد  منيـ إناث
 الاساتذة

منيـ 
 اناث

عدد 
المشرفيف 
 والمساعديف

 عدد العماؿ منيـ اناث

16 17 629 295 32 14 03 02 11 

 / عدد التلاميذ / / / عدد التلاميذ / / الممحقات

 الأساتذة:

المناصب  المواد
 المفتوحة

منيـ  المعنيوف
 اناث

منيـ  المتعاقدوف
 اناث

الحجـ 
الساعي 
لممادة 
 اسبوعيا

الساعات 
 الاضافية

الساعات 
 الفائضة

 17 00 93   01 05 05 رياضيات

 15 00 51   01 03 03 عموـ

 15 00 51   00 03 03 فيزياء

 10 00 122   03 06 06 عربية

 19 00 90   05 05 05 فرنسية

 12 00 57   03 03 03 انجميزية

 15 00 51   01 03 03 اجتماعيات
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 10 00 34   00 02 02 ت. بدنية

 05 00 17   00 01 01 ت. فنية/ ت. موسيقية

 05 00 17   00 01 01 إعلاـ ألي

  00    13 32 32 المجموع

 .وأىدافيانتائج المؤسسة المطمب الثالث: 
 2023جواف  2022جواف  2021جواف  2020جواف  2019جواف  السنوات

النس الناجح الحاضر الفئات
 بة

النس الناجح الحاضر
 بة

النس الناجح الحاضر
 بة

النس الناجح الحاضر
 بة

 النسبة الناجح الحاضر

 75 84 113 65 68 105 79 96 126 100 100 100 72 93 117 ش.ت.ـ

الانتقاؿ 
الى: 

 ثا1

117 93 93 100 100 100 126 126 100 105 97 93 113 99 87.61 

 تعداد التلاميذ:

 
 

 

 

 

 

442ممجاذمجاذمجاذمجاذمجاذ

442م0006391154344175314172128173301ن/داخمي

342م598674732792911408101814361204خارجي

242م130822121151232346552117405191350308658المجموع

طعدد الافواج التربوية م المتوس 42العا

المجموع العام

17

المستوى
متوسط عدد التلاميذ في كل مستوى

5633

4م3م2م1م
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 اليياكؿ:

عدد 
الحجرا

 ت

عدد 
ـ. 
العمم
 ية

عدد 
الورشا

 ت

استعماؿ  مخابر الاعلاـ الالي
 الانترنت

وضع الماء
ية 

الكير 
 ءبا

وضع
ية 

 التدفئة

المكيفات 
 اليوائية

العد   
 د

عدد 
الاجي

 زة

الأجيزة 
المعطو 

 بة

التلام
 يذ

الادا
 رة

خزا
 ف

صير 
 يج

حجرا  
 ت

 ادارة

 00 32 جيدة جيدة // نعـ نعـ 08 × 32 01 02 02 16

 

 
 الأنشطة:

تاريخ  التعييف
 الاعتماد/التجديد

 النوادي الفاعمة مساىماتيا مجمدة منذ

جمعية أولياء 
 التلاميذ

مساىمة فعالة  --------- 2017معتمدة منذ 
عمى جميع 

 الأصعدة

 النادي الأخضر

 النادي الصحي

الجمعية الثقافية 
 والرياضية

مشاركة جيدة في  --------- 2018معتمدة منذ 
 الحياة التربوية

فريؽ المؤسسة 
 لمرياضة المدرسية

 

 

 

و, الكشف والمتابعة
المواصلاتحضريةشبه ريفيةريفيةحالةالنوعشاغرةالعدد/ساحةقاعةماتيكوطاقة الاستيعابوضعيته
قميمةنعم////////850نعم8نعم×يوجد

المؤسسة سيارة المؤسسةالسكنات الإلزاميةمرافق رياضيةالمطعم
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 مشروع المؤسسة:

 الأىداؼ المسطرة موضوعو مدتو العمؿ بالمشروع التعييف

كيفية تحسيف  سنوات متجددة 3 تـ العمؿ بو مشروع المؤسسة
الأداء التربوي وما 

 مدى مجالو

تحسيف الأداء  -1
التربوي في جميع 

 المجالات

 العوائؽ والانشغالات والمواضيع المقترحة لمتكويف:

 التعييف الانشغالات

 إضافة مناصب إدارية وتربوية لتحسيف الأداء العممي لجميع المؤطريف - التربوية البيداغوجية

 اقساـ لتفادي الأقساـ المتنقمة والاكتظاظإضافة  - الييكمية + التجييز

 تطوير الرقمنة خاصة في الاتصاؿ بالوصاية - المواضيع المقترحة لمتكويف
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 منيجية الدراسة الميدانية : : الثانيالمبحث 

 : الإطار المنيجي لمدراسة. المطمب الأوؿ

 منيج الدراسة: -1

يعنى المنيج بوصؼ ما ىو قائـ في الواقع ومحاولة تفسيره، وييتـ بتحديد الظروؼ والعلاقات التي توجد 

بيف الوقائع، حيث يستخدـ في ىذا المنيج أساليب القياس، والتصنيؼ والتفسير، وبما أف دراستنا تيدؼ 

فاف المنيج المستخدـ ىو  إلى معرفة أثر فاعمية التحفيز عمى الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة 

المنيج الوصفي، لذا فقد تـ الحصوؿ عمى البيانات اللازمة مف خلاؿ الاستبياف الذي تـ الاعتماد عميو 

 .spssلأجؿ ىذا الغرض، وتـ تفريغ الاستبياف وتحميمو باستخداـ برنامج 

 أدوات الدراسة  : -2

عمى الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة  " حيث وأثره تـ الاعتماد عمى استبياف حوؿ " فاعمية التحفيز  

يعتبر الاستبياف الأداة الرئيسية الملائمة لمدراسة الحالية لمحصوؿ عمى المعمومات والبيانات التي يجرى 

 تعبئتيا مف قبؿ المستجيب وىذا بعد التأكد مف صلاحيتو للاستعماؿ مع عينة الدراسة الحالية .

عبارة، وقد اعتمدت الطالبة في أداة الدراسة عمى طريقة الإجابة الخماسية  26تضمنت استمارة الاستبياف 

 أي سمـ ليكارت الخماسي، و تـ الاعتماد عمى عبارات واضحة مما يسيؿ عممية القراءة والإجابة.

 أما عف أقساـ الاستبياف فقد تشكمت مف الأجزاء التالية :

 البيانات والمعمومات المتعمقة بأفراد عينة الدراسة.  تضـ المعمومات الشخصية: -

 والذي ييتـ بالمتغير المستقؿ التحفيز ويتكوف مف بعديف: 18إلى  1ويضـ العبارات مف  المحور الأوؿ:-

 . 7إلى  1ويضـ العبارات مف  البعد الأوؿ: التحفيز المادي-
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 .18إلى  8ويضـ العبارات مف  البعد الثاني: التحفيز المعنوي-

 والذي ييتـ بالمتغير التابع الأداء التعميمي.  8إلى  1ويضـ العبارات مف  المحور الثاني:

 ( يوضح طريقة الإجابة عمى عبارات الاستبياف )سمـ ليكارت الخماسي(01جدوؿ رقـ )

 غير موافؽ بشدة غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة التصنيؼ

 1 2 3 4 5 الدرجة
 تصنيؼ المتوسطات حسب مقياس ليكرت الخماسي المستخدمة في الدراسة -2-2

لقد تـ عرض وتحميؿ البيانات المجمعة مف إجابات المستجوبيف عف العبارات المتعمقة بمحوري الاستبياف 

باستخداـ مقاييس الإحصاء الوصفي المتمثمة في المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري، المنسجمة مع 

غرض الحصوؿ عمى مقياس ليكرت الخماسي، ولقد تـ ضبط الحدود الدنيا والقصوى لممقياس ، وىذا ب

حيث يتـ قسمة   (4=1-5المتوسط المرجح ، بحساب المدى عف طريؽ الفرؽ بيف أكبر وأصغر وزف : )

(، وبالتالي يتـ الحصوؿ عمى 5الناتج الحاصؿ عمى الدرجات الموجودة في المقياس ، والبالغ عددىا )

ىذه القيمة لكؿ درجة في  (، بحيث تضاؼ0.80طوؿ الدرجة الواحدة ليذا المقياس، والمقدرة بػ : )

 المقياس ، لمحصوؿ عمى الحدود الدنيا والقصوى لكؿ درجة، والجدوؿ التالي يوضح ىذه الحدود:

 ( يمثؿ المتوسط المرجح02جدوؿ رقـ )

 موافؽ بشدة موافؽ محايد غير موافؽ غير موافؽ بشدة الدرجة

 5-801. 801.-08.1 08.1-08.1 08.1-18.1 18.1 -1 المتوسط المرجح

 5 . 0 0 1 الوزف

استمارة أما الاستمارات  40استمارة استبياف وتـ استرجاع  45تـ توزيع استمارات الاستبياف الموزعة: -3

 استمارات والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ 05الغير مسترجعة فقد بمغ عددىا 
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 ( خاص باستمارات الاستبياف03جدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية العدد البياف
 %100 45 إجمالي الاستمارات الموزعة
 %11.11 05 الاستمارات غير المسترجعة
 %88.88 40 مجموع الاستمارات الصالحة

 
 ( يوضح نسب الاستمارات المسترجعة والغير مسترجعة01الشكؿ رقـ )

 متغيرات الدراسة. -4

أما  ،التحفيزمستقؿ متمثؿ  ، متغير(رئيسيف)قد جرى تقسيـ متغيرات الدراسة إلى متغيريف أساسييف ل

 .الأداء التعميميالمتغير التابع فيو: 

 :الإحصائية المستخدمة في الدراسة الأساليب -5

تـ إستخداـ جممة مف الأساليب الإحصائية في ىذه الدراسة مستعينيف في ذلؾ بالحزمة الإحصائية 

 ، وذلؾ بتطبيؽ الأساليب التالية: 23( في نسختو SPSSلمعموـ الاجتماعية )

 أولا/ فيما يخص الخصائص السيكومترية:

 معامؿ الارتباط بيرسوف لقياس صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات الاستبياف. -

 معامؿ ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبياف. -

11% 

89% 

 مجموع الاستمارات الصالحة الاستمارات غٌر المسترجعة
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 ثانيا/ فيما يخص فرضيات الدراسة:

 التكرارات والنسب المئوية. -

 .Kolmogorov- Smirnov لتوزيع الطبيعياختبار ا -

 المتوسط الحسابي. -

 الانحراؼ المعياريّ. -

 اختبار ت لمعينة الواحدة.-

 الانحدار الخطي البسيط .  -

 مجتمع  وعينة الدراسة : المطمب الثاني-

يعرؼ مجتمع الدراسة بأنو جميع مفردات الظاىرة محؿ الدراسة، وىو أيضا جميع  مجتمع الدراسة: -1

 الأفراد أو الأشياء التي تكوف موضوع الدراسة .

و بناء عمى ذلؾ فاف المجتمع المستيدؼ ليذه الدراسة يتكوف مف أساتذة متوسطة يحياوي عطية بعيف    

 الممح .

إف دراسة أي ظاىرة تبنى عمى أساس العينة المأخوذة مف ىذه الظاىرة، لأنو في كثير  عينة الدراسة:-2

مف الأحياف يستحيؿ دراسة جميع أفراد مجتمع الدراسة، ليذا يمجأ الباحث إلى أخذ عينة منو، وفي الدراسة 

 .  ( مفردة عشوائيا مف مجتمع الدراسة40الحالية تـ اختيار )
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 ئص السيكومترية لأداة الدراسةالخصا: المطمب الثالث-

 أولا: الصدؽ

 الصدؽ الداخمي لعبارات المحور الأوؿ-1

( نتأكد مف الصدؽ الداخمي لعبارات كؿ التحفيزلمتأكد مف الصدؽ الداخمي لعبارات ىذا المحور )

بعد مف أبعاده ، بحساب معامؿ الارتباط بيرسوف بيف كؿ عبارة مف عبارات البعد والدرجة الكمية لو عمى 

 النحو المبيف في الجداوؿ التالية: 

 الصدؽ الداخمي لعبارات البعد الأوؿ )التحفيز المادي( -1-1

 ت بعد التحفيز المادي بدرجتو الكمية(: معاملات الارتباط لعبارا.1)الجدوؿ رقـ 

 مستوى الدلالة معامؿ الارتباط العبارات الرقـ

 0.00 **0.66 . الراتب الذي تتقاضاه يتناسب مع مجيوداتؾ وأدائؾ 1
 0.01 *0.38 .تعتبر الزيادات في الراتب مرضية لؾ 2
 0.00 **0.48 .يعتبر الراتب الذي تتقاضاه وممحقاتو يسد حاجاتؾ الأساسية 3
 0.00 **0.66 .مناسبة جدا لؾ الاجتماعيخدمات الضماف  4
 0.00 **0.63 .النظاـ التعويضي في المؤسسة يعتبر عادلا 5
 0.00 **0.55 في المؤسسة يعتبر عادلا. نظاـ منح المكافآت والمزايا  6
 0.01 *0.39 . يتـ منح الترقيات عمى أساس الجيد والعمؿ 7

 spssالمصدر مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات 

العبارات بالدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو  إرتباطأف جميع معاملات   (:04رقـ) يتضح مف الجدوؿ

 تساؽ، ما يعتبر مؤشرا عمى صدؽ الا(α= 0.05)و (α=0.01)دلالة الدالة إحصائيا عند مستوى 

 لبعد التحفيز المادي.الداخمي 
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 (المعنوي)التحفيز  الثانيالصدؽ الداخمي لعبارات البعد  -1-0

 بدرجتو الكمية المعنوي(: معاملات الارتباط لعبارات بعد التحفيز 15)الجدوؿ رقـ 

 مستوى الدلالة معامؿ الارتباط العبارات الرقـ

 0.00 **0.68 .توفر المؤسسة كؿ التجييزات والأدوات البيداغوجية 8
 0.00 **0.57 .والاحتراـ داخؿ المؤسسةتشعر بالتقدير  9
 0.00 **0.65 . لممؤسسة بالانتماءتشعر  10
 0.00 **0.49 .يتـ إشراكؾ في اتخاذ القرارات الخاصة بعممؾ 11
 0.00 **0.47 . تعتبر الحفلات التي تقيميا المؤسسة ترفييية ومحفزة 12
 0.00 **0.64 .الوظيفةيوجد تناسب بيف مؤىمي التعميمي وخبرتي ودرجة  13
 0.00 **0.41 )ةقاعات الدراسة مناسبة مف حيث النظافة والترتيب والأثاث)الطاولات والكراسي السبور  14
 0.00 **0.67 )يوجد تفاىـ وانسجاـ بيف الأساتذة )لا توجد خلافات بيف الأساتذة 15
 0.00 **0.51 . توجد لغة تواصؿ جيدة بيف الأساتذة 16
 0.01 *0.37 .لغة تواصؿ جيدة بيف الأساتذة والإدارةتوجد  17
 0.00 **0.67 يجيد مدير المؤسسة إدارة الصراع والخلافات. 18

 spssالمصدر مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات 

العبارات بالدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو  إرتباطأف جميع معاملات   (:05رقـ) يتضح مف الجدوؿ

 تساؽ، ما يعتبر مؤشرا عمى صدؽ الا(α= 0.05)و (α=0.01)دلالة الدالة إحصائيا عند مستوى 

 .المعنويلبعد التحفيز الداخمي 

 الثانيالصدؽ الداخمي لعبارات المحور -0

بحساب معامؿ الارتباط قمنا  ، الأداء التعميمي(لمتأكد مف الصدؽ الداخمي لعبارات ىذا المحور )

 : لممحور عمى النحو المبيف في الجدوؿ التاليبيرسوف بيف كؿ عبارة والدرجة الكمية 
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 بدرجتو الكميةمحور الأداء التعميمي (: معاملات الارتباط لعبارات .1)الجدوؿ رقـ 
 مستوى الدلالة معامؿ الارتباط العبارات الرقـ

 0.00 **0.49 . تبرز مياراتؾ أثناء تقديـ الدرس 1
 0.00 **0.41 . تجد سيولة في الالتزاـ بمواعيد العمؿ 2
 0.00 **0.46 . تشعر بالرضى عند فيـ تلاميذؾ لمشرح 3
 0.00 **0.75 . بعد تقديمؾ لمدروس بالارتياحتشعر  4
 0.00 **0.72 .تشعر أف التلاميذ راضوف عف تقديمؾ لمدرس 5
 0.00 **0.56 . العمؿ والتدريس يتأثر زملاؤؾ الجدد بأسموبؾ في 6
 0.00 **0.64 .تزيد مياراتؾ ومعارفؾ مف خلاؿ العمؿ 7
 0.00 **0.72 . التلاميذوتحصيؿ   ىعمى مستو  أساليب التدريس التي تعتمدىا تؤثر بشكؿ ايجابي  8

 spssالمصدر مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات 

الذي تنتمي إليو  لممحورالعبارات بالدرجة الكمية  إرتباطأف جميع معاملات   (:06رقـ) يتضح مف الجدوؿ
 تساؽ، ما يعتبر مؤشرا عمى صدؽ الا(α= 0.05)و (α=0.01)دلالة الدالة إحصائيا عند مستوى 

 .الأداء التعميمي لمحورالداخمي 

 ثانيا: الثبات
يقصد بالثبات أف يعطي الاستبياف النتائج ذاتيا في كؿ مرة يتـ اعتماده بغض النظر عف الفرد القائـ 

والجدوؿ التالي يوضح  .معامؿ ألؼ كرونباخبعممية القياس، ولمتأكد مف ثبات الاستبياف تـ الاعتماد عمى  

 النتائج المتوصؿ إلييا:

 " لثبات الاستبياف كرونباخ-(: نتائج معامؿ "ألفا07الجدوؿ رقـ )

 أبعاد ومحاور الاستبياف
Cronbach's Alpha 

 النتيجة عدد الفقرات معامؿ ألفا كرونباخ

أبعاد المتغير 
 المستقؿ
 

تحفيز الماديال(: 1البعد) 01  ثابت 7 0.88 

حفيز المعنويالت :(2)البعد 02  ثابت 11 0.72 

 ثابت 18 0.74 التحفيز: الأوؿالمحور 

 ثابت 8 0.84 الأداء التعميمي: الثانيالمحور 

 spss، بالاعتماد عمى مخرجات الطالبةالمصدر: مف إعداد 
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لجميع أبعاد ومحاور الاستبياف تراوحت بيف   ألفا كرونباخ(: أف قيـ معامؿ 10يتضح مف الجدوؿ رقـ )

( كأعمى قيمة  ما يؤكد تمتّع الاستبياف  بدرجة مرتفعة مف الثبات ...1( كأدنى قيمة و)1.00)

 وصلاحيتو للإستخداـ مع العينة النيائية لمدراسة الحالية.

 وصؼ المعمومات الشخصية لمعينة المطمب الرابع:-

انطلاقا مف خصائص عينة المستجوبيف في الدراسة )المتغيرات: الجنس، السف،المستوى التعميمي،الخبرة 

 مينية ( ظيرت نتائج التحميؿ الوصفي لتكرارات والنسب المئوية كما يمي:ال

 أولا: الجنس

 الجنس( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 08الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 55% 22 ذكر

 45% 18 أنثى

 100% 40 الإجمالي

  spssالمصدر: مف إعداد الطالبة، بالاعتماد عمى مخرجات 

 
 الجنس( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 02الشكؿ رقـ )

55% 

45% 

 أنثى ذكر
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فرد، نلاحظ  40مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا 

قدر بػػػ   الإناثعدد   نلاحظ أففي حيف  ،وىـ الأعمى نسبة %55بنسبة فرد  22الذكور  قدر عدد   أف

 .%45بنسبة  فرد  18

 ثانيا: السف

 السف( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 09الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات السف

 7.5% 3 سنة 30 مف أقؿ

 47.5% 19 سنة 49 إلى 30 مف

 37.5% 15 سنة 49 إلى 40 مف

 7.5% 3 سنة فأكثر 50

 100% 40 الإجمالي

   spss، بالاعتماد عمى مخرجات  ةالمصدر: مف إعداد الطالب

 
 السف( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 03الشكؿ رقـ )

فرد، نلاحظ  40مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا   

ونفس النسبة السابقة تمثؿ  ،%7.5  بنسبة أفراد 03قدر بػػػ سنة  30الأفراد الذيف سنيـ أقؿ مف عدد   أف

7% 

47% 

38% 

8% 

 سنة فأكثر 50 سنة 49إلى  40من  سنة 49إلى  30من  سنة 30أقل من 
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 سنة 39إلى  30الأفراد المذيف سنيـ مف في حيف نلاحظ أف عدد   سنة فأكثر، 50الأفراد الذيف سنيـ 

سنة   49إلى  40لأفراد الذيف سنيـ مف وىـ الأعمى نسبة، أما ا %47.5 نسبتو فرد أي ما 19قدر بػ   

 .% 37.5فرد بنسبة  15فقد قدر عددىـ بػػ 

 ثالثا: المستوى التعميمي

 المستوى التعميمي( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 10الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي

 25% 10 ليسانس

 70% 28 ماستر

 5% 2 عميا دراسات

 100% 40 الإجمالي

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبة، بالاعتماد عمى مخرجات 

 
 المستوى التعميمي( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 04الشكؿ رقـ )

فرد، نلاحظ  40مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا 

عدد   نلاحظ أف، في حيف %25بنسبة د افر أ 10قدر  ليسانسعدد الأفراد الذيف مستواىـ التعميمي  أف

25% 

70% 

5% 

 دراسات علٌا ماستر لٌسانس
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وىـ الأعمى نسبة، أما الأفراد الذيف  %70بنسبة  فرد  28قدر بػػػ   ماسترالذيف مستواىـ التعميمي  الأفراد

 .%05فرد بنسبة  02مستواىـ التعميمي دراسات عميا  فقد قدر عددىـ بػػ

 رابعا: الخبرة المينية

 الخبرة المينية( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 11الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات الخبرة المينية

 5% 2 سنوات 5 مف أقؿ

 17.5% 7 سنوات 9 إلى 5 مف

 32.5% 13 سنة 15 إلى 10 مف

 45% 18 سنة 15 مف أكثر

 100% 40 الإجمالي

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبة، بالاعتماد عمى مخرجات 

 
 الخبرة المينية( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 05الشكؿ رقـ )

فرد، نلاحظ  40مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا 

في حيف  ،%05بنسبة   فرد 02سنوات  قدر بػػ  05المينية لدييـ أقؿ مف الذيف الخبرة عدد الأفراد   أف

،  %17.5بنسبة   أفراد 07سنوات قدر بػػ  09إلى  5الذيف تتراوح سنوات الخبرة لدييـ مف عدد الأفراد 

5% 
17% 

33% 

45% 

 سنة 15أكثر من  سنة 15إلى  10من  سنوات 9إلى  5من  سنوات 5أقل من 
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،  %32.5بنسبة   فرد 13سنة فقد قدر عددىـ بػػ  15إلى  10سنوات الخبرة  لدييـ مف أما الأفراد الذيف 

وىـ  % 45فرد بنسبة  18سنة قدر  عددىـ بػػ 15حيف  الأفراد الذيف سنوات الخبرة  لدييـ أكثر مف  في

 الأعمى نسبة.

 تحميؿ وتفسير نتائج الاستبياف : الثالثالمبحث 

 المطلب الأول :تحلٌل اتجاهات أفراد عٌنة الدراسة نحو عبارات المتغٌر المستقل

في المؤسسة محؿ الدراسة تـ استخداـ المتوسط الحسابي،  التحفيز ؿحو  الدراسةعينة  آراءلتحميؿ 

 الانحراؼ المعياري، الوزف النسبي وترتيب العبارات. 

 أولا: تحميؿ إجابات أفراد العينة حوؿ عبارات البعد الأوؿ )التحفيز المادي(

 المادي( : المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لعبارات بعد التحفيز 12الجدوؿ رقـ )

الرقـ في 

 الاستبياف

المتوسط  العبارات

 الحسابي

الانحراؼ 

 المعياري

 الرتبة الدرجة

 4 موافؽ 1.03 3.57 . الراتب الذي تتقاضاه يتناسب مع مجيوداتؾ وأدائؾ 1

 5 محايد 1.03 3.40 .تعتبر الزيادات في الراتب مرضية لؾ 2

 4 موافؽ 0.95 3.57 .الأساسية يعتبر الراتب الذي تتقاضاه وممحقاتو يسد حاجاتؾ 3

 6 محايد 1.05 3.37 .مناسبة جدا لؾ الاجتماعيخدمات الضماف  4

 1 موافؽ 0.71 3.95 .النظاـ التعويضي في المؤسسة يعتبر عادلا 5

 2 موافؽ 0.88 3.80 في المؤسسة يعتبر عادلا. نظاـ منح المكافآت والمزايا  6

 3 موافؽ 1.07 3.65 . والعمؿ يتـ منح الترقيات عمى أساس الجيد 7

التحفيز المادي(: 1البعد)  // موافؽ 0.51 3.61 

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبة، بالاعتماد عمى مخرجات  15

( 3.95( بدرجة موافقة )1( حمت في المرتبة )5نلاحظ أف العبارة رقـ )(أعلاه 12مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
( في 6" ، وحمت العبارة رقـ ) التعويضي في المؤسسة يعتبر عادلاالنظاـ وىذا ما يدؿ عمى أف  " 

في  نظاـ منح المكافآت والمزايا ( وىذا ما يدؿ عمى  أنو " 3.80( بدرجة موافقة )2الترتيب الثاني )
( 3.65( بدرجة موافقة )3( في الترتيب الثالث )7المؤسسة يعتبر عادلا "، في حيف حمت العبارة رقـ )
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"، أما الرتبة الرابعة فقد عادت لمعبارة يتـ منح الترقيات عمى أساس الجيد والعمؿعمى أنو "  وىذا ما يدؿ
 يتقاضاه الأستاذ الراتب الذي ( وىذا ما يدؿ عمى أف " 3.57( بدرجة موافقة )3(  والعبارة رقـ )1رقـ )

  " الأساسية ويسد حاجات يتقاضاه الأستاذ الراتب الذي " و أف "  ووأدائ ويتناسب مع مجيودات

نلاحظ أف معظـ متوسطات ىذا البعد جاءت باتجاه البديؿ "موافؽ"  أعلاه  (12مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
(، )ما يعني أف ىناؾ تجانس في إجابات أفراد عينة 0.51(، وانحراؼ قدر بػػ )3.67بمتوسط عاـ بمغ )

 الدراسة(، 

التحفيز المادي مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة  نستنتج مف خلاؿ ما سبؽ أف مستوى التفسير :
 مرتفع.

 ثانيا: تحميؿ إجابات أفراد العينة حوؿ عبارات البعد الثاني )التحفيز المعنوي(

 ( : المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لعبارات بعد التحفيز المعنوي13الجدوؿ رقـ )

الرقـ في 

 الاستبياف

المتوسط  العبارات

 الحسابي

الانحراؼ 

 المعياري

 الرتبة الدرجة

 2 موافؽ 0.76 3.85 .توفر المؤسسة كؿ التجييزات والأدوات البيداغوجية 8

 3 موافؽ 0.63 3.82 .تشعر بالتقدير والاحتراـ داخؿ المؤسسة 9

 4 موافؽ 0.85 3.80 . لممؤسسة بالانتماءتشعر  10

 1 موافؽ 0.59 3.90 .يتـ إشراكؾ في اتخاذ القرارات الخاصة بعممؾ 11

 4 موافؽ 0.82 3.80 . تعتبر الحفلات التي تقيميا المؤسسة ترفييية ومحفزة 12

 7 موافؽ 0.85 3.70 .الوظيفةيوجد تناسب بيف مؤىمي التعميمي وخبرتي ودرجة  13

 2 موافؽ 0.62 3.85 )ةقاعات الدراسة مناسبة مف حيث النظافة والترتيب والأثاث)الطاولات والكراسي السبور  14

 8 موافؽ 0.77 3.60 )يوجد تفاىـ وانسجاـ بيف الأساتذة )لا توجد خلافات بيف الأساتذة 15

 6 موافؽ 0.87 3.72 . توجد لغة تواصؿ جيدة بيف الأساتذة 16

 2 موافؽ 0.89 3.85 .توجد لغة تواصؿ جيدة بيف الأساتذة والإدارة 17

 5 موافؽ 0.92 3.75 والخلافات.يجيد مدير المؤسسة إدارة الصراع  18

التحفيز المعنوي(: 2البعد)  // موافؽ 0.40 3.78 

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبة، بالاعتماد عمى مخرجات  15
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( بدرجة موافقة 1( حمت في المرتبة )11نلاحظ أف العبارة رقـ )(أعلاه 13مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

يـ " ، وحمت كؿ في اتخاذ القرارات الخاصة بعمم إشراؾ الاساتذةيتـ ( وىذا ما يدؿ عمى أنو  " 3.90)

( 3.85( بدرجة موافقة )2( في الترتيب الثاني )17( والعبارة رقـ )14( والعبارة رقـ )8مف العبارة رقـ )

قاعات الدراسة  " واف " كؿ التجييزات والأدوات البيداغوجيةتوفر المؤسسة وىذا ما يدؿ عمى  أنو " 

توجد لغة تواصؿ جيدة  " و أنو ")ةف حيث النظافة والترتيب والأثاث)الطاولات والكراسي السبور مناسبة م

( وىذا 3.82( بدرجة موافقة )3( في الترتيب الثالث )9" ، في حيف حمت العبارة رقـ )بيف الأساتذة والإدارة

ا الرتبة الرابعة فقد عادت "، أم بالتقدير والاحتراـ داخؿ المؤسسة ما يدؿ عمى أف " الأساتذة يشعروف 

( وىذا ما يدؿ عمى أف " الأساتذة يشعروف 3.80( بدرجة موافقة )12(  والعبارة رقـ )10لمعبارة رقـ )

 "  ترفييية ومحفزة تعتبر  الحفلات التي تقيميا المؤسسة" و أف "  لممؤسسة بالانتماء

نلاحظ أف جميع متوسطات ىذا البعد جاءت باتجاه البديؿ "موافؽ"  أعلاه  (13مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

(، )ما يعني أف ىناؾ تجانس في إجابات أفراد عينة 0.40(، وانحراؼ قدر بػػ )3.78بمتوسط عاـ بمغ )

 الدراسة(، 

 التفسير : نستنتج مف خلاؿ ما سبؽ أف مستوى التحفيز المعنوي مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة مرتفع.

 المطلب الثانً :تحلٌل اتجاهات أفراد عٌنة الدراسة نحو عبارات المتغٌر التابع

تـ استخداـ المتوسط الحسابي، الانحراؼ المعياري، الوزف  ؿ الأداء التعميميعينة البحث حو  آراءلتحميؿ 

 النسبي وترتيب العبارات. 
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 لعبارات محور الأداء التعميمي( : المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري 14الجدوؿ رقـ )

الرقـ في 

 الاستبياف

المتوسط  العبارات

 الحسابي

الانحراؼ 

 المعياري

 الرتبة الدرجة

 6 موافؽ 0.88 3.70 . تبرز مياراتؾ أثناء تقديـ الدرس 1

 3 موافؽ 0.64 3.87 . تجد سيولة في الالتزاـ بمواعيد العمؿ 2

 1 موافؽ 0.55 4.00 . تشعر بالرضى عند فيـ تلاميذؾ لمشرح 3

 5 موافؽ 0.82 3.80 . بعد تقديمؾ لمدروس بالارتياحتشعر  4

 7 موافؽ 0.89 3.62 .تشعر أف التلاميذ راضوف عف تقديمؾ لمدرس 5

 4 موافؽ 0.83 3.85 . يتأثر زملاؤؾ الجدد بأسموبؾ في العمؿ والتدريس 6

 2 موافؽ 0.78 3.95 .تزيد مياراتؾ ومعارفؾ مف خلاؿ العمؿ 7

 ىعمى مستو  أساليب التدريس التي تعتمدىا تؤثر بشكؿ ايجابي  8
 . التلاميذوتحصيؿ  

 8 موافؽ 0.96 3.50

الأداء التعميمي(: 2)المحور   // موافؽ 0.43 3.78 

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبة، بالاعتماد عمى مخرجات  15

( 4.00( بدرجة موافقة )1( حمت في المرتبة )3رقـ )نلاحظ أف العبارة (أعلاه 14مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

( في 7" ، وحمت العبارة رقـ ) لمشرح ىـعند فيـ تلاميذ وىذا ما يدؿ عمى أف  " الأساتذة يشعروف بالرضا

 ( وىذا ما يدؿ عمى  أف " الأساتذة يزيدوف مياراتيـ ومعارفيـ 3.95( بدرجة موافقة )2الترتيب الثاني )

( وىذا ما 3.87( بدرجة موافقة )3( في الترتيب الثالث )2في حيف حمت العبارة رقـ )"،  مف خلاؿ العمؿ

"، أما الرتبة الرابعة فقد عادت لمعبارة  سيولة في الالتزاـ بمواعيد العمؿ يدؿ عمى أف " الأساتذة يجدوف 

عمؿ الأساتذة  ببأسمو  يتأثروف  الجدد ( وىذا ما يدؿ عمى أف " الأساتذة 3.85( بدرجة موافقة )6رقـ )

 " . في العمؿ والتدريس الذيف قبميـ

نلاحظ أف جميع متوسطات ىذا المحور جاءت باتجاه البديؿ "موافؽ"  أعلاه  (14مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

(، )ما يعني أف ىناؾ تجانس في إجابات أفراد عينة 0.43(، وانحراؼ قدر بػػ )3.78بمتوسط عاـ بمغ )

 الدراسة(، 
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 نستنتج مف خلاؿ ما سبؽ أف مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط مرتفع. التفسير :

 المبحث الرابع: اختبار نموذج وفرضيات الدراسة-

 :نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات محاور الدراسةالمطمب الأوؿ: 

 (: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة15الجدوؿ رقـ )

-Kolmogorov ومحاور الاستبياف أبعاد

Smirnov
a

 
sig النتيجة 

أبعاد 
المتغير 
 المستقؿ
 

التحفيز المادي(: 1البعد) 01  
0.111 0.200*  يتبع التوزيع الطبيعي 

التحفيز المعنوي :(2)البعد 02  
 يتبع التوزيع الطبيعي 0.077 0.132

 التحفيز: الأوؿالمحور 
0.112 0.200*  يتبع التوزيع الطبيعي 

 الأداء التعميمي: الثانيالمحور 
 يتبع التوزيع الطبيعي 0.143 0.121

 spssالمصدر: مف إعداد الطالب، بالاعتماد عمى مخرجات 

(: أف جميع محاور الاستبياف تتبع التوزيع الطبيعي وىذا بناءا عمى 15يتضح مف الجدوؿ رقـ )
 .Kolmogorov-Smirnovaمخرجات اختبار 

 اختبار فرضيات الدراسةالمطمب الثاني: -

 اختبار الفرضٌة الرئٌسٌة: -1

الأداء التعميمي عمى تحفيز لم ذو دلالة إحصائية يوجد أثر: " نصت الفرضية الرئيسية ليذه الدراسة عمى 
 للأساتذة في المؤسسة ".

الفرضيتيف لإجراء اختبار الانحدار الخطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المستقؿ عمى التابع  تـ صياغة 
 التاليتيف:

H0  الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة ".عمى تحفيز لم ذو دلالة إحصائية يوجد أثر: لا 

H1  :الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة ". عمى تحفيز لم ذو دلالة إحصائية يوجد أثر 

 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالي :
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يمثؿ  (16رقـ ) جدوؿ
 الخطي الانحدار 

 Fقيمة  الأداء التعميمي
مستوى 
 الدلالة

 Tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

 نوع الارتباط

 R Squar 19 التحفيز

R 44 

 معنوي 0.00 3.07 0.00 9.46

  

 

فاعمية التحفيز والأداء التعميمي ( أعلاه نلاحظ أف قيمة معامؿ الارتباط بيف 16مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

أي انو كمما ارتفعت درجات فاعمية التحفيز كمما ارتفعت معيا  ،وطرديةموجبة ( وىي قيمة 0.44بمغت )

 19حوالي  فاعمية التحفيز تفسر  أفأي   Squar R0.19 في حيف بمغت قيمة  درجات الأداء التعميمي،

( وىي قيمة دالة 9.46( حيث بمغت )Fوىذا ما أكدتو قيمة ) ،الأداء التعميميبالمئة مف التبايف في 

 الانحدار معنوي . أف(، مما يدؿ عمى 0.05د مستوى الدلالة )إحصائية عن

(، 0.05وىي  قيمة دالة احصائيا عند مستوى الدلالة ) 3.07نلاحظ أنيا بمغت   (Tقيمة ) إلىوبالنظر 

 يوجد أثرالقائمة بػػػ "  H1الفرضية البديمة   ومنو تـ رفض الفرضية الصفرية التي تنفي وجود الأثر وقبوؿ

 الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة ".عمى تحفيز مل ذو دلالة إحصائية
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 اختبار الفرضٌة الجزئٌة الأولى: -2

عمى لتحفيز المادي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر: " نصت الفرضية الجزئية الأولى ليذه الدراسة عمى 

 الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة".

الخطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المستقؿ عمى التابع  تـ صياغة الفرضيتيف  لإجراء اختبار الانحدار

 التاليتيف:

H0  الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة"".عمى لتحفيز المادي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر: لا 

H1  :الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة". عمى لتحفيز المادي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر 

 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالي :

يمثؿ  (17رقـ ) جدوؿ
 الخطي الانحدار 

 Fقيمة  الأداء التعميمي
مستوى 
 الدلالة

 Tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

 نوع الارتباط

 R Squar 11 التحفيز المادي

R 34 

 معنوي 0.02 2.26 0.02 5.12
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التحفيز المادي والأداء التعميمي ( أعلاه نلاحظ أف قيمة معامؿ الارتباط بيف 17الجدوؿ رقـ )مف خلاؿ 

أي انو كمما ارتفعت درجات التحفيز المادي كمما ارتفعت معيا  ،موجبة وطردية( وىي قيمة 0.34بمغت )

 11حوالي سر التحفيز المادي يف أفأي   Squar R0.11 في حيف بمغت قيمة  درجات الأداء التعميمي،

( وىي قيمة دالة 5.12( حيث بمغت )Fوىذا ما أكدتو قيمة ) ،الأداء التعميميبالمئة مف التبايف في 

 الانحدار معنوي . أف(، مما يدؿ عمى 0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )

(، 0.05وىي  قيمة دالة احصائيا عند مستوى الدلالة ) 2.26نلاحظ أنيا بمغت   (Tقيمة ) إلىوبالنظر 

 يوجد أثرالقائمة بػػػ "  H1الفرضية البديمة   ومنو تـ رفض الفرضية الصفرية التي تنفي وجود الأثر وقبوؿ

 الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة ".عمى لتحفيز المادي  ذو دلالة إحصائية

 فرضٌة الجزئٌة الثانٌة:اختبار ال -3

عمى لتحفيز المعنوي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر: " نصت الفرضية الجزئية الثانية ليذه الدراسة عمى 

 الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة".

لإجراء اختبار الانحدار الخطي البسيط ولدراسة اثر المتغير المستقؿ عمى التابع  تـ صياغة الفرضيتيف 

 التاليتيف:

H0  الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة ".عمى لتحفيز المعنوي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر: لا 

H1  :الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة ". عمى لتحفيز المعنوي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر 

 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالي :
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يمثؿ  (18رقـ ) جدوؿ
 الخطي الانحدار 

 Fقيمة  الأداء التعميمي
مستوى 
 الدلالة

 Tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

 نوع الارتباط

 R Squar 15 التحفيز المعنوي

R 39 

 معنوي 0.01 2.65 0.01 7.03

  

 

التحفيز المعنوي والأداء التعميمي ( أعلاه نلاحظ أف قيمة معامؿ الارتباط بيف 18مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

أي انو كمما ارتفعت درجات التحفيز المعنوي كمما ارتفعت معيا  ،موجبة وطردية( وىي قيمة 0.39بمغت )

حوالي التحفيز المعنوي يفسر  أفأي   Squar R0.15 في حيف بمغت قيمة  درجات الأداء التعميمي،

( وىي قيمة دالة 7.03( حيث بمغت )Fوىذا ما أكدتو قيمة ) ،الأداء التعميميبالمئة مف التبايف في  15

 الانحدار معنوي . أف(، مما يدؿ عمى 0.05إحصائية عند مستوى الدلالة )

(، 0.05وىي  قيمة دالة احصائيا عند مستوى الدلالة ) 2.65نلاحظ أنيا بمغت   (Tقيمة ) إلىوبالنظر 

 يوجد أثرالقائمة بػػػ "  H1الفرضية البديمة   ومنو تـ رفض الفرضية الصفرية التي تنفي وجود الأثر وقبوؿ

 الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة ".عمى لتحفيز المعنوي  ذو دلالة إحصائية
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 الجزئية الثالثة:اختبار الفرضية  -4

: " ىناؾ مستوى مرتفع مف التحفيز مف وجية نظر نصت الفرضية الجزئية الثالثة  ليذه الدراسة عمى 

 أساتذة التعميـ المتوسط ".

 للإجابة عمى فرضية الدراسة  تـ صياغة الفرضيتيف التاليتيف:

H0 ." ليس ىناؾ مستوى مرتفع مف التحفيز مف وجية نظر أساتذة التعميـ المتوسط " : 

H1  ." ىناؾ مستوى مرتفع مف التحفيز مف وجية نظر أساتذة التعميـ المتوسط " : 

 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالي :

 عمى محور التحفيزوالمتوسط الفرضي  عينة الدراسة(  الفرؽ بيف المتوسط الحسابي لأفراد 91الجدوؿ رقـ )

 الدرجة الكمية
حجـ 
 العينة

المتوسط 
الحسابي 
 للأفراد

الانحراؼ 
 المعياري

الفرؽ بيف متوسط 
الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

03المتوسط الفرضي   

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 0.00 39 13.08 0.76 0.37 3.76 40 التحفيز
عند  ةدال

0.05 

 spssالمصدر: مف إعداد الطالبة، بالاعتماد عمى مخرجات 

 
 عمى محور التحفيز(  الفرؽ بيف المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي 06رقـ ) شكؿال

 المتوسط الفرضً المتوسط الحسابً

3,81 

3 
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أعلاه  نلاحظ وبناء عمى المتوسط الحسابي لأفراد عينة الدراسة  (19بالجدوؿ رقـ ) ةخلاؿ النتائج المبين

بناءا عميو ،  03مف المتوسط الفرضي والمقدر بػ عمى أنو أ 3.76والذي بمغ   محور فاعمية التحفيزعمى 

قيمة  فاف ىناؾ مستوى مرتفع مف فاعمية التحفيز مف وجية نظر أساتذة التعميـ المتوسط وىذا ما أكدتو 

(، α=0.05دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )وىي قيمة  13.08بة لمعينة الواحدة التي بمغت "ت" بالنس

" ليس ىناؾ مستوى مرتفع مف التحفيز مف وجية نظر أساتذة التعميـ H0ومنو تـ رفض الفرضية الصفرية 

وجية نظر أساتذة  بػػ " ىناؾ مستوى مرتفع مف التحفيز مفالقائمة  H1  المتوسط "  وقبوؿ الفرضية البديمة

 %.5% مع إحتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 95"، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي التعميـ المتوسط 

 الجزئية الرابعة:اختبار الفرضية  -5

: " مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط نصت الفرضية الجزئية الرابعة  ليذه الدراسة عمى 

 مرتفع".

 عمى فرضية الدراسة  تـ صياغة الفرضيتيف التاليتيف:للإجابة 

H0 ." مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط منخفض " : 

H1  ." مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط مرتفع " : 

 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالي :

 

 

 

 

 عمى محور الأداء التعميميوالمتوسط الفرضي  عينة الدراسة(  الفرؽ بيف المتوسط الحسابي لأفراد 20الجدوؿ رقـ )
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 الدرجة الكمية
حجـ 
 العينة

المتوسط 
الحسابي 
 للأفراد

الانحراؼ 
 المعياري

الفرؽ بيف متوسط 
الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

03المتوسط الفرضي   

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 0.00 39 14.41 0.81 0.35 3.81 40 الأداء التعميمي
عند  ةدال

0.05 

  spssالمصدر: مف إعداد الطالبة، بالاعتماد عمى مخرجات 

 
 عمى محور الأداء التعميمي(  الفرؽ بيف المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي 07رقـ ) شكؿال

أعلاه  نلاحظ وبناء عمى المتوسط الحسابي لأفراد عينة الدراسة  (20بالجدوؿ رقـ ) ةخلاؿ النتائج المبين

بناءا عميو ،  03مف المتوسط الفرضي والمقدر بػ عمى أنو أ 3.81والذي بمغ   محور الأداء التعميميعمى 

 قيمة "ت" بالنسبة لمعينة الواحدة فاف مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط مرتفع وىذا ما أكدتو 

(، ومنو تـ رفض الفرضية α=0.05دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )وىي قيمة  14.41التي بمغت 

 H1  " مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط منخفض "  وقبوؿ الفرضية البديمةH0الصفرية 

لتأكد مف ىذه النتيجة ىي "، ونسبة ابػػ " مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط مرتفع القائمة 

 %.5% مع إحتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 95

 خلاصة الفصؿ التطبيقي:

 المتوسط الفرضً المتوسط الحسابً

3,81 

3 
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لقد حاولت الدراسة الحالية الكشؼ عف أثر التحفيز عمى الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسة، وبعد 

عداد أدوات جمع البيانات والتحقؽ مف صلاحيتيا  ثراء متغيرات البحث نظريا وا  جمع المادة العممية وا 

لجتيا إحصائيا مع تفسيرىا، ( أستاذ  تـ تفريغ البيانات ومعا40وتطبيقيا عمى عينة الدراسة المكونة مف )

 وقد توصمت نتائج الدراسة إلى ما يمي : 

 .الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لفاعمية التحفيز  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر .1

 .الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لمتحفيز المادي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر .2

 .الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لمتحفيز المعنوي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر .3

 ىناؾ مستوى مرتفع مف التحفيز مف وجية نظر أساتذة التعميـ المتوسط. .4

 مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط مرتفع. .5



 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة
 

 



 الخاتمة

 

 الخاتمة:
عف إحداث التغيير مف أجؿ تحسيف الأداء شرطا أساسيا لبقاء المؤسسات  أصبح البحث

واستمراريتيا ، وأصبح الاىتماـ بتغيير الأداء مف منظور كمي وشامؿ أساس تكويف وتدعيـ القدرات 
التنافسية لممؤسسات، وىذه الأخيرة في ظؿ بيئتيا الحالية المتميزة بالتعقيد، والتغير المستمر تبحث دائما 

المفاىيـ الحديثة والسبؿ المثمى لمتعامؿ مع ىذه التغيرات وتحقيؽ أىدافيا، ليس فقط بكفاءة وفعالية  عف
أكثر بؿ بتميز وتفوؽ أكبر، لذا اتجيت المؤسسات إلى أسموب التحفيز الذي يعد مف أبرز ما أفرزتو 

ديدة، وجاء كمنيج وفمسفة تطورات الفكر الإداري الحديث، أيف ساىـ في إنتاج مفاىيـ وممارسات إدارية ج
 متكاممة لتحقيؽ الطفرة النوعية لمتحسيف المستمر في مختمؼ مصالح المؤسسة.

، التعميمي داءالألذلؾ قمنا مف خلاؿ ىذه الدراسة بالبحث عف دور التحفيز في الرفع مف 
وىذا مف اجؿ ، والتي كانت محؿ الدراسة الميدانية التي بيا توسطة الشييد يحياوي عطية بعيف الممحبم

إسقاط الجانب النظري عمى الجانب التطبيقي، والتي كاف الغرض منيا الإجابة عمى الأسئمة المطروحة 
 .التعميمي للأساتذةداء الأفي رفع  في إشكالية دراستنا بطريقة تجعمنا نتعرؼ عمى دور التحفيز

 نتائج الدراسة:

أف يكوف متعمقا بمبادئ عمـ النفس التربوي، وأىميا نظريات التعمـ والتقييـ،  الأستاذيجب عمى  -1
والفروؽ الفردية في خصائص الشخصية والذكاء والاستعداد والحوافز يؤىمو ىذا التعمؽ في التحكـ 

 باستخداـ وسائؿ التعزيز التحفيزية بما يتلاءـ مع خصائص وخمفيات التلاميذ.

 والكشؼ عف الأداء المتميز والأداء المعيب. الأستاذمتابعة أداء  - 2

سرعة تقدير الحافز، فعند الإجادة يجب أف يكوف الحافز المقدـ إيجابيا سواء كاف ماديا او معنويا،  -3
 وعند الخطأ يجب أف يكوف الحافز ذا صيغة سمبية.

 حفيزه.المحفّز سبب ت الأستاذوضوح الربط بيف الأداء وبيف الحافز، كما يجب أف يعرؼ  -4

سرعة منح وتقديـ الحوافز فلا يجب أف يكوف ىناؾ فارؽ زمني كبير بيف العمؿ المؤدى وبيف الحافز  -5
 الممنوح، فإذا أجاد التمميذ وأحسف وجب أف يجازى مباشرة بعد أدائو، وليس بعد مرور فترة زمنية طويمة.

 يرىا المستيدؼ.، وىذا لضماف قوة تأثالأستاذيجب أف تتناسب الحوافز مع رغبات  -6

خلاصي ابحسف نيتي الأساتذةإشعار  المؤسسةعمى  -7 بمصالحيـ عند استعماؿ الحوافز،  اواىتمامي اوا 
 ليتقبموىا نفسيا مف حيث الإجراء والنتائج.



 -عٌن الملح  –ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ دراسة حالة متوسطة ٌحٌاوي عطٌة  الثانًالفصل 

76 

ونظرا لأىمية ىذا الموضوع لتمنى أف تدرس ىذه الإشكالية مرة أخرى في المستقبؿ بشكؿ أوسع، 
صدقا، وقد تسمح لنا بتقديـ منيجية عمؿ وأساليب مناسبة لعلاجيا، وذلؾ لأف حتى تكوف النتائج أكثر 

دراستنا الحالية تناولت عينة محدّدة ولـ تمثؿ المجتمع الأصمي ككؿ، كما نتمنى أف نكوف قد ساىمنا ولو 
 بالقميؿ في تبياف أىمية التحفيز ودوره في عممية التعميـ.

 :توصيات

الاقتراحات والتوصيات  عمى الدراسة التي قمنا بيا والنتائج المتحصمة عمييا يمكننا الآف تقديـ بعض بناءا
 وىي: متوسطة الشييد يحياوي عطيةل

 .عمى المؤسسة اف تستخدـ التحفيز المادي ايضا مف اجؿ رفع مستوى أداء العامميف 
 لعامميف.عمى المؤسسة اف تزيد في العلاوات مف اجؿ رفع مستوى كفاءة ا 
 العماؿ ورفع عمى المؤسسة اف تقدـ اجور وترقيات عادلة وفؽ أسس عممية مدروسة تساىـ في تحفيز 

 مستوى الأداء.

 آفاؽ الدراسة:

موضوع دراستنا متشعب ويمس العماؿ أي العنصر البشري ركزنا مف خلاؿ ىذه الدراسة عف دور 
وكما تناولنا الحوافز وتقييـ الأداء وكيفية تأثير الأداء الجيد  التعميمي للأساتذةداء الأالحوافز في تحسيف 

 الأخرى الداخمة في تحسيف الأداء. ، ونترؾ المجاؿ لدراسات أخرى لتناوؿ العوامؿالأستاذفي 
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 وزارة التعميـ العالي والبحث العممي

 جامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة

 كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير

 قسـ: عموـ التسيير

 ممكي حدة الطالبة:                                   عبد الكريـ ىاجر مسعودةد/  الأستاذة:

 تخصص: تسيير الموارد البشرية

 الرتبة العممية:

 استمارة تحكيـ حوؿ موضوع:

فاعمية  بعنواف تسيير الموارد البشريةفي إطار إعداد مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر تخصص 
بحكـ خبرتكـ  يحياوي عطية بعيف الممحلأساتذة متوسطة  يالأداء التعميمالتحفيز وأثره عمى 

بداء رأيكـ فييـ وذلؾ مف خلاؿ العناصر  وتجربتكـ تضع بيف أيديكـ مقياسيف لملاحظتيـ وتقويميـ وا 
 التالية :

 التعاريؼ الاجرائية .

 مدى انتماء الفقرات للأبعاد .

 مدى وضوح الصياغة المغوية لمفقرات .

 في الخانة المناسبة والرجاء.)×( وتكوف الإجابة مف خلاؿ وضع العلامة 

 تقديـ البديؿ في حالة عدـ الموافؽ.

 اليدؼ مف المقياسيف :

 معرفة مدى تأثير التحفيز عمى أداء أساتذة مرحمة التعميـ المتوسط بمدينة عيف الممح .
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 اولا: البيانات الشخصية:
 ( في الاختيار المناسب:xيرجى وضع إشارة )

  □_ انثى  □_ الجنس:   _ ذكر

فما  53_           □سنة 43الى  43_مف     □سنة 33الى  33_ مف    □سنة  33_ السف: _اقؿ مف 

 □اكثر

_ دراسات            □_ جامعي                □تكويف ميني -         □_ثانوي    : المستوى العممي_ 

 □عميا

 □_ دراسات اخرى اذكرىا .............................................                             

 □سنة  14الى  13_مف  □    سنوات 33الى 35_ مف      □سنوات  35_اقؿ مف     :_ الخبرة المينية 

 □سنة فما اكثر 23_          □سنة 13الى 15_ مف                      

 □_ رئيس مصمحة      □     _ أستاذ       □الوظيفة الحالية:    _ مدير_ 

 □ _  أخرى ............................      □    _ اداري               □_ عامؿ                        
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 المحور الأوؿ: فاعمية التحفيز

رقـ 
 العبارة

 العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارات
 درجة الموافقة

 اقتراحات وتعديلات

شدة
ؽ ب

مواف
 

فؽ
موا

ايد 
مح

فؽ 
موا

ير 
غ

ؽ  
مواف

ير 
غ

شدة
ب

 

       أشعر بالرضا عف الزيادات التي تضاؼ لراتبي 01
       أشعر بالاستقرار نظرا لوجود نظاـ التقاعد 02
       الراتب وممحقاتو يسد حاجاتي الأساسيةأجد أف  03
       أنني أتطمع الى العمؿ بقطاع آخر 04

05 
مف وجية نظري نظاـ الرواتب والمزايا الإضافية عادؿ 

 لحد ما
      

       يؤمف الراتب لي ولأسرتي ضمانا اجتماعيا 06
       أف الراتب المقابؿ لجيودي لتحسيف أدائي الوظيفي 07

08 
يوجد تناسب بيف مؤىمي العممي وخبراتي ودرجتي 

 الوظيفية
      

       يقدر مديري جيودي ومثابرتي في التدريس 09

10 
طرؽ منح الحوافز والمكافآت غالبا لا تؤثر عمى أدائي 

 الوظيفي
      

       المنح واليدايا تؤثر عمى أدائي داخؿ القسـ 11
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       كبير للأستاذالسكف الوظيفي يعتبر حافر  12

13 
التقدير والاحتراـ ومراعاة الظروؼ جعمؾ تعطي .

 وتمنح حد الإفراط
      

14 
حفلات نياية السنة وتكريمؾ أماـ المؿء  جعمؾ سعيدا 

 وراضيا بالأداء والمحصوؿ
      

15 
اشراكؾ في القرار والأخذ برأيؾ زاد مف حماسؾ 

 . وانتمائؾ
      

16 
الدرجة يثمف الجيد والسنوات التي امضيتيا الزيادة في 
 في عممؾ

      

17 
التفوؽ في العمؿ وتحقيؽ النجاحات سببو إعطاء 

 . القاب جعمتؾ متميزا
      

18 
تمنح المؤسسة علاوات تشجيعية لمموظفيف المتميزيف 

 . والمتفوقيف
      

19 
الحوافز التي اتمقاىا تؤثر ايجابا عمى مضاعفة 

 . مجيوداتؾ
      

       . الخطأ أثناء العمؿ يؤدي إلى حرمانؾ مف العلاوات 20
       .خصـ جزء مف راتبؾ في حالة قيامؾ بالخطأ 21
       الأجر الذي تتمقاه يغطي حاجاتؾ الشخصية . 22
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 المحور الثاني: أثر التحفيز عمى التحصيؿ العممي

رقـ 
 العبارة

اقتراحات  درجة الموافقة العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارات
 وتعديلات

شدة
ؽ ب

مواف
 

فؽ
موا

ايد 
مح

 

فؽ
موا

ير 
غ

ؽ  
مواف

ير 
غ

شدة
ب

 

       أبرز مياراتي أثناء تقديـ الدرس 01
       ألتزـ بمواعيدي في العمؿ 02
       أشعر بالرضا حينما يفيـ تلاميذي الدرس 03
       أرتاح حينما أقدـ الدرس بمشاركة تلاميذي 04
       أتحرؾ كثيرا في القسـ أثناء تقديـ الدرس 05
       أفضؿ أسموب الاستجواب في تقديـ الدرس 06
       تلاميذي راضوف عف طريقة تدريسي 07
       يتخذ زملائي الجدد أسموبي في التدريس 08
       أحس بزيادة معارفي ومياراتي 09
        انعكاس مياراتي ومعارفي عمى التلاميذ 10
مستوى التحفيز الذي توفره لمتلاميذ يؤثر  11

 عمى أدائيـ الأكاديمي
      

ىؿ تعتقدوف أف وجود تحفيز كاؼٍ يؤثر  12
 عمى نتائج دراستكـ
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 (: قاسمة الاساتذة المحكميف للاستبياف 02الممحؽ رقـ )

 الجامعة الرتبة الاستاذ الرقـ

 المسيمة-جامعة محمد بوضياؼ  استاذ التعميـ العالي  قرواط يونس  01

 المسيمة-جامعة محمد بوضياؼ  استاذ التعميـ العالي  غلاب فاتح  02

 المسيمة-جامعة محمد بوضياؼ  استاذ التعميـ العالي  رزيؽ عمر 03

 المسيمة-بوضياؼ جامعة محمد  استاذ مساعد بف سالـ آماؿ 04
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  :SPSSمخرجات 

Correlations 

 7س 6س 5س 4س 3س 2س 1س المادي التحفٌز 

Pearson Correlation 1 .666 المادي التحفٌز
**

 .389
*

 .484
**

 .665
**

 .630
**

 .557
**

 .398
*

 

Sig. (2-tailed)  .000 .013 .002 .000 .000 .000 .011 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 

 التحفٌز

 18س 17س 16س 15س 14س 13س 12س 11س 10س 9س 8س المعنوي

 التحفٌز

 المعنوي

Pearson 

Correlation 
1 .682

**
 .579

**
 .657

**
 .499

**
 .473

**
 .641

**
 .412

**
 .678

**
 .515

**
 .376

*
 .678

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .001 .002 .000 .008 .000 .001 .017 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 8.س 7.س 6.س 5.س 4.س 3.س 2.س 1.س التعلٌمً الأداء 

Pearson Correlation 1 .498 التعلٌمً الأداء
**

 .416
**

 .466
**

 .757
**

 .720
**

 .565
**

 .647
**

 .720
**

 

Sig. (2-tailed)  .001 .008 .002 .000 .000 .000 .000 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.880 7 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.724 11 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.743 18 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.848 8 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 55.0 55.0 55.0 22 ذكر 

 100.0 45.0 45.0 18 أنثى

Total 40 100.0 100.0  

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 7.5 7.5 7.5 3 سنة 30 من أقل 

 55.0 47.5 47.5 19 سنة 39 الى 30 من

 92.5 37.5 37.5 15 سنة 49 الى 40 من

 100.0 7.5 7.5 3 فأكثر سنة 50

Total 40 100.0 100.0  

 

 المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 25.0 25.0 25.0 10 لٌسانس 

 95.0 70.0 70.0 28 ماستر

 100.0 5.0 5.0 2 علٌا دراسات

Total 40 100.0 100.0  

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5.0 5.0 5.0 2 سنوات 5 من أقل 

 22.5 17.5 17.5 7 سنوات 9 الى 5 من

 55.0 32.5 32.5 13 سنة 15 الى 10 من

 100.0 45.0 45.0 18 سنة 15 من أكثر

Total 40 100.0 100.0  
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 16364. 1.03497 3.5750 40 1س

 16330. 1.03280 3.4000 40 2س

 15144. 95776. 3.5750 40 3س

 16675. 1.05460 3.3750 40 4س

 11294. 71432. 3.9500 40 5س

 13960. 88289. 3.8000 40 6س

 17003. 1.07537 3.6500 40 7س

 08190. 51800. 3.6179 40 المادي التحفٌز

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 12169. 76962. 3.8500 40 8س

 10056. 63599. 3.8250 40 9س

 13493. 85335. 3.8000 40 10س

 09337. 59052. 3.9000 40 11س

 13009. 82275. 3.8000 40 12س

 13493. 85335. 3.7000 40 13س

 09838. 62224. 3.8500 40 14س

 12300. 77790. 3.6000 40 15س

 13862. 87669. 3.7250 40 16س

 14119. 89299. 3.8500 40 17س

 14654. 92681. 3.7500 40 18س

 06457. 40840. 3.7864 40 المعنوي التحفٌز

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 13960. 88289. 3.7000 40 1.س

 10245. 64798. 3.8750 40 2.س

 08771. 55470. 4.0000 40 3.س

 13009. 82275. 3.8000 40 4.س

 14182. 89693. 3.6250 40 5.س

 13180. 83359. 3.8500 40 6.س

 12378. 78283. 3.9500 40 7.س

 15191. 96077. 3.5000 40 8.س

 06864. 43412. 3.7875 40 التعلٌمً الأداء

 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 

Statistic Df Sig. 

200. 40 111. المادي التحفٌز
*
 

 077. 40 132. المعنوي التحفٌز

200. 40 112. التحفٌز فاعلٌة
*
 

 143. 40 121. التعلٌمً الأداء
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Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

التحفٌز فاعلٌة 1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .447
a

 .199 .178 .32552 

a. Predictors: (Constant), التحفٌز فاعلٌة 

b. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.003 1 1.003 9.466 .004
b

 

Residual 4.027 38 .106   

Total 5.030 39    

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

b. Predictors: (Constant), التحفٌز فاعلٌة 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.189 .532  4.115 .000 

 004. 3.077 447. 141. 433. التحفٌز فاعلٌة

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 3.3374 4.2349 3.8188 .16037 40 

Residual -.73493- .96385 .00000 .32132 40 

Std. Predicted Value -3.002- 2.595 .000 1.000 40 

Std. Residual -2.258- 2.961 .000 .987 40 

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

المادي التحفٌز 1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 
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b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .345
a

 .119 .096 .34153 

a. Predictors: (Constant), المادي التحفٌز 

b. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .597 1 .597 5.121 .029
b

 

Residual 4.432 38 .117   

Total 5.030 39    

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

b. Predictors: (Constant), المادي التحفٌز 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.923 .399  7.319 .000 

 029. 2.263 345. 107. 242. المادي التحفٌز

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 3.5110 4.0988 3.8188 .12376 40 

Residual -.59883- 1.06610 .00000 .33712 40 

Std. Predicted Value -2.487- 2.263 .000 1.000 40 

Std. Residual -1.753- 3.122 .000 .987 40 

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

 

Variables Entered/Removed
a

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

المعنوي التحفٌز 1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

b. All requested variables entered. 

 

 

 

 



 الملاحق

 

 

Model Summary
b

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .395
a

 .156 .134 .33420 

a. Predictors: (Constant), المعنوي التحفٌز 

b. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

 

ANOVA
a

 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression .785 1 .785 7.032 .012
b

 

Residual 4.244 38 .112   

Total 5.030 39    

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

b. Predictors: (Constant), المعنوي التحفٌز 

 

Coefficients
a

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.463 .514  4.793 .000 

 012. 2.652 395. 134. 355. المعنوي التحفٌز

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

 

Residuals Statistics
a

 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 3.4643 4.2071 3.8187 .14191 40 

Residual -.61023- .83355 .00000 .32989 40 

Std. Predicted Value -2.498- 2.737 .000 1.000 40 

Std. Residual -1.826- 2.494 .000 .987 40 

a. Dependent Variable: التعلٌمً الأداء 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 05863. 37078. 3.7671 40 التحفٌز فاعلٌة

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t Df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 8857. 6485. 76711. 000. 39 13.085 التحفٌز فاعلٌة
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 05678. 35912. 3.8188 40 التعلٌمً الأداء

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t Df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 9336. 7039. 81875. 000. 39 14.419 التعلٌمً الأداء
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 ممخص:
متوسطة في  التعميمي للأساتذةداء الأىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز دور التحفيز في تحسيف 

الموظفيف مف  40مف مكونة مع عينة  استبيافوذلؾ مف خلاؿ إجراء  الشييد يحياوي عطية بعيف الممح
 بالمؤسسة محؿّ الدراسة.

  ىي:وتوصمت ىذه الدراسة إلى جممة مف النتائج 

 .الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لفاعمية التحفيز  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر-

 .الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لمتحفيز المادي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر-

 .الأداء التعميمي للأساتذة في المؤسسةعمى لمتحفيز المعنوي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر-

 ىناؾ مستوى مرتفع مف التحفيز مف وجية نظر أساتذة التعميـ المتوسط.-

 مستوى الأداء التعميمي لأساتذة التعميـ المتوسط مرتفع.-

 .التعميميداء الأالتحفيز المعنوي،  ،التحفيز المادي:الكممات المفتاحية

Summary:  

This study aimed to highlight the role of motivation in improving the 

educational performance of teachers at the Martyr Yahiaoui Attia Middle School 

in Ain El Melh by conducting a survey with a sample of 40 employees from the 

institution under study. The study reached a number of conclusions: 

 There is a statistically significant impact of motivation effectiveness on 

the educational performance of teachers at the institution. 

 There is a statistically significant impact of material motivation on the 

educational performance of teachers at the institution. 

 There is a statistically significant impact of moral motivation on the 

educational performance of teachers at the institution. 

 There is a high level of motivation from the perspective of middle school 

teachers. 

 The level of educational performance of middle school teachers is high. 

Keywords: material motivation, moral motivation, educational 

performance. 


