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 لخص البحث :ه

لتعرؼ عمى الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتيا بمستوى الأداء لدى ىدؼ البحث ا
تـ استخداـ موظفات الييئة الادارية في كمية الآداب جامعة الاميرة نوره بنت عبدالرحمف ، 

( موظفة تـ اختيارىـ بالطريقة  37وتكونت عينة البحث فييا مف )  المنيج الوصفي التحميمي
استمارة استبياف/ والتي  تكونت مف جزئييف :الاوؿ وتضمف ث العشوائية، وكانت اداة البح

الفئة العمرية ، الوظيفة ، المؤىؿ ، معمومات شخصية عف افراد البحث وخصائص العينة ) 
الثاني  تكوف مف محوريف : المحور الاوؿ : المرتبة الوظيفية ، عدد سنوات الخبرة ( ، و 

انواع الحوافز المعنوية واشتمؿ عمى ارات ، و ( عب 8انواع الحوافز المادية واشتمؿ عمى )
واشتمؿ عمى مستوى الاداء الوظيفي لأعضاء الييئة الإدارية  ( عبارات. المحور الثاني 01)

الراتب، و تحسيف ظروؼ العمؿ  ونتج عف البحث  أف مف اىـ الحوافز المادية، عبارة 01
تزيد مف الراتب. اما اىـ الحوافز المادية بتوفير اجيزة تسيؿ اداء العمؿ، ،والترقية التي 

ارتفاع الثقة الذاتية ، كممات الشكر و المديح الشفوي، ومن نتائج البحث المعنوية فمقد كانت 
 لمموظفات وتأكيدىف عمى قدراتيف وعمى ارتفاع مستوى الأداء .

كما  نتج عف البحث اف معامؿ الارتباط بيف الحوافز المادية والمعنوية ومستوى 
( وىو معامؿ ارتباط ايجابي وداؿ احصائيا عند مستوى الدلالة 1.200بمغ )الاداء 

(α≤0.05( حيث بمغ مستوى الدلالة )1.127، )  مما يدؿ عمى أنو كمما تـ زاد تطبيؽ
محور وتغلب الحوافز المادية والمعنوية كمما تحسف مستوى الاداء الوظيفي لمموظفات . 

ع مستوى الأداء لمييئة الإدارية بكمية الآداب جامعة الحوافز المادية في أىميتو كمحفز لرف
 الأميرة نورة عمى محور الحوافز المعنوية . 

أف تيتـ الإدارة بالنواحي الإنسانية في العمؿ، ربط الحوافز  ومف اىـ التوصيات،
المادية والمعنوية بالأداء، ضرورة تصميـ نظاـ لمحوافز ولمموظفات الاداريات خاص بالجامعة 

ط بالأداء. عقد دورات تدريبية لمقيادات الادارية في مجاؿ الحوافز والعلاقات الإنسانية، مرتب
تأىيؿ الموظفات  وزيادة مياراتيف وتنميتيف مينيا مما يساعد عمى وطرؽ تقييـ الموظفات. 

ترقيتيف وتحقيؽ تطمعاتيف التنموية التي تزيد مف مكاسبيف المادية والمعنوية كحافز لزيادة 
 الأداء وكفاءتو . مستوى

 

 : المقدمة
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، عمى الموارد البشريةوأعماليا في تنفيذ أنشطتيا ومنيا الجامعات تعتمد المنظمات 
الكيفية التي تجعؿ  ما عفدائ  وتبحث الجامعاتالتي تقوـ بتنفيذ برامجيا وتحقيؽ أىدافيا، 

لإنتاجية، و تقديـ النمو والتطور وزيادة ا لتحقيؽ دـ أفضؿ ما لدييا مواردىا البشرية  تق
عمى القياـ بإعماليا ونشاطاتيا المختمفة بمستوى  الخدمات بكفاءة، وتحرص كافة المنظمات

عاؿٍ مف الكفاءة والفعالية،  ويمثؿ الموظؼ أحد أىـ المتغيرات الأساسية المؤثرة عمى ىذه 
سيف أدائيـ الكفاءة، كما اف رغبة الموظفيف  في الحصوؿ عمى المكافآت يشكؿ حافزا وراء تح

والحوافز اكثرا تنوعا في منظمات الاعماؿ عنيا في المنظمات  (.2119) عباس، حمادي ،
 . (0993الحكومية )النمر واخروف ،

يعد موضوع الحوافز مف الموضوعات التي حظيت وماتزاؿ تحظى باىتماـ عمماء  و
أدائيـ الوظيفي ورفع  الادارة ، ولعؿ الاىتماـ بدراسة حفز الموظفيف تفرضو الرغبة في تحسيف

، التي يعمموف بيا بكفاءة وفعالية كفاءتيـ الإنتاجية، والمساىمة في  تحقيؽ اىداؼ المنظمة 
اف رفع كفاءة الاداء الوظيفي اصبحت مف اىـ العوامؿ التي تسيـ في تحقيؽ اىداؼ 

ف الحوافز ، ويبقى البحث دائما عالمنظمات وىذا لا يتحقؽ الا في اطار توفر نظـ مف الحوافز
التي تدفع ىذا الموظؼ لتقديـ اقصى ما يمكنو مف العمؿ والعطاء والانجاز، مجالا لمدراسة 

  والبحث، حيث يؤثر تحسف مستوى الاداء لدييـ عمى مستوى أداء المنظمة ككؿ.
اف الحوافز و علاقتيا وتأثيرىا عمى أداء الموظفيف ، أحد مقومات العمؿ المؤسسي 

لتميز في العمؿ و الأداء، وعمى ادارة المنظمات الاىتماـ بتحفيز وذلؾ لمتشجيع عمى ا
 . ةالموظفيف لتقديـ أفضؿ ما لدييـ ، والتي بدونيا لا يمكف أف تتحقؽ رؤية ورسالة المنظم

 هشكلت البحث :

بيا  بكفاءة العنصر البشري  الكميات كأحد منظومات الجامعةترتبط فاعمية 
باعتباره العنصر المؤثر ، عمى العمل ورغبتو فيو  اقدرتيى وعمى مدالييئة الإدارية  ومنيا

والفعال في استخدام الموارد المادية المتاحة، وفي ظل التغيرات والمنافسة ، لن تستطيع 
سماتيا نجاح والتميز الا اذا كان الاداء العالي احد اىم إلى الالوصول  كمياتال

  .( 9009) الطعامنة ،  وخصائصيا
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كما ، مستوى الأداء لرفع   تحفيز مف العمميات الأساسية والضروريةعممية ال وكوف
المساعدة والاحتضاف واكتشاؼ القدرات  يمة الأساسية للإدارة الناجحة فيالم انو يعد

يتناوؿ البحث الحالي  ثانياً، رد أولًا ثـ مصمحة العمؿ والمحافظة عمييا وتسخيرىا لمصمحة الف
اىتماـ المنظمات حالياً وىو تحفيز الموظفيف وىو جانب أحد أىـ المواضيع التي تحظى ب

بشكؿ واضح ، وتتعامؿ معو  خاصة المنظمات الحكومية غير الربحية  تيممو المنظمات
 .بعشوائية ممحوظة

الحالي وىو برز موضوع البحث الحوافز ، تحسيف الاداء في كمية الآداب ورغبة في 
نظر اعضاء الييئة الادارية  توى الاداء مف وجيةواثرىا عمى مس المادية والمعنوية الحوافز

 .امعة الاميرة نوره بنت عبدالرحمف في كمية الآداب ج

 البحث: حساؤلاث

 مف وجية نظر اعضاء الييئة الادارية في كمية الآداب ؟ما اىـ الحوافز المادية  .0
 ؟ ما اىـ الحوافز المعنوية مف وجية نظر اعضاء الييئة الادارية في كمية الآداب .2
 اعضاء الييئة الادارية في كمية الآداب مف وجية نظرىف ؟ما ىو مستوى اداء  .7
لأعضاء الييئة  مستوى الاداء الوظيفي المادية والمعنوية وعلاقة بيف الحوافز  ىؿ ىناؾ .4

 الادارية في كمية الآداب ؟
 اُويت البحث :

 :تعود أىمية البحث الى 
  التعميمية .فيف في المنظمات لدى الموظ الحوافز ، ومستوى الاداءاىمية  -
 الموظفيف.الوظيفي لدى  الاداءكبيرة كمؤثر عمى اىمية الحوافز ال -
 الاميرة نوره بنت عبدالرحمف ، جامعةأثر الحوافز في  ات والابحاث عفدراسالندرة في  -

 .ري المكتبة بما ستتضمنو مف معمومات عف الحوافز والأداء يثقػد  البحث الذا فإف ىذ
 يقدـ لمقيادات الادارية مف معمومات والياتبما سوؼ  البحث اىمية العممية ليذتأتي الأ -

لزيادة  الجامعةتحسيف السياسات مف أجؿ تطبيقيا داخؿ تساىـ في في التحفيز 
 .الوظيفي  مستوى الاداء
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اعضاء الييئة الادارية في كمية الآداب جامعة الأميرة نوره الوظيفي لدى  الاداءاىمية  -
 في تحقيؽ التميز والمنافسة ، واحداث التغيير .نظرا لأىمية دورىا  رحمف ، بنت عبدال

ومف ثـ رفع مستويات  ، التوصيات والمقترحات لتفعيؿ نظـ الحوافز رهتوف ما سوؼ -
مما   كمية الآداب وغيرىا مف كميات الجامعة ، في  الموظفاتالوظيفي لدى  الاداء
 .يةبكفاءة وفعال فمف القياـ بميامي فيمكني

  هفِْم الحْافز :

ىي عممية تنشيط الموظفيف بطريقة معينو بيدؼ زيادة معدلات الانتاج وتحسيف 
( بأنيا إثارة القوى الكامنة في  2110( ، كما يعرفيا )الزبادى، 2111الاداء ) ابو شيخو، 

الفرد والتي تحدد نمط السموؾ أو) التصرؼ المطموب عف طريؽ إشباع كافة احتياجاتو 
 انية (. الإنس

والحوافز كؿ مثير خارجي يعمؿ عمى خمؽ او تحريؾ الدافع )المثير الداخمي( ويوجو 
الفرد ايجابيا نحو الحصوؿ عمى الحافز مما يؤدي لإشباع الفرد لسموؾ معيف يتفؽ مع الاداء 

 (.2112الذي تطمبو الادارة ) حسف ،
الفرد لأداء عممو بطريقة ( اف الحوافز ىي القوة التي تؤثر عمى  2117ويرى )الموزي ،

افضؿ ، وىو جيد تقوـ بو الادارة بطريقة منظمة ومستمرة ومتجددة ، لحث الموظفيف عمى 
 . يـ ، وذلؾ عف طريؽ اشباع حاجاتيـزيادة انتاجيتيـ وتحسيف ادائ

والتحفيز ىو دفع الفرد لاتخاذ سموؾ معيف او ايقافو او تغيير مسارة ، لموصوؿ الى 
( ، كما انيا العممية التي تؤدي الى اثارة القوة 21100نو ) الفارس ، تحقيؽ اىداؼ معي

الكامنة في الموظفيف ، والتي تساىـ في تشكيؿ نمط السموؾ او التصرؼ المطموب ، عف 
( ، و الحوافز تعرؼ بأنيا عممية تنشيط 2101طريؽ اشباع حاجات الموظفيف) ابوشرخ ، 

بية او سمبية بيدؼ زيادة معدلات الإنتاج وتحسيف واقع الأفراد ) الموظفيف( بطرائؽ ايجا
 . (2110 ،الأداء ) الطخيس

مى ع كما عرفت الحوافز بأنيا اساليب ووسائؿ تستخدميا المنظمة لحث الموظفيف
( الحوافز بأنيا تمؾ العوامؿ 2110 ،ابو الكشؾ ) . ويعرؼأداء متميز بروح معنوية عالية

تشجع الفرد عمي زيادة ادائو ، وتقدـ نتيجة لأدائو  والمؤثرات والمغريات الخارجية التي
 ى زيادة ادائو وانتاجو مرة اخرى وبالتالي ال الى زيادة رضائو وولائو لممنظمةوتؤدي  ،المتميز
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الى تحسيف يؤدي  ممالمعمؿ  دافعيتوفالحوافز شيء خارجي يقدـ لمموظؼ لإثارة 
 .ورفع كفاءة ادائة 

 الخطْر الخاريخي للحْافز :

نظريات متعددة ومتنوعة في مجاؿ التحفيز وىي النظريات التي تشكؿ الأساس ناؾ وى
ىذه  والعممي لعممية التحفيز والتي بناءاً عمييا طورت المنظمات أنظمتيا التحفيزية، 

ّـ النظريات مرت بمراحؿ تطور مختمفة  فبدأت بالمرحمة التقميدية وىي تمثؿ نقطة الانطلاقة وت
، ثـ اعقبتيا مرحمة مدرسة العلاقات الإنسانية التي مى الحوافز الماديةيز فييا فقط عالترك

 ، ثـ جاءت المرحمة الحديثة والتي ربطت بيف الحوافزبالحوافز المعنوية بجانب الماديةاىتمت 
(  وما بيف  المدارس الثلاثة تتبايف 0990) المادية والمعنوية ( ومدى الأداء) العائدي 

عممية التحفيز مف أىـ موضوع الحوافز، نظريا أو تطبيقا . واصبح مواقؼ مف يتعامموف مع 
الأساسية لعمميا وعمى قدر نجاحيا في  الضروريات ومف ،المياـ التي تقوـ بيا إدارة المنظمة

نتاجيـ تحفيز الموظفيف عمى قدر ما ستكسب وبذلؾ ، احتراميـ وثقتيـ وحبيـ وولائيـ وا 
المساعدة والاحتضاف واكتشاؼ القدرات والمحافظة جحة ،الناتكوف الميمة الأساسية للإدارة 
في  الاحتفاظ بالموظفيف، ولابد مف العمؿ والمنظمة و عمييا وتسخيرىا لمصمحة الفرد

 التحفيز دائما. منطقة
 اُويت الحْافز :

، ميما كانت طبيعة لحوافز توقظ الحماس والدافع والرغبة في العمؿ لدى الموظؼاف ا
كما أف الحوافز تساعد عمى  ، ايجابا عمى الأداء العاـ وزيادة الإنتاجيةمما ينعكس  ،عممو

بكامؿ مقدرتيـ وميارتيـ ، وتدفع الموظفيف الى العمؿ  ، تحقيؽ التفاعؿ بيف الفرد والمنظمة
وتدفع بعدـ الرضا والاحباط،  الموظؼمنع شعور  وتؤدي الى لمنظمة ،  ا اىداؼ لتحقيؽ

وتساىـ في إشباع حاجة  (.2111كفاءتو ) يونس  تزيد مف الموظؼ لممثابرة في عممو و 
الموظفيف ورفع روحيـ المعنوية وتنسيؽ أولوياتيا ، وتساعد الحوافز في التحكـ في سموؾ 
واتجاىات الموظفيف حسب المصمحة المشتركة بينيـ  وبيف المنظمة التي يعمموف بيا، 

المنظمة في وجودىا بيف الموظفيف ،  ولمحوافز دور كبير في تنمية عادات وقيـ جديدة ترغب
مما يؤدي الى تعزيزىـ لأىداؼ المنظمة أو سياستيا وتحسيف قدراتيـ وميوليـ، وعممية 

 .التحفيز تنمي الطاقات الإبداعية لمموظفيف والذي بدوره يساىـ في تفوؽ المنظمة 
 اًْاع الحْافز :
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وتوقيتاتيا،  عيا و كميتياتتنوع الحوافز التي تقدميا الإدارة لمموظفيف مف حيث نو 
الأفراد والجماعات، وبقدر ما توجد  وطرؽ إدارتيا، وبقدر ما يوجد مف دوافع وحاجات عند

حوافز مختمفة لمقابمة ىذه الدوافع والحاجات لاف حاجات الإنساف متعددة وتختمؼ وفؽ 
الموظؼ في  ، فالحافز الذي يناسبلي تحتاج إلى مصادر إشباع متعددةالموقؼ والزمف، وبالتا

، وتغير منصبو بالمنظمة، واحتياجاتو الخاصة لوظيفية يختمؼ مع مر السنيفبداية حياتو ا
متعددة  لمحوافز ىناؾ تصنيفاتكذلؾ ليا تأثير ، ودوافعو لمعمؿ قد تختمؼ عمى مر السنيف ، و 

 ، والباحثيف في مجاؿ الحوافز تصنيفاتومتنوعة ومتداخمة مع بعضيا البعض ، حيث تعددت 
 لمموظفيف.يمكف للإدارة استخداميا لمحصوؿ عمى أقصى كفاءة ممكنة مف الأداء الإنساني 

 : التصنيفاتوأىـ ىذه 

 اّلا : ػلٔ اساس ًْػيت الحْافز :

 الواديت: الحْافز  -

مػف أىػـ طػرؽ الحػوافز ، وذلػؾ وىي  المالية المكافآت ب وتتمثؿ الحوافز المادية غالبا
 الامػواؿوبالإضػافة لػذلؾ فػإف وسػريع،  مممػوس ذات أثر ولإنساف لأف النقود تشبع كؿ حاجات ا

النػػاس فػػي الظػػروؼ الراىنػػة عػػف العمػػؿ حيػػث إنػػو عػػف طريػػؽ المػػاؿ تشػػبع  تتناسػػب مػػع مفيػػوـ
مأكػػؿ مسػػكف كمػػا أنػػو ضػػروري لمصػػحة والتعمػػيـ بالإضػػافة إلػػى تػػوفير  ضػػروريات الحيػػاة مػػف

مقابػؿ مػا  الموظػؼيتقاضػاه  فػي الأجػر الػذيويتمثػؿ المػاؿ ، والمركز الاجتمػاعي كماليات الحياة
شػتى، وىػي تختمػؼ مػف  يقوـ بو مف عمؿ ويوزع ىػذا الأجػر عمػى الموظػؼ أو الموظػؼ بطػرؽ

منظمػة وكػؿ طريقػة مػف ىػذه  منظمة لأخرى طبقاً لطبيعة العمؿ ونظاـ الأجػور المتبػع داخػؿ كػؿ
، كمػا تشػمؿ   تمرار فػي العمػؿوالاسػ الطرؽ ليا أثرىا البالغ في حفز ودفع الموظؼ لزيػادة الأداء

 .الحوافز المادية المكافآت العينية الثمينة 
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 :الحْافز الوؼٌْيت  -

المعنوية أحد الركائز ذات الأىمية القصوى في منظومة الحوافز  تعتبر الحوافز   
التي تضعيا المنظمة  والتي بدونيا لا يمكف أف تكتمؿ صورة الحوافز التي تشجع عمى العمؿ 

داخؿ المنظمة  وذلؾ لأف الإنساف اجتماعي بفطرتو وبطبعو ولا يمكف أف  مف الأداءوتزيد 
كما أف الموظؼ لو العديد مف المطالب .احتراـ وتقدير الآخريف لو يعيش بعيداً عف

المادية وىذه المطالب تختمؼ مف شخص لآخر ولكف يمكف حصر ىذه المطالب أو  غير
ماء والمكانة الاجتماعية والعلاقات الطيبة برؤسائو، الحاجة إلى الأمف والانت الحاجات في

أيضاً في حاجتيـ إلى الاحتراـ سواء كاف ىذا الاحتراـ لنفسو أو احتراـ الآخريف  وزملائو
وذلؾ حتى يتكوف لديو الإحساس بالثقة والمقدرة والكفاءة وعمى النقيض فإف نقص  لو

كثير مف  وقد برىنت.جز والإحباطالحاجات قد يولد فيو ذلؾ الإحساس بالضعؼ والع ىذه
عمى أف ىناؾ  الدراسات والتجارب التي أخذىا المسؤولوف في مواقع العمؿ والإنتاج المختمفة

تزيد مف ارتباطو  حوافز غير الحوافز المادية والتي ليا تأثير كبير عمى حفز الموظؼ أو
المجديف في لوحات  اءبالعمؿ وىي تتمثؿ في الحوافز المعنوية كالمدح والتشجيع ووضع أسم

 (2110) الدروبي ،  الشرؼ والشيادات التقديرية

ثاًيا : ػلٔ اساس ًْػيت الافراد الوقذم لِن 

 الحافز :

حيػث تقػدـ لموظػؼ واحػد بعينػو نتيجػة قيامػو بعمػؿ معػيف او انجػاز   :حْافز فرديت -
و قػد تػؤثر  .إجابيػو او سػمبية ىدؼ بكفاءة وفعالية ، وقد تكوف الحوافز مادية او معنويػة 

الحػػوافز الفرديػػة سػػمبيا فػػي تقميميػػا لمعمػػؿ التعػػاوني و العمػػؿ بػػروح الفريػػؽ ممػػا ينبػػو إلػػى 
لإشػباع مجموعػة مػف الحاجػات ، وتيػدؼ  ضرورة استخداـ الحوافز الفردية والجماعية معػا

 .( Dessler ،2117كانت نفسية أو اجتماعية أو مادية ) عند الفرد سواء
يعممػوف امػا فػي قسػـ  المنظمػةلمجموعة مف الموظفيف فػي وتقدـ   :حْافز جواػيت -

 المػػوظفيفعمػػى مػػنح  الجماعيػػة واحػػد او كفريػػؽ عمػػؿ لموضػػوع معػػيف ، وتسػػاىـ الحػػوافز 
ىػذه الحػوافز تركػز عمػى العمػؿ الجمػاعي، ، ـ مقترحاتيـ مف اجػؿ تحسػيف الاداءفرص تقدي

ة أو سػػػمبية ماديػػػة أو وقػػػد تكػػػوف الحػػػوافز الجماعيػػػة إيجابيػػػ، والتعػػػاوف بػػػيف المػػػوظفيف 
التعػاوف  ، وتشػجع روحإشػباع حاجػة الانتمػاء والػولاءالحػوافز الجماعيػة تحقػؽ و  .معنويػة
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تقريب التنظػيـ  ، وثارة المنافسة والرغبة في تحقيؽ المصمحة العامةوالعمؿ بروح الفريؽ وا
 عمى أف لا يتعارض عممو مع عمػؿ زملائػو موظؼإذ يحرص كؿ ، غير الرسمي مف الإدارة

   ـ .بؿ يتكامؿ معي
وىي محاولة لضماف التحسيف والتطوير المستمر للأداء الوظيفي،  حْافز الخويز :

حيث يكوف حافز التميز دافئا لتشجيع العامميف بناء عمى التميز في ادائيـ )الحلايبة ، 
2107 .) 

 ثالثا : ػلٔ اساس هذٓ فاػليت الحْافز : 

والتػي  لممػوظفيفالتػي تحمػؿ مبػدأ الثػواب وىي تمثؿ تمػؾ الحػوافز  :حْافز إيجابيت -
وتيػدؼ الحػوافز الإيجابيػػة إلػى تحسػػيف تيـ ودوافعيػػـ لزيػادة وتحسػيف أدائيػػـ ، تمبػي حاجػا

واليػدؼ الرئيسػي ليػذا   .الأداء فػي العمػؿ مػف خػلاؿ التشػجيع بسػموؾ مػا يػؤدي إلػى ذلػؾ
والحػوافز ، فيػو  النوع مف الحوافز ىو تشجيع الأفراد وحثيـ عمػى إحػداث السػموؾ المرغػوب

الإيجابية تنمي روح الإبداع والتجديد لدى الموظفيف لأنيا تتلاءـ ورغبات المػوظفيف بحيػث 
تترؾ بعػض النتػائج الإيجابيػة عمػى مجريػات العمػؿ مثػؿ حػافز المكافػأة النقديػة التػي تمػنح 

فػػي فػػالحوافز الإيجابيػػة ليػػا أثرىػػا المممػػوس ، لمعامػػؿ مقابػػؿ قيامػػو بعمػػؿ يسػػتدعي التقػػدير
تقويػػة الػػرابط بػػيف الحػػافز والأداء فاسػػتخداـ الحػػافز عنػػدما يحقػػؽ الموظػػؼ انجػػازا متميػػزا 
وجيػػدا ويػػؤدي بالضػػرورة إلػػى الاسػػتمرار فػػي تحقيػػؽ مزيػػد مػػف الإنجػػاز فػػي الأداء وىػػذه 
الحػػػوافز تكػػػوف فعالػػػة ومػػػؤثرة عنػػػدما تسػػػتخدـ فػػػور قيػػػاـ الموظػػػؼ بالتصػػػرؼ المطمػػػوب، 

)كشػػواي، لا تكػػوف قػػادرة عمػػى التػػأثير الإيجػػابي فػػي السػػموؾ فالمكافػػأة عمػػى سػػبيؿ المثػػاؿ 
 .  (  2111، )شاويش، ( 2117

ىي الحوافز المستخدمة لمنع السموؾ السمبي مف الحػدوث أو التكػرار  :حْافز سلبيت -
وتقويمو والحد منو ومف أمثمة السػموؾ السػمبي التكاسػؿ والتسػاىؿ والإىمػاؿ وعػدـ الشػعور 

، ممػػا ( 2111)الصػػواؼ ،  ع لمتوجييػػات والأوامػػر والتعميماتبالمسػػؤولية وعػػدـ الانصػػيا
يدفع الإدارة إلى القياـ بتطبيػؽ الحػوافز السػمبية وتسػتخدـ الحػوافز السػمبية العقػاب كمػدخؿ 

  . لتغيير سموؾ الأفراد نحو تحسيف الأداء والوصوؿ بو إلى اليدؼ المنشػود والمرغػوب بػو
 التحفيز فيي تذكر المػوظفيف بػأنيـ مثممػا يثػابوف والحوافز السمبية تحدث توازنا في عممية
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عمػػػى الأداء الممتػػػاز، فػػػإنيـ يعػػػاقبوف عمػػػى الأداء الضػػػعيؼ فػػػتحفظ الإدارة بػػػذلؾ رىبتيػػػا 
    .(2111)شاويش، ، ( 2117)مرعي،  الموظفيفوتضمف جدية 

 الحْافز : ام ًظاُذاف 

لى اف نظاـ الحوافز في المنظمة ييدؼ ا ,Bratton & Gold)0999ذكر)
تحسيف وتطوير مستويات أداء ،  :الاستقطاب والاحتفاظ بموظفيف مناسبيف لممنظمة

تحقيؽ اىداؼ ،تحقيؽ الرضا الوظيفي ، احداث التغيير ، تحقيؽ الكفاءة والفعالية ، الموظفيف
،  تحسيف الإنتاجية، تشجيع المنافسة بيف الأفراد، فيف زيادة الدافعية لدى الموظ، المنظمة 
تشجيع الإبداع  ،مكافأة الأداء المتميز،  لمموظفيفرفع الروح المعنوية  ، المنظمةطة إبراز أنش

  (2113حفز الأداء المتوسط إلى التقدـ و الارتقاء )بربر ، ،  والتميزو الابتكار 

رئيسيا في توفير بيئة لنظاـ الحوافز دورا  دّر ًظن الحْافز في الوٌظواث:
ديـ خدماتيـ ي المنظمة مف خلاؿ تحفيز الافراد لتق، ويتحقؽ ىذا الدور فعمؿ مناسبة

، وضماف تحفيزىـ والتزاميـ اتجاه تحقيؽ اىداؼ المنظمة. كما اف غياب وامكانياتيـ لممنظمة
ية، وشعور الموظفيف جنظاـ الحوافز يؤدي الى تدني مستوى العامميف وانخفاض مستوى الإنتا

احتراـ وتقدير  روح المسؤولية، ويضعؼ( ويؤدي كذلؾ الى ضعؼ 2117مرعي، ) بعدـ الرضا
، وجميع ىذه الاعراض تسبب ضعؼ زيد نسبة غياب الموظفيف عف العمؿالادارة العميا ، وت

 الاداء وقمة الانتاج.

اف القدرة عمى العمؿ تتمثؿ بالميارات والمعرفة والاستعداد الشخصي لمموظؼ وتنمو 
تتمثؿ بالتحفيز الذي يدفع سموؾ الموظؼ القدرات بالتعميـ والتدريب ، والرغبة في العمؿ 

لتحقيؽ اىداؼ المنظمة ، وعممية التحفيز تتمثؿ بالعوامؿ والمؤثرات الخارجية التي تشجع 
( أنو يقع عمى  2110ويذكر )جروت،  ( 2110الفرد عمى زيادة أدائو ) حمداف ، الساكت ، 

عتراؼ بالأداء الجيد، وتدعيمو عاتؽ المدراء والمشرفيف والمسئوليف مسئولية مينية تتعمؽ بالا
 ومقاومة الأداء الضعيؼ وتحسينو عف طريؽ التحفيز .

 الاداء :

ىو تنفيذ الموظؼ لأعماؿ ومسؤولياتو التي كمؼ بيا مف قبؿ  هفِْم الاداء :
( اف مفيوـ 2114(، ويرى ) سمطاف ، 2119المنظمة او الجية التي يعمؿ بيا )ىلاؿ ، 
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افي لجيود الفرد التي تبدء بالقدرات وبادراؾ الدور او المياـ الى الاداء يعبر عف الاثر الص
 درجة تحقيؽ واتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد بكفاءة وفعالية .

( فيرى اف مفيوـ الاداء منطمؽ مف المياـ والمسؤوليات التي 2111اما ) شاويش ، 
التي كمؼ بيا مف قبؿ جية  اتيقوـ بيا الموظؼ  ويعبر عف تنفيذ الموظؼ لأعمالو ومسؤولي

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد،  ،عممة كما يشير مفيوـ الأداء الوظيفي إلى درجة تحقيؽ وا 
وىو يعكس الكيفية التي يتحقؽ بيا، أو يشبع الفرد بيا متطمبات الوظيفة، وغالباً ما يحدث 

لة، أما الأداء فيقاس عمى لبس وتداخؿ بيف الأداء والجيد،، فالجيد يشير إلى الطاقة المبذو 
و يحظى الاداء الوظيفي بأىمية كبيرة في المنظمات  (. 2111أساس النتائج )محمد، 

لتحقيؽ اىدافيا، مف خلاؿ الاستغلاؿ الامثؿ لمواردىا البشرية لتطوير المنظمة والتعامؿ مع 
المطموبة مف  ، وىو المقدرة عمى اداء المياـ (2112المتغيرات الجديدة ) السالـ ، صالح ، 

 الموظؼ ، بكفاءة وفاعمية.
 اًْاع الاداء :

وىو الاداء الذي يساىـ في تحقيؽ اىداؼ المنظمة ، ويشمؿ السموكيات التي  جابي:إاداء 
تسيـ في انجاز العمميات الحيوية في المنظمة ويكوف فيو الموظؼ ممتزـ بأداء ما 

 كمؼ فيو مف عمؿ.
عمؿ، مثؿ التأخر عف مواعيد العمؿ، الغياب، وقد يتميز بسموؾ سمبي في ال اداء سمبي:

 يشمؿ سوء استخداـ تجييزات ووقت العمؿ، روح الانتقاـ، والمياجمة، والانحراؼ
  ػٌاصر الاداء :

  للأداء عدد مف العناصر وىي :
 .المعرفة بمتطمبات الوظيفة  -
 . كمية العمؿ المنجز ونوعيتو -
 المثابرة المستمرة . -
ؿ بارات مكتوبة تصؼ مدى الاتقاف الذي يجب اف تنجز الاعماىو ع هؼيار الاداء :

يناؾ ،  وتتعدد معايير تقييـ الاداء بيف المنظمات ، ف(2117بو داخؿ المنظمة ) مرعي ،
واصفات العمؿ وشروطو ) ابو ، ويختمؼ معيار التقييـ وفقا لممعايير كمية  ومعايير نوعية

 (.2101، الشرخ
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روط المفترض وجودىا لإنجاز عمؿ ما، أو لموصوؿ ىو مجموعة مف الشوالمعيار :
إلى تحقيؽ غايات مطموبة، وذلؾ حسب مواصفات معينة بأقؿ التكاليؼ والجيد، ويعبر عف 
المعيار بوحدات مادية أو خدمة، أو ساعة عمؿ أو سرعة إنجاز، أو تحقيؽ ىدؼ، أو درجة 

 ممارسة عمؿ.
  حقيين الاداء :

 لأداءالمنظمة التي تيدؼ الى تقويـ الموظؼ بالنسبة يقصد بتقييـ الاداء العممية 
اً مف عممية الحفز نموه وتقدمو، ويمكف اعتبار ىذه العممية جزء لإمكاناتميامو بالنسبة 

بيرة في المنظمات لتحقيؽ يحظى الاداء الوظيفي بأىمية ك(، و 0993)النمر واخروف، 
لتطوير المنظمة والتعامؿ مع المتغيرات  ، مف خلاؿ الاستغلاؿ الامثؿ لمواردىا البشريةاىدافيا

وتعد عممية تقييـ الأداء الوظيفي لمعامميف ىي عممية ، (2112الجديدة ) السالـ ، صالح ، 
ىامة ومعقدة، وتعد مف أىـ العمميات الإدارية التي يتعدى تأثيرىا نطاؽ الأفراد موضع التقييـ 

ياس الاداء بجمع المعمومات حوؿ يتـ ق، و ( 2111لتشمؿ جميع أعماؿ المنظمة )عقيمى، 
ملاحظة الرؤساء بالعمؿ التقارير الاحصائية  :الاداء الفعمي لمموظؼ، ومف مصادر المعمومات

والتقارير الشفوية والتقارير المكتوبة، وعادة تستخدـ استمارات ونماذج خاصة لذلؾ تختمؼ 
 لاداء بعدة اساليبويمكف قياس ا فييا. ونوعو مف منظمة لأخرى، وفؽ متطمبات الاداء

، الأداءنمط نوعية الجيد المبذوؿ، و  ,،كمية الجيد المبذوؿ: منيا (2114)سمطاف ، 
 .معدلات الاداء و 

عممية ىامة في حياة كؿ موظؼ فلابد مف أف تكوف العممية، ، عممية تقييـ الأداء و
يث إف صادقة وموضوعية وىادفة حتى تؤتي ثمارىا ويتغير سموؾ الموظؼ نحو الأفضؿ، ح

نتائج ىذه العممية تؤثر في مستقبؿ الموظفيف وحياتيـ المينية لما ليا مف أثر عمى الترقيات 
 .والمنح والحوافز وغيرىا مف الفوائد التي قد تصؿ إلى حد بموغ مراتب عميا في المنظمة

 :أُويت حقيين الأداء 

 : الآتي مف اف عممية تقييـ الاداء تنبع اىميتيا ( 2111يذكر )شحادة، وآخروف، 
قات الجيدة بيف الموظفيف ، مف خلاؿ توفير بيئة يسودىا العلالمموظفيفرفع معنويات  -

عندما يشعر العامموف بأف جيودىـ وطاقاتيـ ىي موضع اىتماـ وتقدير ، وذلؾ  ةوالإدار 
 . مف الإدارة
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جراءات التلمعيارًا ىامًا  ،عممية تقييـ الاداء تعتبر - حفيز نظاـ لمحوافز والمكافآت وا 
 .  الوظيفي

والمديريف في تنمية وتطوير الأفراد الذيف يعمموف الرؤساء تعطي مؤشرًا عف مدى فعالية  -
 .ادارتيـ تحت 

الموظفيف، ومنح المكافآت والحوافز ليـ، بيدؼ توفر أسس موضوعية وعممية لترقية  -
 .( 2117الإنتاج وتحسيف نوعيتو )ربابعة،   زيادة

 ( 0991لشغؿ وظائؼ قيادية في المنظمة )القريوتي،  اكتشاؼ الموظفيف المؤىميف  -
 ( 0997البشرية )كامؿ،  المواردالمساعدة في تنظيـ وتخطيط  -

  الؼْاهل الوؤثرة ػلٔ الاداء :

 بأنظمة المنظمة والاجراءات والسياسات .: معرفة التقريرية -
لاداء : وىي تتعمؽ بما يجب القياـ بو وىي خميط بيف معرفة كيفية امعرفة ميارية -

 والقدرة عميو.
: وىي تأثير مشترؾ بيف اختيار الاداء ومستوى الجيد المبذوؿ الدافعية والتحفيز -

 (2101واستمرار الجيد المبذوؿ والاصرار.) ابو شرخ ، 
 جاهؼت الاهيرة ًْرٍ بٌج ػبذالرحوي : الآدابكليت 

ات ىػ في مدينة الرياض، وىي إحدى الكمي0799/0411انشأت كمية الآداب عاـ 
الرائدة في تعميـ الفتاة السعودية التابعة لجامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمف، وقد وضعت 
استراتيجية خاصة لمتطوير في البرامج الدراسية والشؤوف الإدارية، كما قامت بتطوير ىيكميا 

  . الداخمي وتبني معايير الجودة التي تصؿ بطالباتيا إلى التنافس في الأسواؽ الخارجية
 .التميز والريادة في مجاؿ الآداب والعموـ الإنسانية عالمياً   :ؤيت الكليتر

تأصيؿ المعرفة ونشرىا مف خلاؿ إعداد كفاءات عممية عالية   :رسالت الكليت
الجودة وفؽ ثوابت المجتمع وىويتو وتحقيؽ التميز العممي والبحثي لخدمة 

 .المجتمع

 اُذاف الكليت : 

 .  بالانتماءسلامية و الشعور تعزيز المبادئ والقيـ الإ -
 .مواكبة الجودة الشاممة في البرامج التعميمية والبحثية -
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 .تشجيع البحث العممي لإثراء المعرفة و تنمية المجتمع -
 .إعداد كفاءات مؤىمة تسيـ في سد احتياجات سوؽ العمؿ -
السػػػػػػعي إلػػػػػػى تحقيػػػػػػؽ الشػػػػػػراكة العمميػػػػػػة والمجتمعيػػػػػػة لاسػػػػػػتحداث مجػػػػػػالات عمػػػػػػؿ  -

 .يجاتلمخر  جديدة
 .تطوير القدرات المؤسسية و الفردية و العلاقات الأكاديمية -
قميمياً وعالمياً  -  .استقطاب الكفاءات المتميزة محمياً وا 

، الدراسػات الإسػلامية ،ات القرآنيػةالقراءوتضـ الكمية عدد مف الاقساـ التعميمية ، وىي 
،  التػاري  والحضػارة، والمعمومػات المكتبػات،  المغػة الإنجميزيػة وآدابيػا، ابيػاالمغػة العربيػة وآد

ا تضػـ عػػد مػف الوحػدات الاداريػػة والتػي تسػاند فػػي عمميػة ادارة الكميػة لتحقيػػؽ . كمػ الجغرافيػا
( عضػػو 011( عضػػو ىيئػػة تػػدريس ، و )411رؤيتيػػا ورسػػالتيا واىػػدافيا . وتضػػـ الكميػػة )

 ىيئة ادارية .
 

 دراساث سابقت :

والتي ىدفت الى تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الأداء (: 9000،   دراسة )ابو شرخ
في شركة الاتصالات الفمسطينية ، ونتج عنيا وجود علاقة ذات دلالة احصائية بيف   الوظيفي

فاعمية نظاـ الحوافز ورفع مستوى الأداء التنظيمي ، و وجود علاقو ارتباطية قويو بيف 
الحوافز المادية واداء الموظفيف،  وأوصت الدراسة بضرورة القضاء عمى المحسوبية والمحاباة 

والانصاؼ بمنح الحوافز ، مما يكفؿ العدالة في بيئة العمؿ مما سيؤدي الى وترسي  العدالة 
رفع مستوى الاداء ، واف يتـ ربط نتائج تقييـ الاداء السنوي بمنح الحوافز والمكافآت بناء 

 عميو .
( والتي ىدفت الى التعرؼ عمى نظاـ الحوافز 2119وفي دراسة ) عباس ، حمادي ، 

نتج عنيا ضعؼ مشاركة العامميف باتخاذ القرارات ، وعدـ اىتماـ  واثره في تحسيف الاداء ،
الرؤساء بمقترحات المرؤوسيف ، مما اثر عمى معنويات العامميف ،وضعؼ مستوى الاداء ، 
مما اضعؼ فرص الترقي لارتباطيا بالأداء ، كما استنتج الباحثاف تدني مستوى الحوافز 

ة بضرورة ربط الحوافز المادية بالأداء وتطوير المالية مف اجور ومكافآت ، واوصت الدراس
 نظاـ الحوافز .

http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/Quran.aspx
http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/Islamic-Studies.aspx
http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/Arabic-Language.aspx
http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/English-Language.aspx
http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/LibrariesI/AboutSection.aspx
http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/History-And-Civilization.aspx
http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/History-And-Civilization.aspx
http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/History-And-Civilization.aspx
http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/Geography.aspx
http://www.pnu.edu.sa/ar/Faculties/Arts/Pages/EducationalSections/Geography.aspx


م5402 ريلأب( 04ــ  العدد )ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

- 217 - 

( الى وجود اثر ضعيؼ لفاعمية نظاـ الحوافز 2113ولقد توصمت دراسة ) العكش ، 
والمكافآت في تحسيف اداء العامميف ، واوصت الدراسة باف يكوف ىناؾ ربط بيف نتائج تقييـ 

دارات العميا عمى زيادة منح المكافآت لمموظفيف الاداء ومنح الحوافز لمعامميف ، واف تعمؿ الا
 المجديف والمثابريف .

والتي ىدفت الى  التعرؼ عمى اثر الحوافز المادية (  9000، ياما دراسة )الجساس
والمعنوية في تحسيف اداء العامميف في وزارة التربية والتعميـ بسمطنة عماف ، واستخدـ لذلؾ 

ت الدراسة بأىمية ربط صرؼ الحوافز بمستوى الاداء ، المنيج الوصفي التحميمي ، واوص
وعدـ التأخر في صرؼ الحوافز ، واشراؾ العامميف في عممية اتخاذ القرارات وفي المجاف التي 

 تناسب تخصصاتيـ في العمؿ .
الى وجود علاقة خطية ارتباطية قوية بيف ( ، 9002، وتوصمت دراسة) الحلايبة

يف اداء الموظفيف ، واوصت الدراسة الى ضرورة دعـ وتعزيز استخداـ ابعاد الحوافز وتحس
علاقات العمؿ الايجابية بيف الموظفيف ، وتوجيييا نحو تحقيؽ الاىداؼ ، كما اوصت بترسي  

 ثقافة العمؿ بروح الفريؽ الواحد كحافز معنوي لموصوؿ الى مستويات الاداء المخطط ليا .
عمى العلاقة بيف الحوافز وأداء الموظفيف  ( ، إلى التعرؼ2113وىدفت دراسة )شراب، 

 لعمميـ ببمديات قطاع غزة الكبر ى، وذلؾ مف خلاؿ تحميؿ العلاقات الترابطية بيف مجالات
الحوافز ومستوى الأداء واستخدـ القدرات والتنافس بيف الموظفيف والحوافز المفضمة، و 

بطة بأىداؼ أو مستويات أداء أظيرت نتائج ىذه الدراسة  انو لا يوجد أنظمة لمحوافز مرت
 مقررة مسبقًا واف الحوافز المتوفرة لا تشجع الموظفيف عمى التنافس في تحسيف الأداء .

( والتي كاف ىدفيا التعرؼ عمى مدى امتلاؾ القائد  2111وفي دراسة )المطيري، 
دية والمعنوية الأمني لميارة تحفيز العامميف، و معرفة مدى استخداـ القائد الأمني لمحوافز الما

لمكافأة العامميف، ومعرفة مدى استخداـ القائد الأمني لمحوافز بغرض رفع مستوى الأداء، 
وماىي أكثر الحوافز التي يستخدميا القائد الأمني لمكافأة العامميف ونتج عنيا : امتلاؾ القائد 

المعنوية لمكافأة الأمني الميارة المتوسطة لتحفيز العامميف ، ولاستخدامو لمحوافز المادية و 
العامميف ، وانو يوجد تأثير قوي لاستخداـ الحوافز في رفع مستوى أداء العامميف ، واف أكثر 
الحوافز استخدامًا العلاوة دورية، والعلاوة الفنية، والثناء الشفوي، وبدؿ الانتداب، وشيادات 

 الشكر، والترقيات، وبدؿ الترحيؿ.
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ف تصرؼ الحوافز حسب الجيد والاداء الجيد ، ( في دراستو ا 2111الوابؿ، ويرى )
بحيث تكوف ىناؾ تفرقة بيف المجتيد في العمؿ وغير المجتيد ، والاسراع في اعطاء الحوافز 

 في وقتيا دوف تاخير ، واف تتابع الادارة تطبيؽ الحوافز والتأكد مف العدالة فييا .

ية أىمية ىي : الترقيات، ( ، أف أكثر الحوافز الماد 2117ونتج عف دراسة )الدالة، 
والعلاوات الفنية، والحوافز التشجيعية المتعددة، وبدؿ الانتداب، وبدؿ الترحيؿ ، وأكثر الحوافز 
المعنوية أىمية ىي اىتماـ الإدارة بتطبيؽ الجودة الشاممة، والثناء الشفوي، وخطابات الشكر 

 والتقدير. 

معرفة اثر الحوافز عمى الاداء ،  ( ، والتي ىدفت الى2111،عمي ، عمر )وفي دراسة 
خمصت الى اف الحوافز ليا اثر كبير عمى كفاءة اداء العامميف ، كما يعتبر الحوافز المالية 
وظروؼ العمؿ مف عوامؿ رضا العامميف ، واف الاىتماـ بالعامميف يييئ مناخا يؤدي الى 

كاؿ التشجيع المعنوي ، التعاوف ونشر روح الجماعة ، واوصت الدراسة بادخاؿ العديد مف اش
 والاىتماـ بالترقية في وقتيا .
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 ثاًياً: الذراساث الاجٌبيت:

امعات (  والتي طبقت عمى خمس مف الج ALnsour ،2102نتج عف دراسة  )
الاردنية ، احتلاؿ الحوافز المادية المركز الأوؿ في أىميتيا في زيادة دافعية الموظفيف 
واقباليـ عمى زيادة الانتاجية ، بينما احتمت الحوافز غير المادية المركز الثاني مقارنة مع 

مب الحوافز المادية ، كما أوضحت الدراسة أنو عمى الرغـ مف نتائج الدراسة التي اظيرت تغ
الحوافز المادية عمى الحوافز غير المادية ،  إلا أنيا أظيرت أىمية التركيز عمى رضا 
المستفيديف ، وكذلؾ أىمية الاستمرار في البحث عف التعمـ ،  وزيادة النمو الوظيفي بالنسبة 

 لمموظفيف.
( الى البحث عف أثر الحوافز المالية في  Saleem  ،21100ولقد ىدفت دراسة ) 

الالتزاـ التنظيمي مف قبؿ الموظفيف، وكاف مف نتائجيا أىمية الحوافز المالية التي تأتي زيادة 
عف طريؽ الترقيات في العمؿ أو الحوافز المالية التي يحصؿ عمييا العامميف نتيجة تحقيقيـ 

 أىداؼ محددة عمى التزاميـ التنظيمي الذي يساىـ في زيادة الانتاجية.
( والتي ىدفت الى اختبار أثر حزمة مف الحوافز  Stepen ،2104اما دراسة ) 

نتائجيا  أظيرت،  فمقد تجاه العمؿ والانتاجية التنظيميةالمادية والمعنوية عمى موقؼ العامميف 
اىمية الحوافز المادية في زيادة الانتاجية والتغمب عمى مشكلات الغياب والتأخير وقمة 

 الإنتاجية.
تو عف العوامؿ الأكثر تأثيرا عمى دافعية ( في دراس Martin  ،2102وخمص ) 

الموظفيف، والتي  ركزت عمى محاور، الاتصاؿ الدخؿ، والحوافز طويمة المدى ،المادية وغير 
المادية، اف تفعيؿ الاتصاؿ والتواصؿ بيف القادة وموظفييـ لمعرفة مستوى أدائيـ وحصوليـ 

كما اف زيادة الرواتب أيضا مف بيف  ،عمى الثناء والتشجيع مف أىـ العوامؿ المحفزة في العمؿ
 الوظيفي.أىـ العوامؿ المحفزة عمى زيادة الانتاجية التي يدعميا الاستقرار 

ومف خلاؿ ىذه الدراسات تـ معرفة الخمفية الادبية عف موضوع الحوافز باختلاؼ 
 البيئات، كما اف البحث الحالي يتفؽ مع ىذه الدراسات في اىدافو .
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 يت ًّخائجِاالذراست الويذاً

 :حوِيذ

أف الموظػػؼ )أيػػا كػػاف مجالػػو( يمزمػػو أف يكػػوف متحمسػػا لأداء العمػػؿ وراغبػػا فيػػو وىػػذا لا      
العمػؿ  حيػث أنيػا يمكػف أف تػوقظ الحمػاس والدافعيػة والرغبػة فػي، يتأتى إلا باستخداـ الحػوافز 

أف الحػوافز تسػاعد  مما ينعكس إيجابا عمى الأداء العاـ وزيػادة الإنتاجيػة، كمػا الموظفيف،لدى 
مػف  وفإلػى العمػؿ بكػؿ مػا يممكػ المػوظفيف والمنظمة وتدفع  الموظؼعمى تحقيؽ التفاعؿ بيف 

قوة لتحقيؽ الأىداؼ المرسػومة ، وكػذلؾ تعمػؿ الحػوافز عمػى منػع شػعور الإنسػاف بالإحبػاط إذ 
ابرة فػػي إلػػى المثػػ الموظػػؼأف تييئػػة الأجػػواء سػػواء كانػػت ماديػػة أو معنويػػة فإنيػػا كفيمػػة بػػدفع 

عممو وبكفاءة عالية، و تعد الحوافز مف العوامؿ الميمة الواجب توافرىا لأي جيد منظـ ييػدؼ 
إلػػى تحقيػػؽ مسػػتوى عػػالي مػػف الأداء ولمحػػوافز أىميػػة كبيػػرة فػػي التػػأثير عمػػى مسػػتوى الأداء 

اديػة لمعرفػة الحػوافز الم، وانطلاقا مػف ذلػؾ تػـ اجػراء ىػذه الدراسػة الميدانيػة لممنظمة بالنسبة 
كميػػة الآداب جامعػػة  اعضػػاء الييئػػة الاداريػػة فػػي لػػدىوالمعنويػػة وأثرىػػا عمػػى مسػػتوى الأداء 

 . الاميرة نوره بنت عبدالرحمف

  هٌِج البحث :

ثػـ اسػتخداـ المػنيج الوصػفي ، والأىداؼ التي تسعى لتحقيقيا البحثفي ضوء طبيعة 
قػػع وييػػتـ بوصػػفيا وصػػفا دقيقػػا، والػذي يعتمػػد عمػػى دراسػػة الواقػػع أو الظػػاىرة كمػػا ىػي فػػي الوا

، وتعبيػرا كميػا بوصػفيا رقميػا بمػا يوضػح يرا كيفيا بوصفيا وتوضيح خصائصػياويعبر عنيا تعب
ييػدؼ وصػؼ الظػواىر ووصػؼ  حجميا ودرجات ارتباطيا مع الظواىر الأخرى، وىذا المػنيج لا

، )عسػاؼوتطػويره  الواقع كما ىو، بؿ يتعداه الى الوصوؿ الى استنتاجات تسيـ في فيـ الواقع
0991) 

  هجخوغ ّػيٌت البحث :

تكوف مجتمع البحث مف موظفات الييئة الادارية في كمية الآداب جامعة الاميرة نوره 
( موظفة، ، وتكونت عينة البحث  011بنت عبدالرحمف حيث يبمغ عدد الموظفات فييا ) 

 49ذه العينة ما نسبتو ) ( موظفة تـ اختيارىـ بالطريقة العشوائية، وتشكؿ ى 37فييا مف ) 
( استمارة استبياف استعيد منيا  011%( مف مجموع مجتمع الدراسة. وكاف قد تـ توزيع ) 
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( استبانة لعدـ اكتماليـ ،  02( استمارة، وبعد الاطلاع عمييـ وتفحصيـ استبعد )  81)
 وبالتالي عدـ صلاحيتيـ لمتحميؿ .

  اداة البحث :
في البحث، المستخدـ لتي يراد جمعيا ، وعمى المنيج بناءً عمى طبيعة البيانات ا

 تـ وعميو فقد ، (الاستبانة وجد أف الأداة الأكثر ملائمة لتحقيؽ أىداؼ ىذه الدراسة ىي ) 
والاداء التي تناولت التحفيز السابقة تمؾ الدراسات  نتائج عمى اعتمادا الاستبانةتصميـ 
  الوظيفي.

 : مف  الاستبانةوتتكوف 
 لاستبانة مف جزئييف :تكونت ا

 ) الفئػػػةالجػػػزء الاوؿ : ويتضػػػمف معمومػػػات شخصػػػية عػػػف افػػػراد البحػػػث وخصػػػائص العينػػػة 
 ، الوظيفة ، المؤىؿ ، المرتبة الوظيفية ، عدد سنوات الخبرة (العمرية

 : ويتكون من محورين : الجزء الثاني 
 : ويشمل المحور الاول 

  ارات .( عب 8انواع الحوافز المادية ويشتمؿ عمى ) . أ
 .عبارات (01)انواع الحوافز المعنوية ويشتمؿ عمى  . ب

 .عبارة  01ويشتمؿ عمى مستوى الاداء الوظيفي لأعضاء الييئة الإدارية   المحور الثاني : 

  :ِاثباحصذق الاداة ّ

تـ التحقؽ مف الصدؽ الظاىري للاستبياف، وذلؾ مف خلاؿ عرض الاستبياف عمى 
تصاص والخبرة، للاستنارة بآرائيـ ومعرفة مدى ملاءمة عدد مف المحكميف مف ذوي الاخ

عناصر وأفكار الفقرات لممجالات المطموب بحثيا، وقد تمت الاستفادة مف ملاحظات 
 المحكميف لإثراء البحث. 

( الموظفات 21دلت نتائج تطبيؽ الاستبانة عمى العينة الاستطلاعية التي قواميا )
يرة نورة بنت عبد الرحمف، عمى معاملات ثبات عالية ويعوؿ الإداريات بكمية الآداب جامعة الأم

عمييا، كما وضحتيا نتائج معامؿ ألفا لكرو نباخ، وذلؾ للاستبانة مجممة ومحاورىا الفرعية 
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( ، وقد عده أصحاب 892.1وبمغت معامؿ الفا لكرو نباخ  الاجمالي لعبارات الاستبانة   )
، واف الاستبانة تتمتع بدرجة نوع مف البحوثالاختصاص مؤشر جيد ومناسب  لمثؿ ىذا ال

 عالية مف الاتساؽ  .

  الوؼالجت الاحصائيت :
ّـ استخداـ العديد مف  ّـ تجميعيا ، فقد ت لتحقيؽ أىداؼ البحث وتحميؿ البيانات التي ت

تـ حساب التكرارات والنسب . و (  SPSS)  برنامجالأساليب الإحصائية المناسبة باستخداـ 
، و الانحراؼ المعياري  والمتوسط معامؿ الفا كرونباخ ، و عامؿ ارتباط بيرسوف م، و  المئوية

 الحسابي ، والمتوسط الحسابي الموزوف .

 : ػرض ّححليل ًخائج البحث
 : الٌخائج الوخؼلقت بْصف أفراد البحث0

 يمكف تحديد خصائص أفراد البحث عمى النحو التالي :
 (1جدول )

 متغير العمرتوزيع افراد عينة البحث وفق 

 النسبة المئوٌة التكرارات الفئة العمرٌة

 1.4 1 سنو 21اقؿ مف 
 46.6 34 71الى اقؿ  21مف 

 39.7 29 41الى  71مف 
 12.3 9 فاكبر 41مف 

 %100 73 المجموع
أف غالبية الموظفات ىف مف الفئة العمرية التي تقع بيف  ( ،0)يتضح مف الجدوؿ 

لعمر الذي يركز عمى تحقيؽ الذات ويحتاج الى التحفيز في سنة(  وىو ا 71سنة  و  21)
،  أف متغير العمر لو تأثير كبير  تقريبا في بداية مشواره ومساره الوظيفي لأنوالعمؿ نظرا 

عمى مستوى الاداء وذلؾ أف الموظفات  في ىذه الفئة العمرية يكوف لدييف نشاط وظيفي 
اؿ عمى الوظيفة أكثر مف الموظفات  اللاتي ىف عاؿ ، ودائما يسعيف للأحسف  ، ولدييف اقب
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في سف اكبر،  وذلؾ ربما لإحساسيـ بالممؿ مف الوظيفة ، ووقوفيـ عند درجات معينة 
 بتقدـ العمر . ؿكذلؾ فإف النشاط  يق بالإحباط وعلاوات معينة مما يولد لدييـ الإحساس 

 (2جدول )
 توزيع أفراد مجتمع البحث وفق متغير الوظيفة

 النسبة المئوية التكرارات يفةالوظ
 24.7 18 إشرافيو

 75.3 55 غير إشرافيو
 %100 73 المجموع

،  إشرافيو % مف الموظفات يشغمف وظائؼ غير 31أف  ( ، 2)يتضح مف الجدوؿ          
وىذه نسبة  طبيعية ، مما يجعؿ الحوافز ميمو لدييف بسعييف عمى الحصوؿ عمى مناصب 

                           ؿ مسؤوليات اكبر .ادارية اعمى ، وتحم

 (3جدول )
 التعليميتوزيع افراد مجتمع البحث وفق متغير المؤهل 

 النسبة المئوية التكرارات المؤىؿ
 4.1 3 أقؿ مف الثانوية

 19.2 14 ثانوية
 74 54 بكالوريوس
 2.7 2 دراسات عميا
 %100 37 المجموع

وىذا يعزا الى  ،البكالوريوس  وىي النسبة الغالبةف مؤىؿ % يحمم34اف  (،7)يوضح الجدوؿ 
، وتحقيؽ البكالوريوس لضماف الاداء الجيد استقطاب الجامعة وتوظيؼ مف يحممف درجة

% تقريبا يحممف مؤىؿ الثانوية 09 .في الموظفات حاملات البكالوريوس الميارات المطموبة
 لعامة.% فقط  مؤىلاتيف دوف الثانوية ا4العامة، بينما 
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 (4جدول )
 المرتبة الوظيفيةوفق متغير  البحث عينةتوزيع افراد 

 النسبة المئوية التكرارات المرتبة الوظيفية
 2.7 2 4اقؿ مف المرتبة 

 60.3 44 0الى المرتبة  4مف المرتبة 
 35.6 26 9الى المرتبة  3مف المرتبة 
 1.4 1 فاكثر 01المرتبة 

 %100 73 المجموع
% تقريبا مف الموظفات يشغمف المرتبة مف الرابعة  إلى  60( اف4لجدوؿ )يتضح مف ا

، والممتحقات السادسة  وىذا قد يعود إلى اف غالبية الموظفات ىف مف حممة البكالوريوس
% تقريبا ىف مف 43أف  الذي اتضح فيو ( 0الجدوؿ رقـ )، وىذا مرتبط بنتيجة بالعمؿ حديثا

  سنة. 71و  21الفئة العمرية التي تقع بيف 
 (5جدول )

 البحث وفق متغير مدة الخدمة في العمل الحالي عينةتوزيع افراد 
 النسبة المئوية التكرارات عدد سنوات الخبرة

 37 27 سنوات 1اقؿ مف 
 16.4 12 سنوات 01سنوات الى اقؿ مف  1مف 
 32.9 24 سنة 01سنوات الى اقؿ مف  01مف 

 13.7 10 سنة فاكثر01
 %100 73 المجموع

، سنوات 1خبراتيف العممية أقؿ مف مف الموظفات  % 73اف (  1)يتضح مف الجدوؿ 
سنوات إلى  01% تقريبا مف 77سنوات، و 01سنوات إلى أقؿ مف  1% تقريبا مف 00و

فالموظفة   . % فقط04سنة، أما نسبة مف تعدت سنوات الخبرة لديو فكانت   01أقؿ مف 
الوظيفي  كوف لديو شعور كبير بالانتماء والولاء والرضاصاحب خبرة السنوات الكثيرة ي

لوظيفتو، لأنيا تعتبر نفسيا قد  امضت مدة طويمة في الوظيفة فيتولد لدييا إحساس بنوع 
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، بؿ مف المفاخرة بالسنوات التي أمضتاىا بالعمؿ واف كاف ىذا ليس مؤشرا عمى حسف الأداء
ر الحوافز لاستمالتيا وبعث النشاط والحيوية بيا دو  يأتيربما يكوف قوة مجابيو لمتغيير وىنا 

  مف جديد.

اف التعرؼ عمى خصائص عينة البحث ، يؤثر عمى قراءة النتائج ، ويوضح اىمية 
البية العظمى مف الموظفات ىف متوسطات العمر غالحوافز ليا ، لتحسيف ادائيا خاصة اف ال

 للازمة للأداء .ـ يقضيف فترة طويمة في العمؿ ، ويممكف المؤىلات اول
 :ّالاجابت  ػلٔ حساؤلاحَ ححليل هحاّر البحث : ًخائج 5

يت الآداب  فاث كل لذٓ هْظ يت  حْافز الواد ُن ال حْر : ا اّلا :ه

 جاهؼت الاهيرة ًْرٍ هي ّجِت ًظرُي :

 ( 6جدول ) 
 موظفات كلية الآداب جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمنلدى اهم الحوافز المادية 

 عالٌة المالٌةالحوافز  م
النسبة 
 المئوٌة

 متوسطة
النسبة 
 المئوٌة

 منخفضة
النسبة 
 المئوٌة

 العدد
اصغر 
 قٌمة

اعلى 
 قٌمة

المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

 5.00 .0.0 7.55 1.55 07 5..0 0.55 00.55 10.55 01.05 00.55 الراتب 1

0 
البدلات المضافة 

 للراتب
00.55 00.05 0.55 0..5 01.55 0...5 07 1.55 7.55 0.70 5.05 

7 
الترقٌة التً تزٌد من 

 الراتب
05.55 0..05 ..55 11.55 10.55 05.05 07 1.55 7.55 0.0. 5..0 

0 

تحسٌن ظروف العمل 

المادٌة بتوفٌر اجهزة 

 تسهل اداء العمل

00.55 01.05 10.55 00.55 0.55 10.05 07 1.55 7.55 0.00 5.01 

0 

الجوائز المادٌة 

ة التً تمثل العٌنٌ

 قٌمة مادٌة اضافٌة

70.55 05.05 10.55 05.05 01.55 0...5 07 1.55 7.55 0.00 5..0 

0 

الهداٌا العٌنٌة التً 

تمثل قٌمة مادٌة 

 مناسبة

70.55 07..5 05.55 00.05 01.55 0...5 07 1.55 7.55 0.10 5..0 

المبالغ النقدٌة التً  0

 تصرف خارج الدوام

00.55 01.05 15.55 17.05 1..55 00.05 07 1.55 7.55 0.70 5..0 

مكافئات العمل  .

 الاضافً المالٌة

00.55 07.55 0.55 10.75 1..55 00.05 07 1.55 7.55 0.7. 5..0 

 :( ما يمي 0يتضح مف الجدوؿ )

وتزيػد مػف انتاجيػة الموظفػة أف الراتب ىو مف أىـ الحوافز التي تزيد الدافعيػة الػى العمػؿ  -
 (  2.08( )الراتب( بأعمى متوسط حسابي ليذا المحور بمغ )0ة  )حظيت العبار حيث 
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( )تحسػػيف ظػػروؼ العمػػؿ الماديػػة بتػػوفير اجيػػزة تسػػيؿ اداء العمػػؿ(  4جػػاءت العبػػارة )  -
 . 2.49بمتوسط حسابي بمغ 

  2.48)الترقية التي تزيد مف الراتب( بمتوسط حسابي بمغ ، (7جاء بعدىا العبارة )  -
وجػػاءت   2.78العمػػؿ الاضػػافي الماليػػة( بمتوسػػط حسػػابي بمػػغ جػػاءت العبػػارة )مكافئػػات  -

 . 2.73بعدىا العبارة )المبالغ النقدية التي تصرؼ خارج الدواـ( بمتوسط حسابي بمغ 
العبارتاف )الجوائز المادية العينية التي تمثؿ قيمة مادية اضافية( و )اليدايا العينيػة التػي  -

  (2.22 ) سػػط حسػػابي بمػػغ عمػػى التػػواليتمثػػؿ قيمػػة ماديػػة مناسػػبة( حظيتػػا بأقػػؿ متو 
 . (2.01)و

مػا اىػـ الحػوافز الماديػة مػف وجيػة نظػر اعضػاء الييئػة الاداريػة  اجابة السؤاؿ الاوؿ :
  في كمية الآداب ؟

نتائج أىمية الحوافز المادية كعامؿ ىاـ مف عوامؿ التحفيز التي يزيد مف ال أظيرت -
 .الأداءالانجاز وتحسيف 

( وذلؾ للأف الدخؿ 2.08عمى درجة موافقة بمتوسط حسابي بمغ )حظي الراتب بأوقد  -
 ،2102الجيد يساعد عمى الاستقرار والأماف الوظيفي. وىذه النتيجة تتفؽ مع دراسة )

Rose)   اف غالبية ، و الحوافز المادية لصغار السف تحديدا  أىمية أوضحت التي
 تتفؽ مع بعض انيا لا موظفات كمية الآداب ىف مف الفئة العمرية الصغيرة. كما

 مثؿالحوافز المعنوية في المركز الاوؿ  مف حيث التحفيز  الدراسات التي نتج عنيا اف 
 (.(  2100الجساسي ،دراسة )

تمثمت الحوافز المادية اليامة لموظفات كمية الآداب في )الراتب والترقيات( التي تمنحيـ  -
مستقبلًا، مما يمنحيف الشعور  حياة أفضؿ بالإضافة إلى إعطائيـ الأمؿ في الترقي

 بالأماف الوظيفي الجيد الذي سينعكس إيجابيا عمى مستوى الأداء.
لـ تحظى عبارة مكافأة خارج الدواـ بنفس الموافقة التي حظيت بيا عبارتي )الراتب  -

والترقيات( وذلؾ قد يعود إلى نتاج الدراسة التي كشفت عف صغر سف أغمب الموظفات 
،  قبوؿ الأعماؿ الإضافية خارج الدواـ الرسمي لحاجة أطفاليف ليف اللاتي لا يستطعف

التي تتـ بيا وصعوبة  والإجراءاتوللأنظمة التي تطبقيا الجامعة بيذا الخصوص 
 .الموافقة عمييا
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لـ تحظى الجوائز العينية غير الدائمة بموافقة جيدة كحافز ىاـ وعامؿ أساسي لزيادة  -
، ربما حظيت بو الحوافز المادية الدائمةمية الآداب كما لدى موظفات ك الاداء وتحسينو 

لاف معظـ الجوائز والمكافآت العينية التي توزع عادة عمى مستوى الجامعة او الكمية 
   يف.تكوف بسيطة ولا تحمؿ القيمة المادية التي ترضي

لذٓ هْظفاث كليت الآداب  الوؼٌْيتهحْر: اُن الحْافز ثاًيا :

 ًظرُي : تهي ّجِ جاهؼت الاهيرة ًْرٍ
 ( 7جدول ) 

 أهمية الحوافز المعنوية لموظفات كلية الآداب جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن

 عالٌة الحوافز المعنوٌة م
النسبة 

 المئوٌة
 متوسطة

النسبة 

 المئوٌة
 منخفضة

النسبة 

 المئوٌة
 العدد

اصغر 

 قٌمة

اعلى 

 قٌمة

المتوسط 

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

1 
ت الشكر شهادا

 والتقدٌر
70.55 00.05 00.55 70.05 17.55 10..5 07 1.55 7.55 0.00 5.00 

0 
كلمات الشكر والمدٌح 

 الشفوي
0..55 00..5 10.55 00.55 0.55 ..05 07 1.55 7.55 0.0. 5.00 

 0..5 0.50 7.55 1.55 07 70.05 00.55 00.05 05.55 05..7 55..0 الدروع والمٌدالٌات 7

0 
بلوحة  وضع الاسم

 الشرف
70.55 07..5 10.55 05.05 00.55 70.05 07 1.55 7.55 0.5. 5..0 

0 
ترشٌح المتمٌزات 

 للدورات التدرٌبٌة
0..55 00..5 0.55 0.05 1..55 00.05 07 1.55 7.55 0.01 5..0 

0 
ترشٌح المتمٌزات 

 للدراسات العلٌا
00.55 07.55 0.55 0.05 05.55 00.05 07 1.55 7.55 0.70 5..0 

 0..5 0.01 7.55 1.55 07 00.05 55..1 75.15 00.55 00.05 77.55 التكلٌف بعمل قٌادي 0

. 

نقل الموظفة لوظٌفة 

افضل دون تأثٌر على 

 الراتب

71.55 00.05 05.55 00.05 00.55 75.15 07 1.55 7.55 0.10 5..0 

 .5.0 0.00 7.55 1.55 07 5..10 17.55 10.05 10.55 07.55 00.55 اعطاء اجازة من العمل 0

15 

اقامة احتفال للموظفة 

المتمٌزة خارج وقت 

 العمل الرسمً

00.55 70.05 10.55 07.75 00.55 70.55 07 1.55 7.55 0.57 5... 

11 
منح الموظفة نصف 

 ٌوم اجازة من الدوام
70.55 05.05 10.55 10.05 00.55 70.05 07 1.55 7.55 0.1. 5.05 

10 

ترشٌح الموظفة لإلقاء 

كلمة عن زمٌلاتها فً 

 اجتماع عام

10.55 07.75 00.55 75.15 70.55 00.05 07 1.55 7.55 1.00 5..1 

17 

الاشادة بمجهودات 

الموظفة على الموقع 

 الالكترونً للكلٌة

70.55 00.05 10.55 01.05 07.55 71.05 07 1.55 7.55 0.10 5... 

10 

تخصٌص جائزة للأداء 

الوظٌفً تبعا لمعاٌٌر 

 ٌةموضوع

05.55 00..5 10.55 05.05 1..55 00.05 07 1.55 7.55 0.75 5..0 

 :ما يمي (3)لجدوؿ يتضح مف ا
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( )كممات الشكر و المديح الشفوي( أعمى متوسط حسابي لاستجابات 2حققت العبارة ) -
( )ترشيح الموظفة لإلقاء كممة  02بينما حظيت العبارة )(  2.18 ) العينة حيث بمغ 
 ( 0.33 )اجتماع عاـ( بأقؿ متوسط حسابي بمغعف زميلاتيا في 

كمحفز قوي لدافعية  ،( )اعطاء اجازة مف العمؿ( المركز الثاني 9حققت العبارة رقـ ) -
( )ترشيح المتميزات لمدورات  1العمؿ لدى موظفات كمية الآداب تمتيا العبارة )

 ( 2.40) التدريبية( بمتوسط حسابي بمغ 
( )تخصيص جائزة 04متميزات لمدراسات العميا( والعبارة ) ( )ترشيح ال 0حققت العبارة ) -

  (2.71 )و  ( 2.70 )للأداء الوظيفي تبعا لمعايير موضوعية( متوسط حسابي بمغ 
 .عمى التوالي

ما اىـ الحوافز المعنوية مف وجية نظر اعضاء الييئة  :الاجابة عمى السؤاؿ الثاني
 الادارية في كمية الآداب ؟
كر والمػػديح الشػػفوي المباشػػر كحػػافز قػػوي لدافعيػػة العمػػؿ والإنجػػاز يلاحػػظ أىميػػة الشػػ

التػي توصػؿ تتفػؽ مػع لموظفات كمية الآداب بجامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمف وىذه النتيجػة 
وقيػػاداتيـ  ات ، كمحفػػز قػػوي لمعمػػؿ والاتصػػاؿ والتواصػػؿ بػػيف الموظفػػ ،(Rose، 2102الييػػا )

لأعمػاليف  فعمػى اتقػانيف كػدعـ ليػ اتالموظف التي تحتاجياالى ملاحظاتيـ الفورية والاستماع 
 كػػذلؾ دراسػػة، وىػػذه بعػػض خصػػائص المػػرأة وطبيعتيػػا بحػػب الثنػػاء والاشػػادة بمػػا تقػػوـ بػػو .

عمػػػى أىميػػػة سػػػماع المػػػوظفيف لمشػػػكر والثنػػػاء ( الػػػذي اظيػػػرت نتائجيػػػا ، 2100الجساسػػػي ،)
 الفوري عمى أعماليـ.

مػي والمينػي حيػث حظيػت عبػارات الترشػيح لمػدورات التركيز عمى حرصيف عمى نمػوىف العم -
يػػا بمتوسػػطات حسػػابية مرتفعػػة مقارنػػة بػػالحوافز مالتدريبيػػة وكػػذلؾ الترشػػيح لمدراسػػات الع

الأخرى المتمثمة في )إقامة احتفالية بالموظفة المتميزة( أو )الإشػادة بالموظفػة المتميػزة فػي 
 موقع الجامعة(.
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في لوْظفاث كليت الآداب جاهؼت ثالثا : هحْر هسخْٓ الاداء الْظي

                                            الاهيرة ًْرٍ بٌج ػبذالرحوي :

 ( 8جدول رقم )                 
 مستوى الأداء الوظيفي لأعضاء الهيئة الادارية في كلية الآداب جامعة الأميرة نورة بنت عبدالرحمن

 عالٌة العبارة م
النسبة 

 المئوٌة
 توسطم

النسبة 

 المئوٌة
 منخفضة

النسبة 

 المئوٌة
 العدد

اصغر 

 قٌمة

اعلى 

 قٌمة

المتوسط 

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

تنجز المىظفة مهام  0

عملها خارج اوقات 

 الدوام الرسمي

50.44 05.24 52.44 02.94 54.44 59.04 90 0.44 0.44 5.42 4.90 

تمتلك الموظفة  0

مهارات حل المشكلات 

 اجهها.التً تو

00.55 00.15 00.55 75.05 0.55 0.05 07 1.55 7.55 0.00 5.00 

الموظفة قادرة على  7

حسن التصرف فً 

 المواقف الوظٌفٌة

00.55 00.05 10.55 07.75 5.55 5.55 07 0.55 7.55 0.00 5.07 

تسعى الموظفة  0

لتطوٌر ادائها 

 باستمرار.

00.55 .0.05 0.55 10.05 0.55 0.05 07 1.55 7.55 0..0 5.00 

تمتلك الموظفة مهارة  0

التواصل مع الاخرٌن 

 بالبٌئة الوظٌفٌة.

00.55 00.75 1..55 00.05 5.55 5.55 07 0.55 7.55 0.00 5.07 

الموظفة قادرة على  0

تفعٌل قواعد و 

 اجراءات العمل بكفاءة

0..55 00..5 00.55 70.05 1.55 1.75 07 1.55 7.55 0.00 5.01 

هرة فً الموظفة ما 0

انجاز مهام عملها 

 بفاعلٌة

00.55 .0.05 15.55 17.05 1.55 1.05 07 1.55 7.55 0..0 5.01 

الموظفة قادرة على  .

 تحمل مسؤولٌة عملها

00.55 .0.55 0.55 ..75 0.55 0.05 07 1.55 7.55 0..0 5.00 

تمتلك الموظفة قدرات  0

المشاركة فً اتخاذ 

 القرارات الادارٌة

00.55 01.05 10.55 00.05 0.55 10.05 07 1.55 7.55 0.00 5.01 

تمتلك الموظفة قدرة  15

على الابتكار و الابداع 

 فً مجالها الاداري

00.55 00.15 10.55 07.75 0.55 0.05 07 1.55 7.55 0.0. 5.00 

 الآتي: (8)الجدوؿ يتضح مف 

الموظفة ماىرة في  ( )الموظفة قادرة عمى تحمؿ مسؤولية عمميا،4، 3، 8حققت العبارات )  -
انجاز مياـ عمميا بفاعمية، تسعى الموظفة لتطوير ادائيا باستمرار( متوسطات حسابية عالية 

 (.2.82، 2.84، 2.80جاءت كالتالي عمى التوالي ) 
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العبارات التالية )الموظفة قادرة عمى حسف التصرؼ في المواقؼ الوظيفية، تمتمؾ   -
حسابية بمغت عمى  متوسطاتبالبيئة الوظيفية( الموظفة ميارة التواصؿ مع الاخريف 

 ( 2.31،  2.33التوالي )
حققت العبارة )الموظفة قادرة عمى تفعيؿ قواعد و اجراءات العمؿ بكفاءة( متوسط  -

 (2.04)حسابي بمغ 
يرى غالبية الموظفات اف لدييف القدرة عمى الابتكار والابداع حيث بمغ المتوسط  -

 .( 2.18)الحسابي لاستجابات العينة 
أقؿ  ،حققت العبارة )تمتمؾ الموظفة قدرات المشاركة في اتخاذ القرارات الادارية( -

 (.2.49المتوسطات الحسابية نسبة إلى العبارات اخرى قدره )

ما ىو مستوى اداء اعضاء الييئة الادارية في كمية  الاجابة عمى السؤاؿ الثالث :
 الآداب مف وجية نظرىف ؟

تفاع نسبة التحقؽ حيث حقؽ متوسطات حسابية عالية نسبة إلى تميز ىذا المحور بار  -
 محوري الحوافز المادية والحوافز المعنوية.

 . عمى ارتفاع مستوى الأداءو ارتفاع الثقة الذاتية لمموظفات وتأكيدىف عمى قدراتيف  -
( التي أوضحت أنو عمى الرغـ Alnsour, M, 2012اتفاؽ ىذه النتيجة مع دراسة ) -

إلا أف الدراسة كشفت ، وظفيف الذيف شممتيـ الدراسة إلى الحوافز المادية مف حاجة الم
 عف حرصيـ عمى تحقيؽ رضا المستفيديف وكذلؾ عف أىمية تطوير مياراتيـ العممية.

عمى السؤاؿ الرابع : ىؿ ىناؾ علاقة بيف الحوافز المادية والمعنوية و  وللإجابة
 ارية في كمية الآداب ؟مستوى الاداء الوظيفي لأعضاء الييئة الاد

لمتعرؼ إذا  ، لتوضيح و Pearson  Corrlationتـ استخداـ معامؿ ارتباط بيرسوف  -
ما كانت ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الحوافز المادية والمعنوية وبيف مستوى 

   .الاداء الوظيفي
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(9جدول )  
توى الاداءبين الحوافز ) المادية والمعنوية ( ومس  معامل الارتباط  

 معامؿ الارتباط
المادية ة )الحوافز الكمي

 (والمعنوية
الاداءمستوى   

 الكمي الحوافز
) المادية 
 والمعنوية (

 *266. 1 معامؿ ارتباط بيرسف

 023.  مستوى الدلالة

N 73 73 

 مستوى الاداء

 1 *266. معامؿ ارتباط بيرسف

  023. مستوى الدلالة

N 73 73 

فأقؿ 1.11ت دلالة إحصائية عند مستوى علاقة ذا **  

 
( يتضح اف معامػؿ الارتبػاط بػيف الحػوافز الماديػة والمعنويػة ومسػتوى  9مف الجدوؿ )

( وىػػػػو معامػػػػؿ ارتبػػػػاط ايجػػػػابي وداؿ احصػػػػائيا عنػػػػد مسػػػػتوى الدلالػػػػة 1.200الاداء بمػػػػغ )
(α≤0.05( حيػػث بمػػغ مسػػتوى الدلالػػة )ممػػا يػػدؿ عمػػى أنػػو كممػػا تػػـ 1.127 ، ) تطبيػػؽ زاد

 .الحوافز المادية والمعنوية كمما تحسف مستوى الاداء الوظيفي لمموظفات 
 

 :التالًفً  نتائج البحثٌمكن استخلاص أهم  خلاصت الٌخائج :

 تحيث تراوح بالغالب  صغر سف تتصؼ عضوات الييئة الادارية في كمية الآداب ب  -
مى تحقيؽ الذات ويحتاج سنة(  وىو العمر الذي يركز ع 71سنة  و  21أعمارىف بيف )

 الى التحفيز في العمؿ لزيادة مستوى الأداء. 
تغمب محور الحوافز المادية في أىميتو كمحفز لرفع مستوى الأداء لمييئة الإدارية بكمية  -

 الآداب جامعة الأميرة نورة عمى محور الحوافز المعنوية .
داء لمييئة الإدارية بكمية احتؿ الراتب الدرجة الأولى كمحفز مادي جيد لرفع مستوى الا -

 الآداب بجامعة الأميرة نوره بنت عبدالرحمف.
، ورغـ ذلؾ كمية الآداب جامعة الاميرة  نورهليس ىناؾ نظاـ او لائحة لمحوافز خاصة ب -

نجد اف الموظفات الاداريات ذات مستوى اداء مرتفع وذلؾ ربما لارتفاع مستوى الوازع 
 العمؿ. الديني ، وارتفاع مستوى الرضا عف
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والشكر عمى الأداء الجيد وأولويتو في الحوافز المعنوية المساىمة في  ةأىمية الابتسام -
 رفع مستوى الأداء لأعضاء الييئة الإدارية بكمية الآداب.

 ارتفاع الثقة الذاتية لمموظفات وتأكيدىف عمى قدراتيف وعمى ارتفاع مستوى الأداء. -
فأقؿ بيف   1.11ات دلالة احصائية عند مستوي ىناؾ علاقة طردية ذاف  أظيرت النتائج  -

مما يدؿ عمى أنو كمما زاد  ،الوظيفي ومستوى الاداءتطبيؽ الحوافز المادية والمعنوية 
  .مستوى الاداءتطبيؽ الحوافز المادية والمعنوية كمما زاد 

  : الخْصياث

صيات التي في ضوء النتائج التي اسفر عنيا البحث ، تقدـ الباحثتاف عددا مف التو  
، كما قد  الآداباف شاء الله تفيد المسؤوليف في جامعة الاميرة نوره  ، وبصفة خاصة كمية 

 تفيد الميتميف بمجاؿ موضوع البحث عموما وىي : 

الاتصاؿ والتواصؿ الجيد المباشر والسريع مف قبؿ القيادات مع موظفاتيف الإداريات  -0
 عف اجتيادىف في تحسيف مستوى الأداء.وشكرىف عمى مستوى الأداء الجيد الذي ينتج 

 أف تيتـ الإدارة بالنواحي الإنسانية في العمؿ .  -2
 الاىتماـ بالحوافز المادية وربطيا بمستوى الأداء .  -7
الإىتماـ بتفعيؿ الحوافز المادية الموازنة في التطبيؽ بيف الحوافز المادية والمعنوية وعدـ  -4

 التركيز عمى جانب دوف آخر . 
بتفعيؿ الحوافز المادية والمعنوية عموما وخاصة التي حصمت عمى رتب متدنية الاىتماـ  -1

 وفقا لنتائج البحث.
تشكيؿ فريؽ عمؿ لوضع نظاـ متكامؿ لمحوافز المادية والمعنوية لموظفات كمية الآداب  -0

 بجامعة الأميرة نوره بنت عبدالرحمف لتحسيف ورفع مستوى الأداء ليف.
 ى الموظفات ،  وتنمية الرقابة الذاتية وتحسيف بيئة العمؿ . تقميؿ الرقابة المباشرة عم -3
دراسة الاحتياجات المختمفة لمموظفات الإداريات لمعرفة الحوافز المادية والمعنوية التي  -8

 تتناسب مع تطمعاتيف واحتياجاتيف كعامؿ مؤثر وفعاؿ في تحسيف مستو الأداء.
لحوافز والعلاقات الإنسانية ، وطرؽ تقييـ عقد دورات تدريبية لمقيادات الادارية في مجاؿ ا -9

 الموظفات.
المساىمة في تأىيميف وزيادة مياراتيف وتنميتيف مينيا مما يساعد عمى ترقيتيف   -01

وتحقيؽ تطمعاتيف التنموية التي تزيد مف مكاسبيف المادية والمعنوية كحافز لمبقاء وزيادة 
 مستوى الأداء .
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، مصر، إدارة الموارد البشرية :مدخؿ تحقيؽ الميزة التنافسية(  9002أبو بكر، مصطفى )   .9
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في شركة تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي ( ، 9000أبو شرخ ، نادر حمد ) .2
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أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف أداء العامميف ( ، 9000الجساسي ، عبدالله حمد ) .7
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أثر الحوافز عمى أداء الأطباء السعودييف في مستشفى قوى الأمف ( 9002الدالة، سعود، ) .00
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، الرياض ،  ة، المدخؿ الي البحث في العموـ السموكي(  0995العساف ، صالح حمد، )  .92

 مكتبة العبيكان لمطباعة والنشر .
 ، مؤسسة زىران، عمان . إدارة الموارد البشرية(  ،  9002عقيمي ، عمر وصفي)  .92
نظاـ الحوافر والمكافآت وأثره في تحسيف الاداء الوظيفي في وزارات (،9007العكش، علاء،) .95
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 ، جامعة افريقيا العالمية ، الخرطوم ، السودان .غير منشورة ماجستير 
، رسالو ماجستير غير أثر التحفيز في تحقيؽ الرضا لمعامميف(، 9009عوض الله، ميرفت ) .97
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، التحفيز المعنوي وكيفية تفعيمو في القطاع العاـ الحكومي العربي(  9002مرعي، محمد، )  .20
 جامعة دمشق: المعيد العالي لمتنمية الإدارية. 

ميارات القائد الأمني في استخداـ الحوافز لرفع مستوى أداء ( ،  9005المطيري، جبر،)  .20
، أكاديمية غير منشورة  رسالة ماجستير دراسة مسحية عمى شرطة منطقة حائؿ، :فرجؿ الأم

 نايف العربية لمعموم الأمنية. 
 ( ، الرياض .2، ط) الادارة العامة الاسس والوظائؼ( ، 0997النمر ، سعود واخرون ،)  .29
متنمية ، القاىرة، مركز تطوير الأداء لالتفكير والتخطيط الاستراتيجي(،9009ىلال، محمد) .22

 والنشر.
دور الحوافز المادية والمعنوية في رفع مستوى أداء العامميف (. 9005الوابل، عبد الرحمن،) .22

، غير منشورة  ، رسالة ماجستيرمف وجية نظر ضباط الأمف العاـ المشاركيف في موسـ الحج
 العربية لمعموم الأمنية. أكاديمية نايف

 

35. Bartton, J. and Gold, J. (1999) Human Resource Management  - 

Theory and Practice (2nd ed).Great Britain :The Bath Press. 

36. Falola Hezekiah Olubusayo, Ibidunni Ayodotun Stephen, Olokundun 

Maxwell (2014) Incentives Packages and Employees Attitudes to 

work: Astudy of Selected Government Parastatals In Ogun State, 

South-West, Nigeria, International Journal of Research in Business 

and Social Science, Vol. 3 No 1. 2014, issn: 2147-4478  

37. Marwan ALnsour (1012 ) Relationship between Incentives and 

Organizational Performance for Employees in the Jordanian 

Universities, International Journal of Business and Management, Vol. 

7, No. 1. January  

38. Ross. W. Martin, Brandon. V. Smith, Jordan. M. Worley (2012) 

Employee Motivation and its Most Influential Factors, University of 

Nevada, Reno. 

39. Saba Saleem (2011 ) The Impact of Financial Incentivs on 

Employees Commitment, European Journal of Business and 

Management, Vol. 3, No. 4.  




