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 وتقدير شكر 

 

  

اݍݰمد ࣞ من قبل ومن Ȋعد حمدًا كث؈فًا يليق بجلاله وعظيم سلطانه، والصلاة والسلام عڴʄ سيد اݍݵلق نبʋنا        

  محمد عليه أفضل الصلاة وأتم الȘسليم... أما Ȋعد: 

 ࣞ ثم زوڊʏ العزʈز     
ً

ز ɸذا البحث  انجلإ الذي ساندɲي لإتمام مس؈فȖي العلمية و وشرʈك حياȖي   أتقدم بالشكر أولا

  العل׿ܣ، وأشكر ابناǿي وزملاǿي وجميع من قدم ڲʏ الدعم والȘܨݨيع لإكمال دراسۘܣ. 

ɸذا الصرح الذي أتاح لنا فرصة الدراسة وسɺل لنا اتمامɺا عن Ȋعد،  ميد اوشن كما أخص الشكر ݍݨامعة      

  وايضًا الشكر للأعضاء ɸيئة التدرʉس والعامل؈ن علٕڈا. 

ݰبه أجمع؈ن. ن يتقبل ɸذا العمل وʈنفع واخ؈فًا أسال الله أ      به، وصڴʏ اللɺم وسلم عڴʄ نبʋنا محمد وعڴʄ آ له وܵ
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  مݏݵص البحث 

  

         ʏأداء العامل؈ن ࢭ ʄة عڴʈدراسة أثر اݍݰوافز المادية والمعنو ʄالعالمية بجدة للف؅فة    المدارسٮڈدف الدراسة إڲ

)، ولتقظۜܣ أثر اݍݰوافز المادية والمعنوʈة عڴʄ تحس؈ن الأداء لدى العامل؈ن ٭ڈا استخدم الباحث  2024-2023(

 موظ 100المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، حيث تɢونت عينة البحث من 
ً
العالمية، وتم توزʉع اسȘبانة صممت   المدارس ب فا

. خصيصًا لɺذه الدراسة، وتم تفرʉغ وتحليل الاسȘبانة احصائي
ً
  ا

 ࢭʏ تطوʈر الأداء الم۶ܣ للمعلم؈نحيث        
ً
 مɺما

ً
حيث تؤدي اݍݰوافز المادية ومɢافآت   ،يلعب التحف؈ق الإداري دورا

اݍݨɺود إڲʄ جودة الأداء التدرʉؠۜܣ للمعلم؈ن وزʈادة الرضا الوظيفي لɺم، ولتحقيق ذلك يɴبڧʏ توافر مجموعة من  

الشروط من أɸمɺا العدالة والوضوح والموضوعية والشفافية، ومن ثم يمكن استخدام المؤشرات ال؅فبوʈة بطرʈقة  

  . ؈نكمية لقياس أداء المعلم

وقد استخدم البحث الراɸن المنݤݮ الوصفي للوقوف عڴʄ واقع التحف؈ق الإداري ومؤشرات الأداء الم۶ܣ لمعل׿ܣ         

حيث أثبȘت النتائج أن مستوى اݍݰوافز المادية لأفراد عينة البحث جاءت منخفضة حيث بلغ  . العالمية المدارس

) ʏة لأ 2.52المتوسط الكڴʈومستوى اݍݰوافز المعنو ،(  ʏفراد عينة البحث جاءت متوسطة حيث بلغ المتوسط الكڴ

)، والدرجة الɢلية لمستوى توافر اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ المدارس العالمية بجدة جاءت متوسطة حيث بلغ 2.7(

ادية  وȖعزى ɸذه النȘيجة إڲʄ أن نظام اݍݰوافز المطبق ࢭʏ المدرسة Ȋشقيه اݍݰوافز الم )2.61المتوسط اݍݰساȌي له (

  .والمعنوʈة ɠانت غ؈ف ɠافية لإشباع حاجات ورغبات الأفراد المبحوث؈ن
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Abstract  

The study aims to study the impact of material and moral incentives on the performance of 

workers in international schools in Jeddah for the period (2023-2024), and to investigate the 

impact of material and moral incentives on improving the performance of their employees. 

Distribution of a questionnaire specially designed for this study, and the questionnaire was 

unpacked and analyzed statistically . 

Where administrative motivation plays an important role in developing the professional 

performance of teachers, where material incentives and rewards for efforts lead to the quality of 

teaching performance of teachers and increase their job satisfaction, and to achieve this, a set of 

conditions must be met, the most important of which are fairness, clarity, objectivity, and 

transparency, and then educational indicators can be used in a quantitative manner To measure 

teacher performance. 

The current research used the descriptive approach to find out the reality of administrative 

motivation and professional performance indicators for international schoolteachers. Where the 

results proved that the level of material incentives for the members of the research sample was low, 

with a total average of (2.52), and the level of moral incentives for the members of the research 

sample was medium, with a total average of (2.7), and the total degree of the level of availability of 

material and moral incentives in the international schools in Jeddah was medium, as it came His 

arithmetic mean was (2.61) this result is because the system of incentives applied in the school, 

both material and moral incentives, were insufficient to satisfy the needs and desires of the 

respondents. 
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  الفصل الأول 

  الإطار العام للدراسة 

  

  مقدمة البحث:   1-1
Ȗساɸم اݍݰوافز ࢭʏ جعل العمل داخل المؤسسة أك؆ف تطورَا، مما يؤثر ذلك عڴʄ العمليات الȘشغيلية وɢʈون له         

مردودَا ايجابيَا عڴʄ المنظمة، اذ ʇعد العامل الȎشري أɸم العوامل المؤثرة عڴʄ نجاح وȋقاء المؤسسات والمنظمات  

باشر عڴʄ جودة الأداء لذلك لابد للمنظمة من أن ترد اݍݨميل لɺؤلاء العامل؈ن بتحف؈قɸم عڴʄ الاستمرار  لتأث؈فه الم

ࢭʏ الأداء اݍݨيد الفعال. ولقد حظي موضوع اݍݰوافز باɸتمام العديد من علماء السلوك الإداري، ولعل الـسȎب فـي  

ستقلة الايجابية ࢭʏ الدافعية للعمل (أبو  ذلـك ɸـو أن اݍݰوافز Ȋشۘܢ أنواعɺا واحدة من أɸم المتغ؈فات الم

  ). 2020حيمد،

وتنقسم اݍݰوافز إڲʄ نوع؈ن ɸما: اݍݰوافز المادية والۘܣ تتمثـل ࢭʏ الɺـدايا والـدرجات والعــلاوات الاستȞنائية        

  ضــح للٔڈــوض بالمنظمة.والامتيازات والعمولات والمɢافآت التــي تمــنح للموظـف نظيــر قيامــه Ȋعمـل مميــز أو جɺــد وا

والنوع الثــاɲي ɸــي اݍݰــوافز المعنوʈــة وتتمثــل فــي عبــارات وخطابــات الثنـاء والــشكر والتقـدير الموجɺـة للعامل؈ن.        

 باݍݰوافز المادية، ولكٔڈا Ȗعطي انطباعا ب
ً
وجود  ورȋما ʇعتقد البعض أن اݍݰوافز المعنوʈة لɺا تأث؈فًا محدودًا مقارنة

  ).Ȗ2022عزʈز لɢل عمل جيد يقوم الموظف بȘنفيذه (حماد ،

  

  

  

  مشɢلة البحث:   1-2

إن غياب اݍݰافز يؤثر سلبًا عڴʄ نفسية الموظف داخل المنظمة وʈقوده للإصابة بالإحباط وقد يدفعه ɸذا       

  ʏة، اللامبالاة، عدم ال؅فك؈ق ࢭʈمال فيه، وتجنب المنافسة، فقدان الطاقة واݍݰيوɸترك العمل أو الإ ʄالشعور إڲ
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يضًا التغيب عن العمل، مما ʇسɺم ذلك ࢭʏ العمل وتجنب المشاركة ࢭʏ الأɲشطة الاجتماعية داخل المنظمة، وأ

  ). 2019ضعف الإنتاجية وȋالتاڲʏ تقليص فرصة تحقيق الأɸداف الۘܣ حددٮڈا المنظمة مسبقًا(حناحنة،

  

  Ȗساؤلات البحث:    1-3

1- ʏالعالمية.  المدارس وجود علاقة ترابطية ب؈ن فاعلية التحف؈ق وأداء ورضا العامل؈ن ࢭ  

  العالمية.  المدارس عدم العدالة ࢭʏ تطبيق نظام اݍݰوافز لدى -2

 علاقة غياب نظام اݍݰوافز بأداء العامل؈ن. -3

  

  أɸمية البحث:   1-4

Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ إبراز أɸمية اݍݰوافز بنوعٕڈا لما لɺما من أثر عڴʄ توجيه سلوك العامل؈ن داخل المؤسسات       

  ).2020اݝݵتلفة، وʈتوقع من ɸذه الدراسة الوصول اڲʄ نتائج وتوصيات، لتحقيق الفائدة المرجوة (أبو حيمد،

ل؈ن ࢭʏ القطاع التعلي׿ܣ اݍݵاص دفع الباحثة إڲʄ إجراء  وȌعد ملاحظة الباحثة لأɸمية اݍݰوافز عڴʄ أداء العام     

  ʏأداء العامل؈ن ࢭ ʄأثر اݍݰوافز عڴ ʄذه الدراسة للتعرف عڴɸالعالمية بجدة.  المدارس  

  

  الأɸمية العلمية:  1-5

أكدت الدراسة عڴʄ وجود أثر ايجاȌي متوسط القوة لݏݰوافز المادية واݍݰوافز المعنوʈة، كما خلصت الدراسة       

ʄأداء العامل؈ن، كما يوجد أثرًا إيجابيًا متوسط القوة   إڲ ʏعاد نظام اݍݰوافز تأث؈فًا ࢭȊأك؆ف أ ʏة ۂʈأن اݍݰوافز المعنو

وتوصلت الدراسة إڲʄ أنه لا تختلف أȊعاد نظام اݍݰوافز، وأداء العامل؈ن   لنظام اݍݰوافز كɢل) بتفاعل أȊعاده

، سنوات اݍݵ؄فة، المؤɸل العل׿ܣ، اݍݰالة الاجتماعية  باختلاف المتغ؈فات الديمغرافية مثل اݍݨɴس، العمر

  ). 2019(علوش،
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  الأɸمية التطبيقية:   1-6

إن الغرض الرئʋؠۜܣ من البحوث العلمية التطبيقية ۂʏ اݍݰصول عڴʄ نتائج الأبحاث والتجارب العملية       

والتعرف عڴʄ النتائج الۘܣ تɴتج عن ظاɸرة معينة وتدوʈٔڈا و୒ظɺارɸا اݝݨتمعات العلمية والمɺتم؈ن بالبحوث  

  .العلمية

العالمية بأٰڈا   المدارسلمادية والمعنوʈة عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ لذا تتمثل الأɸمية التطبيقية لدراسة أثر اݍݰوافز ا     

  تمنح القادة فٕڈا إطارًا علميًا يمكن من خلاله الإلمام بالمتغ؈فات ذات العلاقة بتقديم اݍݰوافز بأداء العامل؈ن فٕڈا. 

  أɸداف البحث:   1-7

  العالمية.  المدارسظف؈ن ࢭʏ  ٱڈدف البحث إڲʄ التعرف عڴʄ أثر اݍݰوافز المادية والمعنوʈة عڴʄ أداء المو 

   ؈ن أداء ورضا الموظف؈ن داخلȋالعلاقة ب؈ن فاعلية اݍݰوافز و ʄالعالمية.  المدارسالتعرف عڴ  

  تطبيق نظام اݍݰوافز داخل ʏالعالمية.   المدارسأثر عدم العدالة ࢭ  

 أداء العامل؈ن ب ʄالعالمية بجدة.   المدارسأثر غياب اݍݰوافز عڴ 

  

  

  فرضيات البحث:   1-8

  اسȘنادًا اڲʄ مشɢلة البحث، فقد قامت الباحثة بوضع الفرضيات الآتية:

  ʏمستوى أداء العامل؈ن ࢭ ʄلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لوجود نظام حوافز فعال عڴ :ʄالفرضية الأوڲ

  المدارس العالمية بجدة. 

 ة عڴʈالفرضية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لݏݰوافز المادية والمعنو ʏمستوى أداء العامل؈ن ࢭ ʄ

ʇعزى للمتغ؈فات الديموغرافية (اݍݨɴس، العمر، المؤɸل العل׿ܣ، سنوات اݍݵ؄فة،   المدارس العالمية بجدة

 .الوظيفية)الدرجة 
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  حدود البحث:    1-9

 :ʏتنحصر حدود الدراسة فيما يڴ  

تقتصر الدراسة عڴʄ موضوع أثر اݍݰوافز المادية والمعنوʈة عڴʄ أداء العامل؈ن ࢭʏ المدارس   اݍݰدود الموضوعية:

  العالمية بجدة. 

  : تقتصر الدراسة عڴʄ مجموعة من العامل؈ن ࢭʏ المدارس العالمية بجدة. اݍݰدود الȎشرʈة

  م. 2023- م2022طبقت الدراسة خلال العام الدرا؟ۜܣ  اݍݰدود الزمنية: 

  يقتصر تطبيق الدراسة عڴʄ المدارس العالمية بجدة والعامل؈ن علٕڈا.  اݍݰدود المɢانية:

  

  ɸيɢل البحث:  1-10

  العام للدراسة.  الفصل الأول: الإطار

  الفصل الثاɲي: الإطار النظري والدراسات السابقة. 

  الفصل الثالث: الإجراءات المنݤݨية للدراسة. 

  الفصل الراȊع: تحليل البيانات وعرض النتائج. 

  اݍݵامس: مناقشة النتائج والاستɴتاجات والتوصيات. الفصل 
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  الفصل الثاɲي 

  الإطار النظري والدراسات السابقة  

  تمɺيد: 2-1

"  حظي موضوع  60حمن آية ر قال الله Ȗعاڲʄ (وɸل جزاء الاحسانِ إلا الإحسانَ) صدق الله العظيم "سورة ال        

اݍݰوافز باɸتمام الكث؈ف من الباحث؈ن وعلماء الإدارة وعلم النفس وʈأȖي ذلك من الآثار الواܷݰة لݏݰوافز وما  

ي اختيار اݍݰوافز الملائمة بنوعٕڈا إڲʄ المادي والمعنوي  أɸمية كب؈فة ࢭʏ تحس؈ن أداء العامل؈ن ،حيث يؤد Ȗشɢله من 

إڲȖ ʄܨݨيع العامل؈ن بالقيام بما أوɠل إلٕڈم من أعمال عڴʄ أحسن وجه عڴʄ مستوى عالٍ من الكفاءة، لذا فإن  

معظم المنظمات تحرص عڴʄ وضع أسس خاصة وقواعد ثابتة لݏݰوافز وȋكيفية استخدامɺا وتوزʉعɺا بما يحقق  

  رجوة مٔڈا عڴʄ المدى القرʈب والبعيد. الأɸداف الم

يرتبط نجاح المنظمات وتقدمɺا و୒بداعɺا عڴʄ ما تقدمه تلك المنظمات من حوافز مادية ومعنوʈة أو حوافز         

مادية فقط أو معنوʈة فقط للعامل؈ن المستحق؈ن لɺا دون استȞناء ، وعادة Ȗستخدم المنظمات اك؆ف من نوع من  

بالɴسبة للفرد الواحد حسب تدرجه الوظيفي ومدة عمله ومɢانته ومستواه الإداري ،وتؤثر اݍݰوافز وʈختلف ذلك 

 ʏالإدارة ࢭ ʄنوع اݍݰافز الممنوح وتبقى المسؤولية عڴ ʏانات المنظمة وفلسفْڈا ࢭɢيفات اݍݰوافز   اختيارأيضا إمɴتص

وخارج نطاق الأنانية واݝݰسوȋية    توزع حوافزɸا Ȋشɢل دوري خلالɺا نوعالمناسبة ووضع القواعد والأسس الۘܣ من 

  ). 2007والعلاقات اݍݵارجية والܨݵصية(سɺيلة،

الأمثل مع   لأدا٬ڈا بالشɢلولا يمكن لݏݰوافز أن تحقق أɸدافɺا إلا من خلال وجود آلية عمل ونظام محدد          

المقابل للأداء  فز بمثابة  Ȗعت؄ف اݍݰوا والتنفيذ حيث توافر عنصر ࢭʏ غاية الأɸمية ألا وɸو المصداقية ࢭʏ التطبيق 

المتم؈ق بحيث ʇشعر الموظف بالعدالة والإنصاف ࢭʏ معاملة المنظمة له مقارنة مع معاملة موظف؈ن آخرʈن ٭ڈا  

  .)2010وخاصة الذين يɴتمون إڲʄ جماعة عمل واحدة(ماɸر،
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افز:  2-2   مفɺوم اݍݰو

تختلف وجɺات النظر حول مفɺوم اݍݰوافز وȖعرʈفɺا، ولكن مما يجدر بنا التنȎيه له أن ذلك الاختلاف يظɺر          

 ʏعۚܣ اݍݰوافز لغة اݍݰث والإܿݨال، أما ࢭȖالمضمون. و ʏلية، حيث يمكن ملاحظة الاتفاق الواܷݳ ࢭɢبصورة ش

) بأٰڈا العملية الۘܣ Ȗسمح  2009عرفɺا (زʈد،تمثلɺا، فقد الاصطلاح فلɺا عدة Ȗعرʈفات Ȗعكس المدارس العلمية الۘܣ 

  أو بذل مجɺود مع؈ن قصد تحقيق ɸدف محدد. مع؈ن،بدفع الأفراد وتحرʈكɺم من خلال دوافع معينة نحو سلوك  

) أٰڈا المقابل المادي والمعنوي الذي يقدم للأفراد كتعوʈض عن أدا٬ڈم المتم؈ق، وȋالتاڲʏ  2010كما عرفɺا (ماɸر،   

) بأن اݍݰوافز  2012، وʉش؈ف (عواد،لذي يحصل عليه الفرد كمقابل لأدائه ʇس׿ܢ حافز أو مɢافأةفإن التعوʈض ا

Ȗعۚܣ مجموعة الأدوات والوسائل الۘܣ Ȗسڥʄ المنظمة لتوف؈فɸا للعامل؈ن ٭ڈا سواء ɠانت مادية أو معنوʈة، فردية أو  

الإɲسانية من ناحية وتحقيق الفاعلية  إشباع اݍݰاجات الإɲسانية أو الرغبات   سلبية، ٭ڈدفجماعية، إيجابية أو 

  المɴشودة من ناحية أخرى، وذلك بمراعاة الظروف البيȁية اݝݰيطة.

القوى الɢامنة لدى   إشباع ɠافة) التحف؈ق بأٰڈا العملية الۘܣ بموجّڈا يتمكن المديرʈن من 2009وʉعرف (برʈر،       

ȋة لأداء مɺامɺم بمستوʈات عالية من الإنتاجية لتحقيق  الموارد الȎشرʈة، وتزʈد ࢭʏ رغبْڈم ࢭʏ بذل اݍݨɺود المطلو 

  أɸدافɺم وأɸداف مؤسساٮڈم. 

اسȘنادًا للتعرʈفات السابقة، ترى الباحثة أن اݍݰوافز ۂʏ عملية ܧݰن للطاقات والقدرات لدى العامل؈ن         

  Ȋشɢل يحقق أɸدافɺم وغاياٮڈم وأɸداف المنظمة. 

  

افز:  2-3   أنواع اݍݰو

افز  .1  :  الماديةاݍݰو

ۂʏ تلك اݍݰوافز الۘܣ Ȗشبع حاجات الفرد المادية وتحفزه عڴʄ الإنتاجية وتنمية وتطوʈر أدائه حيث ٮڈدف  

اݍݰوافز المادية إڲʄ رفع الكفاءة وتحس؈ن الأداء، وʉعرف اݍݰافز المادي بأنه اݍݰافز ذو الطاȊع الماڲʏ أو  

ن مزايا وحقوق ɠالرواتب والأجور والعلاوات  النقدي أو الاقتصادي وɸو يتمثل فيما يحصل عليه الفرد م 

                             والبدلات المالية والتعوʈضات والمɢافآت والمعاشات التقاعدية والمشاركة ࢭʏ الأرȋاح 

(Mondy & Noe,2005) 



15 
 

 الشɺري، بالقطعة، الأجر حسب احتياجات الفرد العمولات، الأجر  اليومي، الأجرالأجر   ࢭʏ:وتتمثل 

العمل اݍݵاص، مɢافأة موظف العام،   العمل، مɢافأةنوع  عام، مɢافأةالعلاوات المستحقة بداية ɠل 

  الأرȋاح. ࢭʏ الناتج أو   اݍݵدمة، المشاركةمɢافأة الانضباط ࢭʏ العمل، مɢافأة الاق؅فاح، مɢافأة ٰڈاية  

  

افز المعنوʈة:  .2  اݍݰو

العمل، بل Ȗعتمد عڴʄ   العامل؈ن عڴʄ ࢭʏ إثارةيقصد باݍݰوافز المعنوʈة تلك الۘܣ لا Ȗعتمد عڴʄ المال        

وسائل معنوʈة أساسɺا اح؅فام العنصر الȎشري الذي ɸو ɠائن ڌʏ له أحاسʋس ومشاعر وتطلعات 

  . )2006اجتماعية ʇسڥʄ إڲʄ تحقيقɺا من خلال عمله ࢭʏ المؤسسات(شاوʉش،

وتتمثل ࢭʏ: المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات، ال؅فقية، الإثراء الوظيفي، الباب المفتوح(الاق؅فاحات)،       

  لوحات الشرف، ɠلمات الشكر والثناء، الدورات التدرȎʈية الداخلية.

  

  )2008يمكن تقسيم اݍݰوافز من حيث أثر فاعليْڈا إڲʄ: (العلاق،

  :افز إيجابية  حو

لزʈادة وتحس؈ن   للعامل؈ن  مبدأ الثوابالۘܣ تحمل  ودوافعɺم اݍݰوافز تلۗܣ حاجاٮڈم  وۂʏ تمثل تلك والۘܣ           

  ). 2008جودة عملɺم وتقديم المق؅فحات والأفɢار البناءة (العلاق،

  :افز سلبية   حو

ۂʏ اݍݰوافز المستخدمة لمنع السلوك السلۗܣ من اݍݰدوث أو التكرار وتقوʈمه واݍݰد منه، ومن أمثلة            

السلوك السلۗܣ التɢاسل والȘساɸل والإɸمال وعد الشعور بالمسؤولية وعدم الانصياع للتوجٕڈات 

ݍݰوافز السلبية  والأوامر والتعليمات مما يدفع الإدارة اڲʄ القيام بتطبيق اݍݰوافز السلبية وȖستخدم ا

 .) 2016به (أبو علان،العقاب كمدخل لتغي؈ف سلوك الأفراد نحو تحس؈ن الأداء المɴشود والمرغوب 

  

  ݍݰرمان من ال؅فقية.امن الراتب، ا ݍݰرمان من العلاوة،   الردع، اݍݵصم الإنذار، ومن أمثلة اݍݰوافز السلبية: 
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افز وأɸدافɺا:  2-4   أɸمية اݍݰو

: أɸمية 
ً

افز: أولا   اݍݰو

  Ȗعت؄ف اݍݰوافز أداة طبيعية وقيمة ࢭʏ أيدي القيادات الإدارʈة والمشرف؈ن الإدارʈ؈ن ࢭʏ أي           

ونحو  غ؈فɸم، يمكن استخدامɺا لتؤدي وظيفة حيوʈة ࢭʏ تنظيم سلوك العامل؈ن نحو أنفسɺم ونحو  منظمة، حيث

ا. وʈتܸݳ أن لݏݰوافز دورًا ɸامًا ࢭʏ تحف؈ق العامل؈ن  المنظمة وأɸدافɺا وطموحاٮڈا و୒دارٮڈا ونحو الإنتاجية وعملياٮڈ

الأɸم أن يɢون متحمسًا لأداء العمل    العمل، ولكنوعليه فإنه من المɺم أن يɢون الفرد قادرًا عڴʄ   أدا٬ڈم، وتحس؈ن  

  . وراغبًا فيه

) 7742.htmlhttp://www.hrdiscussion.com/hr9(.  

  

افز:    ثانيًا: أɸداف اݍݰو

  ࢭʏ: ) أن أɸداف سياسة اݍݰوافز تتمثل 2010يرى (الكردي ،       

ضمان قدر مقبول من التوازن ب؈ن أɸداف الشركة وȋ؈ن احتياجات الموظف؈ن ومطالّڈم الأساسية،  .1

  الموظف؈ن للشركة وܧݰن ɸممɺم وحماسɺم. بتعزʈز انتماءات  وȋدرجة Ȗسمح

  تخفيض الفائض من العمل مثل تخفيض التɢاليف، وكمية اݍݵامات. .2

 إشباع احتياجات العامل؈ن Ȋشۘܢ أنواعɺا عڴʄ الأخص ما ʇس׿ܢ بالتقدير والاح؅فام.  .3

عالية ولݏݰفاظ  Ȗعزʈز القدرة التنافسية للشركة بالاسȘناد إڲʄ موظف؈ن متحفزʈن لتقديم مستوʈات أداء  .4

 عڴʄ درجات إتقان مم؈قة. 

  الأساليب والطرق لأداء العمل.  أفضلالمساɸمة ࢭʏ استɴباط   .5

  مفɺوم الأداء:  2-5

وȌعدɸا   إعطاء،Ȗعۚܣ  والۘܣ performerإن الأصل ࢭɠ ʏلمة أداء ينحدر إڲʄ اللغة اللاتيɴية الۘܣ ع؄فت عٔڈا ɠلمة            

بقولɺم:  معناɸا اݍݰاڲʏ الذي ع؄ف عنه Ȋعض الباحث؈ن  وأعطْڈا  performanceاشتقت اللغة الإنجل؈قية مٔڈا لفظة

  مركز ذو مسؤولية ما وʉعۚܣ الفعالية والإنتاجية.  أداء

) http://www.hrdiscussion.com/hr49447.html(   
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  : تقييم الأداء 2-6

باعتبارɸا الوسيلة المثڴʄ لتحقيق   المتطورة وذلكإن تقييم أداء العامل؈ن ضرورة من ضرورʈات الإدارة اݍݰديثة          

  الموظف؈ن،داري بمختلف مستوʈاته ومن أɸمɺا إدارة شؤون العدالة المɺنية ب؈ن العامل؈ن ولرفع كفاءة اݍݨɺاز الإ 

بل ɸو وسيلة لوضع الفرد   ذاته،لʋس غاية ࢭʏ حد  له النظرʈات اݍݰديثة وخاصة أن تقييم الأداء الذي تدعو 

  ).2012أبو خشبة ،المناسب ( المناسب ࢭʏ المɢان 

  التقييم:  أɸداف 2-7

ʇعت؄ف الɺدف الرئʋؠۜܣ من عملية تقييم الأداء ɸو إعطاء العامل؈ن Ȗغذية عكسية عن مدى كفاءٮڈم ࢭʏ القيام  

 بواجباٮڈم الوظيفي
ً

عبد  ( الأداء:. ومن الأɸداف الأخرى لعملية تقييم ة وكذلك توجٕڈɺم ࢭʏ تطوʈر أدا٬ڈم مستقبلا

 )2008،الواحد

 تحف؈ق العامل؈ن لتحس؈ن أدا٬ڈم.  -

 تزوʈد المؤسسة بالأدوات الۘܣ تقيم نقاط القوة والضعف لدى الموظف؈ن.  -

توزʉع اݍݰوافز وتحديد إمɢانية ترقية الفرد عڴʄ أدائه بصورة عادلة لتفادي الصراعات التنظيمية الۘܣ   -

 تɴشأ ب؈ن العامل؈ن أنفسɺم والعامل؈ن والمسؤول؈ن من طرف آخر. 

 ت؄فير العقوȋات واݍݨزاءات التأديȎية.  -

 عند الضرورة. التعرف عڴʄ المɺام اݍݵاصة الۘܣ يمكن أن Ȗسندɸا المنظمة إڲʄ الفرد  -

 ل؈ن. تقديم معلومات للعامل؈ن أنفسɺم عن جودة وكفاءة أدا٬ڈم للأعمال وتوصيل أɸداف المنظمة للعام -

-  .ʏا اݍݰاڲɺانة المؤسسة ووضعɢللموظف وعليه يحدد م ʏتحديد الأداء اݍݰاڲ 

 

  الدراسات السابقة: 2-8

افز عڴʄ مستوى الأداء الوظيفي ࡩʏ شركة الاتصالات  2010دراسة أبو شرخ (  .1 ) Ȋعنوان: تقييم أثر اݍݰو

  الفلسطيɴية من وجɺة نظر العامل؈ن. 
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ʄتقييم أثر اݍݰوافز عڴ ʄذه الدراسة إڲɸ دفتɸ  شركة الاتصالات ʏية،  مستوى الأداء الوظيفي ࢭɴالفلسطي

  مفردة. 220من  استخدمت الدراسة أداة الاسȘبانة ݍݨمع البيانات من عينة مɢونة وقد

  النتائج أɸمɺا:وȋتحليل بيانات الدراسة تم التوصل إڲʄ مجموعة من  

  الموظف؈ن. وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن فاعلية نظام اݍݰوافز وأداء  -

  . وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن اݍݰوافز المادية وأداء الموظف؈ن -

  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن الإنصاف ࢭʏ منح اݍݰوافز وأداء العامل؈ن.  -

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن الرضا عن اݍݰوافز المقدمة وأداء الموظف؈ن.  -

 

افز عڴʄ مستوى أداء الموظف؈ن ࡩʏ قطاع غزة. ) Ȋعنوان: 2007دراسة شراب (  .2  تقييم أثر اݍݰو

  ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ مستوى تقييم اݍݰوافز لدى إدارʈات بلديات غزة الك؄فى، 

فلʋس من الواܷݳ ما   الك؄فى،فɺنالك غموض ࢭʏ سياسات منح اݍݰوافز والمɢافآت لدى موظفي بلديات قطاع غزة 

ظف حۘܢ ينال المɢافأة وما ۂʏ السياسات والقرارات الواجب اتخاذɸا والظروف الۘܣ  الذي يجب فعله عڴʄ المو 

ʇساعد توف؈فɸا ࢭʏ تحف؈ق الموظف؈ن، وقد استخدمت الدراسة أداة الاسȘبانة ݍݨمع البيانات من عينة مɢونة من  

  مفردة. 300

  

  وȋتحليل بيانات الدراسة تم التوصل إڲʄ مجموعة من النتائج وأɸمɺا: 

المبحوث؈ن عن اݍݰوافز المادية حيث بلغ المعدل الɴسۗܣ لاستجابة المبحوث؈ن لݏݰوافز   عدم رضا  -

 %. 89.46 المادية

ɠان   المادية، حيثارتفاع استجابة الموظف؈ن لݏݰوافز المادية والمعنوʈة بالقياس لݏݰوافز  -

 ب؈ن الزملاء معدل مرتفع ࢭʏ نتائج الدراسة.  الودية للعلاقات الطيبة ب؈ن الموظف؈ن والعلاقات

اظɺرت الدراسة أن مستوى أداء الموظف و୒ن ظɺر انه مناسب إلا انه لم يكن بالمستوى   -

  المطلوب.
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افز المادية والمعنوʈة وعلاقْڈا بالال؅قام الت2015دراسة العنود (  .3 نظي׿ܣ دراسة عڴȊ ( ʄعنوان: اݍݰو

 العامل؈ن والعاملات ࡩʏ البنوك التجارʈة بمدينة الرʈاض. 

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ واقع اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ البنوك التجارʈة بمدينة الرʈاض 

 ʄذه البنوك، وأيضًا التعرف عڴɸ ʏة نظر العامل؈ن والعاملات ࢭɺذه   الال؅قام التنظي׿ܣواقع من وجɸ ʏࢭ

البنوك التجارʈة ومدى العلاقة ب؈ن اݍݰوافز المادية المباشرة وغ؈ف المباشرة والال؅قام التنظي׿ܣ ࢭɸ ʏذه 

 . البنوك

  النتائج أɸمɺا: وتوصلت الدراسة إڲʄ مجموعة من 

، عينة  المقدمة من ɸذه البنوك التجارʈة  عينة الدراسة موافقة بدرجة متوسطة عڴʄ اݍݰوافز المادية

وجود علاقة إيجابية    البنوك،موافقة بدرجة متوسطة عڴʄ اݍݰوافز المعنوʈة المقدمة من ɸذه الدراسة 

وجود علاقة   البنوك،ب؈ن اݍݰوافز المادية المباشرة والغ؈ف مباشرة والال؅قام التنظي׿ܣ للعامل؈ن ࢭɸ ʏذه 

  ن. ارتباطية طردية ب؈ن اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ودرجة الرضا الوظيفي لدى العامل؈

  

) Ȋعنوان: مدى تأث؈ف سياسة المɢافآت المالية ࡩʏ موظفي اݍݵدمة المدنية  2004(  اݍݨسار واݍݨابر دراسة  .4

 ࡩʏ الكوʈت. 

ɸدفت الدراسة إڲʄ معرفة مدى تأث؈ف سياسة المɢافآت المالية ࢭʏ دافعية موظفي اݍݵدمة المدنية من  

خلال دراسة ميدانية عڴʄ موظفي وزارة المالية من مديرʈن ومرؤوس؈ن ࢭʏ دولة الɢوʈت، بلغ ݯݨم  

نتائج  ت أɸم % من مجتمع الدراسة وɠان20مفردة تم توزʉعɺا بإشراف الوزارة وɴȋسبة Ȗعادل  300العينة

 :ʏالدراسة كما يڴ  

 كفاءة العمل ࢭʏ القطاع اݍݰɢومي.     المɢافآت المالية لɺا تأث؈ف مباشر ࢭʏ زʈادة  سياسةإن  -

وجود اختلاف له دلالة إحصائية   واܷݰة وتباين ࢭʏ الآراء أدت إڲʄ فجوة ب؈ن الوظائف   -

 الإشرافية والمرؤوس؈ن حول عدالة نظام المɢافآت المالية. 

 دة.فآت اݍݰاڲʏ غ؈ف مطبق بصورة جينظام المɢا -
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  التعليق عڴʄ الدراسات السابقة: 2-9

الغنية،  ن الدراسات السابقة أشارت إڲʄ ان ɸنالك فرق ࢭʏ النتائج ب؈ن الدول الفق؈فة والدول  يرى الباحث أ

تأȖي عڴʄ اختلاف المنطقة، فنجد اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ࢭʏ دول اݍݵليج أفضل مٔڈا ࢭʏ الدول العرȋية   فالنتائج

  ، أيضًا تأثر المنطقة بأزمات اقتصادية والغلاء له دور كب؈ف ࢭʏ اݍݰوافز المادية والمعنوʈة.الأخرى 
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 الثالثالفصل 

  منݤݨية الدراسة و୒جراءاٮڈا 

  

  المقدمة: 3-1

واݝݨتمع،    يقدم الدراسة،  منݤݮ  حيث  من  الدراسة  أɸداف  لتحقيق  والإجراءات  اݍݵطوات  الفصل  ɸذا 

  والعينة، ومتغ؈فات الدراسة، والأدوات المستخدمة، و୒جراءات تطبيق الدراسة، والأساليب الإحصائية المتبعة. 

  منݤݮ الدراسة: 3-2

بجمع    المنݤݮ  ɸذا  يقوم  الدراسة، حيث  لمناسبة لموضوع وأɸداف  الوصفية  الطرʈقة  الباحثة  استخدمت 

الواقع    ʏࢭ الموجودة  الظواɸر  لوصف  ونوعًا  كمًا  عٔڈا  والتعب؈ف  وتنظيمɺا  فɺم    بدقة،المعلومات   ʄعڴ ʇساعد  مما 

  ) ٢٠٠٣  العساف،العلاقة ب؈ن الظاɸرة المراد دراسْڈا والظواɸر الأخرى. ( 

  وعينة الدراسة: مجتمع 3-3

المملكة العرȋية السعودية،   - بمحافظة جدة    بالمدارس العالميةيتɢون مجتمع الدراسة من جميع الموظف؈ن  

الدرا؟ۜܣ   عددɸم    م،ɸ2023ـ/1444للعام  اݝݨتمع  122وʉشمل  ݯݨم  ولك؄ف  جدة،   ʏࢭ عالمية  اختارت    مدرسة 

  . ، وȖستقبل المدرسة الطلبة من بنات وأولاد1999تم تأسʋسɺا ࢭʏ عام   العالمية، المدارسالباحثة تطبيق الدراسة ب

ـــن ( ــة مـ ــة الدراســ ــة العشــــوائية، العالميــــة بجــــده المــــدارسب) 103وتɢونــــت عينــ ــة العينــ ، وتــــم اختيــــارɸم بطرʈقــ

.اݝݵتارة عشوائالعالمية بجده  المدارسالباحثة بتوزʉع أدوات دراسْڈا عڴʄ جميع الموظف؈ن ࢭʏ  توقام
ً
  يا
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  فرضيات الدراسة:  3-4

:ʏذه البحث مجموعة من الفرضيات ۂɸ يتضمن  

  "العامل؈نومستوى أداء  اݍݰوافز المادية والمعنوʈةالفرضية الأوڲʄ " توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية ب؈ن 

 التالية:وʈنȎثق مٔڈا الفرضيات الفرعية 

العالميــة  المــدارساݍݰــوافز الماديــة ومســتوى أداء العــامل؈ن بɸــل توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــ؈ن  .1

  .بجده

العالميـة  المـدارسباݍݰوافز المعنوʈـة ومسـتوى أداء العـامل؈ن ɸل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن  .2

 .بجده.

ـــية  ـــة:الفرضـ ـــ؈ن  الثانيـ ـــائية بـ ـــة إحصـ ـــة لا توجــــد فــــروق ذات دلالـ ـــة والمعنوʈـ ـــʏ اݍݰــــوافز الماديـ ـــة بجــــده  المــــدارسࢭـ العالميـ

  الوظيفة) -سنوات اݍݵ؄فة  -المؤɸل العل׿ܣ  -(العمر  " Ȗعزى إڲʄ العوامل الديموغرافيةومستوى أداء العامل؈ن 

  

  أداة الدراسة: 3-5

قسـم؈ن وقـد تـم بنـاء اسـȘبانة الك؅فونيـة مɢـون مـن  ݍݨمـع البيانـات ɠـأداة الاسȘبانة  ة عڴʄ أداةالباحث  تاعتمد

  رئʋسي؈ن ɸما:

للمستجيب   الܨݵصية  السمات  العل׿ܣ  العمر،،  (اݍݨɴسالقسم الأول:  المستوى  ، سنوات اݍݵ؄فةالمستوى  ـ 

  ). الوظيفي

  ما: ) فقرة موزعة عڴʄ مجال؈ن رئʋس؈ن 20ɸالقسم الثاɲي: مجالات الدراسة وتتɢون الاسȘبانة من (

الأول:   المادية  اݝݨال  (  -والمعنوʈة:  اݍݰوافز  المادية  واȊعاده  المعنوʈة  -اݍݰوافز  (اݍݰوافز  من  وʈتɢون   (10  (

  فقرة.
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  ) فقرة. 10وʈتكون من ( أداء العامل؈ن اݝݨال الثاɲي: 

  طرʈقة تܶݰيح الاسȘبانة:

أوافــق  ولا)، 1أوزان للاســتجابة وۂــʏ: لا أوافــق Ȋشــدة وقيمْڈــا ( )5(تܶــݱݳ البنــود ࢭــʏ المقيــاس اݍݰــاڲʏ ࢭــʏ ضــوء 

  ).5)، وأوافق Ȋشدة وقيمْڈا (4)، وأوافق وقيمْڈا (3وقيمْڈا ( ومحايد)، 2وقيمْڈا (

درجات مقياس    وقد تم استخدام مقياس ليكرت لقياس استجابات المبحوث؈ن لفقرات الاسȘبانة، وتم توزʉع

 عڴʄ النحو التاڲʏ:  ليكرت

  ) درجات مقياس ليكرت1-3جدول رقم (

 المتوسط المرݦݳ  الوزن  الإجابات 

 1.80إڲʄ <  1 1  غ؈ف موافق Ȋشدة 

 2.60إڲʄ <  1.80  2 غ؈ف موافق 

 3.40إڲʄ <  2.60  3 محايد 

  4.20إڲʄ <  3.40  4 موافق 

  5إڲʄ  4.20  5  موافق Ȋشدة 

  

المتوسطات اݍݰسابية المرݦݰة لɢل عبارة من عبارات أداة الدراسة ومقارنْڈا مع المدى الموجود ࢭʏ تم حساب  

  اݍݨدول أعلاه وȖعطى الإجابة المقابلة للمدى الذي يقع بداخله متوسط العبارة. 
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  :الاسȘبانةخطوات بناء   

  الميدانية وفق اݍݵطوات التالية:قامت الباحثة باتخاذ الإجراءات اللازمة لتطبيق دراسته 

  السابقة. والدراساتالاطلاع عڴʄ الأدب النظري  –1

 بناء أدوات الدراسة ࢭʏ صورٮڈا الأولية. -2

 التحقق من صدق وثبات أدوات الدراسة. - 3

 توزʉع أدوات الدراسة عڴʄ أفراد عينة الدراسة وجمع البيانات. - 5

 والمعاݍݨة الإحصائية.إدخال البيانات ࢭʏ اݍݰاسوب  - 6

  .SPSS-22تحليل البيانات باستخدام الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية  – 7

  كتابة تقرʈر الدراسة. - 8

  

  الباحثة الاسȘبانة ɠأداة لقياس متغ؈فات الدراسة والۘܣ تتɢون من ثلاث أجزاء ɸما كما يڴʏ: تاستخدم

  ، المستوى العل׿ܣ، اݍݵ؄فات، المستوى الوظيفي)البيانات الاساسية (اݍݨɴس، العمر اݍݨزء الأول:

  .يقʋس مستوى اݍݰوافز المادية والمعنوʈة من إعداد الباحثةاݍݨزء الثاɲي: 

  اݍݨزء الثالث: يقʋس مستوى أداء العامل؈ن من إعداد الباحثة. 
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  الدراسة:أداة  وثباتصدق  3-6

 الصدق
ً
  : أولا

الداخڴʏ) وذلك عڴʄ النحو  والاȖساقاتبعت الباحثة للتحقيق من صدق الأداة طرʈقت؈ن (الصدق الظاɸري  

:ʏالتاڲ  

  صدق اݝݰكم؈ن (الصدق الظاɸري): -١

ـــدم  ـــف عــــن  الاســــȘبانةحيــــث قـ ـــ؈ن ࢭــــɸ ʏــــذا اݝݨــــال للتعب؈ـ حيــــث  الــــرأي مــــنبصــــورة الأوليــــة للأســــاتذة المتخصصـ

وكتابة الفقرات بطرʈقة واܷݰة وسليمة وحذف أو Ȗعديل أو إضافة فقرات أخرى ʇعتقدون أٰڈا   الفقرات،ملاءمة  

 )20(بــارات قامــت الباحثــة بتحرʈــر وحــذف Ȋعــض العبــارات. وأصــبحت عــدد الع اݝݰكمــ؈ن،وȋنــاءً عڴــʄ رأي  مناســبة،

أوافـق  ولا)، 1)، وɸناك مقياس مɢون من خمس نقاط أمام ɠل عبارة، حيث لا أوافق Ȋشدة Ȗعطـي (1فقرة (مݏݰق  

 ).5)، وأوافق Ȋشدة Ȗعطي (4)، وأوافق Ȗعطي (Ȗ3عطي ( ومحايد)،  Ȗ2عطي (

٢- :ʏساق الداخڴȖصدق الا  

   : اݍݰوافز المادية والمعنوʈةصدق الاȖساق الداخڴʏ ݝݰور  -أ 

 ʏســاق الــداخڴȖقــة الاʈطر ʄبحســاب معامــل الارتبــاط بــ؈ن  وذلــكقامــت الباحثــة بحســاب صــدق اݝݰــور بالاعتمــاد عڴــ

  عبارة:درجات ɠل 
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ݳ درجة ارتباط ɠل عبارة  )2-3جدول (  )30(ن =  ݝݰور اݍݰوافز المادية والمعنوʈةيوܷ

 الفقرة   البعد

  معامل 

 الارتباط  

 الفقرة   البعد

  معامل 

 الارتباط  

1 .607** 6  .769** 

2 .741** 7  .661** 

3 .546** 8  .754** 

4 .507** 9  .585** 

5 .742** 10  .676** 

) جدول  ݳ  (2-3يوܷ الأول  اݝݰور  فقرات  من  فقرة  ɠل  ب؈ن  الارتباط  معاملات  حساب  المادية  )  اݍݰوافز 

()،  والمعنوʈة )، وȋالتاڲʏ فإن فقرات اݝݰور  0.01وʈب؈ن إن معاملات الارتباط المعروضة دالة عند مستوى المعنوʈة 

  الأول تتوافق مع ما تم تحديده لقياسɺا.

  

  :أداء العامل؈نالاȖساق الداخڴʏ ݝݰور  صدق -ب 

 ʏــاق الـــداخڴ ــة الاȖسـ ــاد عڴـــʄ طرʈقـ ــȘبانة بالاعتمـ ــة بحســـاب صـــدق الاسـ بحســـاب معامـــل  وذلـــكقامـــت الباحثـ

:ʏالارتباط كما يڴ  
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ݳ درجة ارتباط ɠل عبارة ݝݰور   )3-3جدول (  )30(ن = أداء العامل؈ن  يوܷ

  مسلسل   اݝݰور 

 الفقرة 

 معامل الارتباط 

  مسلسل 

 الفقرة 

 معامل الارتباط 

1 .499** 6  .705** 

2 .740** 7  .687** 

3 .781** 8  .699** 

4 .884** 9  .800** 

5 .673** 10  .816** 

ݳ جدول ( ݳ) والدرجة الɢلية لفقراته،  أداء العامل؈ن) معاملات الارتباط ب؈ن فقرات محور (3-3يوܷ   وʈوܷ

ݰة ۂʏ دالة عند مستوى الدلالة ( وȋالتاڲʏ فإن فقرات اݝݰور الثاɲي ܵݰيحة لما   )،0.01أن معاملات الارتباط الموܷ

  . لقياسه تحديدهتم 

  

: الثبات 
ً
  ثانيا

  والدرجةݍݨميع الأȊعاد تحققت الباحثة من ثبات محاور الدراسة من خلال من خلال اختبار ألفا كرونباخ 

  يڴʏ: الɢلية كما 

  :والمعنوʈةاݍݰوافز المادية حور ثبات م -1

  

  



28 
 

 اݍݰوافز المادية والمعنوʈة الɢلية ݝݰور    والدرجةݍݨميع أȊعاد  كرو نباخ) معامل ألفا  4-3جدول (

 الأȊعاد
معامل ثبات ألفا  

 كرونباخ 

 0.870 اݍݰوافز المادية    الأول: اݝݨال  

 0.873 اݍݰوافز المعنوʈة  الثاɲي:اݝݨال  

 0.912 الدرجة الɢلية 

دالة عڴʄ   عالية،وۂʏ قيمة    )،Ȗ (0.912ش؈ف قيمة معامل الثبات للمقياس الكڴʏ (4-3يتܸݳ من اݍݨدول (

  ثبات اݝݰور. 

 

  أداء العامل؈ن ثبات محور  -

كما  أداء العامل؈ن قامت الباحثة باستخدام طرʈقة معامل ألفا كرونباخ ݍݨميع أȊعاد والدرجة الɢلية ݝݰور  

  التاڲʏ:ࢭʏ اݍݨدول  

  أداء العامل؈ن ) معامل ألفا كرونباخ ݍݨميع أȊعاد والدرجة الɢلية ݝݰور  5-3جدول (

معامل ثبات ألفا   الأȊعاد

 كرونباخ 

 0.948 أداء العامل؈ن 

 0.948 الدرجة الɢلية 
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مما ʇش؈ف إڲʄ ثبات    عالية،فإن قيمة معامل الثبات    )،0.948بالɴسبة للدرجة الɢلية (  )،5-3وفقًا لݏݨدول (

  ɸذا اݝݰور. 

) قابلة للتوزʉع. وȋذلك تɢون الباحثـة قـد تأكـدت مـن صـدق 1وتɢون الاسȘبانة ࢭʏ صورٮڈا الٔڈائية كما ۂʏ ࢭʏ المݏݰق (

 ئلة وفـــروضأســـوصـــلاحيته ࢭـــʏ تحليـــل النتـــائج والإجابـــة عڴـــʄ  الاســـȘبانةممـــا يمـــنح الثقـــة ࢭـــʏ ܵـــݰة  الاســـȘبانة،وثبـــات 

  الدراسة.

  الإحصائية المستخدمة:  أساليب المعاݍݨة 7 -3

" الإɲسانية  للعلوم  الإحصائية  الرزم  برنامج  بواسطة  اݍݰاسوب  باستخدام  البيانات  معاݍݨة  " SPSSتم 

 عڴʄ الأساليب الإحصائية التالية: 
ً
  معتمدا

 المتغ؈فات الديموغرافية. التكرار والɴسب المئوʈة لمعرفة توزʉع أفراد العينة حسب  -

لأدوات   -  ʏالداخڴ الاȖساق  صدق  عن  للكشف  ب؈فسون:  ارتباط  ودراسةمعامل  متغ؈فات    الدّراسة،  ب؈ن  العلاقة 

 الدراسة. 

 معامل ألفا كرونباخ: لإيجاد ثبات أدوات الدّراسة.  -

 المتوسط اݍݰساȌي والانحراف المعياري: للكشف عن مستوʈات متغ؈فات الدراسة.  -

 أحادي الاتجاه لإيجاد فروق ذات دلالة إحصائية. ANOVAاختبار  -

    Test .اختبار -
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  الفصل الراȊع 

  واختبار الفرضيات  البياناتتحليل 

  المقدمة  4-1

 لنتـائج الدراسـة الۘـܣ تـمَّ التوصـل إلٕڈـا مـن خـلال تحليـل ومعاݍݨـة البيانـات الۘـܣ 
ً
يȘناول ɸذا الفصـل عرضـا

بقت عڴʄ عينة الدراسة، وقد تمَّ عرضɺا ومناقشْڈا واختبار فرضيات البحث تمَّ جمعɺا عن طرʈق  
ُ
الاسȘبانة الۘܣ ط

  ) لتحليل فروق الدراسة.ANOVAواستخدام تحليل التباين الأحادي (

  

  المبحث الأول: عرض وتحليل البيانات  4-2

: النتائج اݍݵاصة بالبيانات الܨݵصية:
ً
  أولا

 الدراسة حسب المتغ؈فات الديموغرافية: فيما يڴʏ وصف عينة  

 : اݍݨɴسمتغ؈ف  .1

  اݍݨɴس ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف  1-4جدول (

 الɴسبة ٪ التكرار  اݍݨɴس  م

 %45.6  47 ذكر 1

 %54.4  56 أنۙܢ  2

 % 100  103 اݝݨموع 
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كما يتܸݳ   %،ɠ45.6انت  الذɠور ، وɲسبة ɠانوا اناث%) من المبحوث؈ن 54.4( ) أن1-4نلاحظ من خلال جدول (  

  ): 1-4ذلك ࢭʏ الشɢل (

  

 اݍݨɴس ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 1-4شɢل (

 متغ؈ف العمر:  .2

 ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف العمر 2-4جدول (

 الɴسبة ٪ التكرار  العمر  م

 سنة  35 من  وأقل  سنة  25 من 1
33  32.0 % 

 سنة  45 من  وأقل  سنة  35 من 2
55  53.4 % 

 سنة  55 من  وأقل  سنة  45 من  3
13  12.6 % 

 فأك؆ف  سنة  55 من  4
2  1.9% 

 % 100  103 اݝݨموع 

 45سـنة وأقـل مــن  35مـن ) أن أعڴــʄ فئـة عمرʈـة ࢭـʏ عينــة الدراسـة ۂـʏ ممـن أعمــارɸم (2-4نلاحـظ مـن خـلال جـدول (

 45مــن %)، ثـم فئــة (32) بɴســبة (سـنة 35سـنة وأقــل مــن  25مــن %)، وتلٕڈــا الفئـة (53.4) حيــث ɠانـت ɲســبْڈم (سـنة

45.6%54.4%
ذكر

أنثى
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) كمـا يتܸـݳ %1.9) بɴسـبة (سنة فأك؆ف 55من ( واقل ɲسبة ɠانت لمن ɸم%)، 12.6) بɴسبة (سنة 55سنة وأقل من 

  ):1-4ذلك ࢭʏ الشɢل (

 

  ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف العمر 2-4شɢل (

  

 العل׿ܣ المستوى متغ؈ف  .3

  المستوى العل׿ܣ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف  3-4(جدول 

 الɴسبة ٪ التكرار  المؤɸل العل׿ܣ م

 ٪ 1.0 1 ثانوي  1

 ٪ 3.9 4 دبلوم  2

 ٪ 62.1 64 بɢالورʈوس  3
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سنة 55من 

سنة فأكثر 55من 

32.00%

53.40%

12.60%

1.90%
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  ٪ 33.0  34 ماجست؈ف   4

 ٪ 100  103 اݝݨموع 

العل׿ـܣ ɠانـت حملـة البɢـالورʈوس أن الɴسبة الأعڴʄ من عينة الدراسة حسب المؤɸـل  )3-4نلاحظ من خلال جدول (

ـــبْڈم ( ـــت ɲســ ــــث بلغــ ـــل (62.1حيـ ـــن يحمــ ـــم مــ ـــــت؈ف%)، تلاɸــ ــɺادة 33) بɴســـــبة (ماجسـ ـــامڴʏ شـــ ـــم حــ ــــوم %)، ثــ بɴســــــبة دبلـ

ʇشـــ؈ف اڲـــʄ ارتفـــاع المســـتوى التعلي׿ـــܣ لعينـــة البحـــث، كمـــا  ممـــا .)%1%)، وأخ؈ـــفا حـــامڴʏ الثانوʈـــة العامـــة بɴســـبة (3.9(

  ):3-4يتܸݳ ذلك ࢭʏ الشɢل (

  

  المستوى العل׿ܣ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 3-4شɢل (
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1.00%
3.90%

62.10%

33.00%



34 
 

 متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة:  .4

  ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة 4-4جدول (

 الɴسبة ٪ التكرار  سنوات اݍݵ؄فة م

 ٪ 15.5 16 سنوات  5 من  أقل 1

 ٪ 28.2 29 سنوات 10 من وأقل سنوات 5 من 2

 ٪ 26.2 27 سنة 15 من وأقل سنوات 10 من 3

 ٪ 22.3 23 سنة  20 من  وأقل  سنة  15 من  4

 ٪ 5.8 6 سنة  25 من  وأقل  سنة  20 من  5

  ٪ 1.9 2 فأك؆ف  سنة  25 من  6

 ٪ 100  103  اݝݨموع 

ـــ؈ن أن 4-4نلاحـــظ مـــن خـــلال جـــدول ( ــɲ ʄســـبة) تبـ ـــفٮڈم ( أعڴـ ــنوات خ؄ـ ــنوات وأقـــل مـــن  5مـــن ɠانـــت سـ ـــنوات 10سـ ) سـ

ثـــم تلٕڈـــا  ســـنة، 15ســـنوات وأقـــل مـــن  10مـــن %) 26.2مـــن جملـــة المبحـــوث؈ن، تلٕڈـــا بɴســـبة ( %)28.2بɴســـبة بلغـــت (

%) 5.8سنوات ثم تلٕڈا بɴسبة ( 5%) أقل من 15.5ثم تلٕڈا بɴسبة ( سنة، 20سنة وأقل من   15من  %)  22.3بɴسبة (

ــنة وأقـــل مـــن  20مـــن  ــنة  25سـ ــفا سـ ــأك؆ف  25مـــن وأخ؈ـ ــنة فـ ــة، كمــــا 1.9بɴســـبة (سـ ــا يـــدل تنـــوع اݍݵ؄ـــفات العمليـ %) ممـ

  ):4-4يتܸݳ ذلك ࢭʏ الشɢل (
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  ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة 4-4شɢل (

 

 : الوظيفيالمستوى متغ؈ف  .5

 

  المستوى الوظيفي ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف  5-4جدول (

 الɴسبة ٪ التكرار  التخصص الدرا؟ۜܣ  م

 ٪ 17.5 18 إداري  1

 ٪ 41.7 43 معلم 2

 ٪ 12.6 13 موظف   3

 ٪ 12.6 13 مدير  4
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 ٪ 10.7 11 قسم  مدير  5

  ٪ 4.9  5 أخرى  6

 ٪ 100 103 اݝݨموع 

 

ࢭʏ  ) من17.5تلاɸا بɴسبة (٪) 41.7معلم بɴسبة () غالبية عينة الدراسة ɠانوا بوظيفة 5-4نلاحظ من خلال جدول (

ࢭـــʏ  ) مـــن10.7وɴȋســـبة مماثلـــة مـــن ɸـــم موظـــف، وɴȋســـبة ( مـــدير،ࢭـــʏ وظيفـــة  ) مـــن12.6تلاɸـــا بɴســـبة ( إداري،وظيفـــة 

مɴســقة  -وكيــل (بـ؈ن  ɺموظــائف )، وتنوعــتɲ4.9%سـبْڈم ( أخـرى بلغــتتلاɸــم مــن ɸـم ࢭــʏ وظيفــة وظيفـة مــدير قسـم، 

  ):5-4كما يتܸݳ ذلك ࢭʏ الشɢل ( )مادة

  

  المستوى الوظيفي ) توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 5-4شɢل (
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: النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة: 
ً
  ثانيا

: نتائج السؤال الأول 
ً
  :وتفس؈فɸا ومناقشْڈاأولا

ــا درجــــة تـــــوافر  ـــنص الȘســــاؤل الأول عڴـــــʄ: "مــ ــــة بيـ ــة والمعنوʈـ ــــر  العالميــــة بجـــــدة المــــدارساݍݰــــوافز الماديــ مــــن وجɺــــة نظـ

  الموظف؈ن؟"

ــاب المتوســـطات  وللإجابـــة ــݳ  والانحرافـــاتعڴـــɸ ʄـــذا الســـؤال قامـــت الباحثـــة بحسـ ـ المعيارʈـــة، واݍݨـــداول التاليـــة توܷ

  ذلك:

  ) 103ن=وأȊعادɸا (لمعنوʈة المادية وا  توافر اݍݰوافز) مستوʈات 6-4جدول (

 الأȊعاد
المتوسط  

 اݍݰساȌي 

الانحراف  

  المعياري 

مستوʈات توافر    ال؅فتʋب 

 اݍݰوافز

 متوسطة  1 1.05640 2.7010 اݍݰوافز المعنوʈة 

 منخفضة  2 94115. 2.5204 اݍݰوافز المادية 

 متوسطة  - 94567. 2.6107 الدرجة الɢلية 

العالميـــة بجـــدة مـــن وجɺـــة نظـــر المـــوظف؈ن  المـــدارساݍݰـــوافز الماديـــة والمعنوʈـــة ب) أن مســـتوى تـــوافر 6-4يبـــ؈ن جـــدول (

  ).2.6107متوسطة حيث بلغ المتوسط اݍݰساȌي له (

  فر القيم كما يڴʏ:امجالات تو  وترتʋب

 )، ثــم " اݍݰــوافز الماديــة " ࢭــʏ المرتبــة2.701حيــث جــاء " اݍݰــوافز المعنوʈــة " ࢭــʏ المرتبــة الأوڲــʄ بمتوســط حســاȌي قــدره (

  ).2.52الثانية بمتوسط حساȌي قدره (
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ال لݏݰــوافز ࢭــʏ إشــباع حاجــات ورغبــات الأفــراد الماديــة والمعنوʈــة مــن اجــل  إنــهحيــث  لا شــك أن ɸنــاك دور ɸــام وفعــّ

الأفـراد وȋالتـاڲʏ رضـاɸم عـن الوظيفـة الۘـܣ  اسـتقرارممـا يـؤدي إڲـʄ  والاجتماعيـةتلبية طموحاته النفسية والوظيفية 

ڈا.   ʇشغلوٰ

غ؈ـــف ɠافيـــة  والمعنوʈـــة ɠانـــتلمدرســـة Ȋشـــقيه اݍݰـــوافز الماديـــة وȖعـــزى ɸـــذه النȘيجـــة إڲـــʄ أن نظـــام اݍݰـــوافز المطبـــق ࢭـــʏ ا

  لإشباع حاجات ورغبات الأفراد المبحوث؈ن، وȋالتاڲɠ ʏان ɸناك رضا متوسط عن ɸذه اݍݰوافز.

  

  اݍݰوافز المادية الأول:البعد 

وكذلك ترتيّڈا  اݍݰوافز المادية   الأول:): المتوسطات والانحرافات المعيارʈة لɢل فقرة من فقرات البعد 7-4اݍݨدول (

  ) 103(العينة ن =  ࢭʏ اݝݨال 

الانحراف   المتوسط  الفقرة  رقم الفقرة 

 المعياري 

  ال؅فتʋب 

 

  الدرجة 

 ت والمɢافئا اݍݰوافز بأɸمية  العاملون  ʇشعر 5

 بالمدرسة  المتاحة
3.44 1.433 1 

  موافقة  

 مع تȘناسب المدرسة  تمنحɺا الۘܣ اݍݰوافز 1

 .للموظف؈ن الموɠلة الأعمال طبيعة
2.49 1.195 2 

غ؈ف  

  موافق 

 ومعاي؈ف اسس  وفق المادية اݍݰوافز تقدم 3

 منظمة  وضوابط
2.29 1.134 3 

غ؈ف  

  موافق 

غ؈ف   4 1.169 2.25 المɢافآت سياسات  عن  بالرضا Ȗشعر 2
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الانحراف   المتوسط  الفقرة  رقم الفقرة 

 المعياري 

  ال؅فتʋب 

 

  الدرجة 

  موافق  المدرسة  تمنحɺا  الۘܣ  المادية واݍݰوافز

 اسس وفق عادلة ترقيات المدرسة تقدم 4

 مدروسة  علمية
2.14 1.129 5 

غ؈ف  

  موافق 

  ʏالمتوسط الكڴ 
2.5204 .94115 - 

غ؈ف  

  موافق 

حيث بلغ المتوسط  منخفضةلأفراد عينة البحث اݍݰوافز المادية ) أعلاه أن: مستوى  7-4يتܸݳ من نتائج اݍݨدول (

) ʏـذا اݝݰــور تراوحــت مــا بـ؈ن (2.52الكڴـɸ ʄممــا يبــ؈ن بــأن  )2.14-3.44)، كمــا يتܸــݳ أن متوسـطات أفــراد البحــث عڴــ

  البحث.من وجɺة نظر أفراد عينة  منخفضةتنطبق بدرجة اݍݰوافز المادية 

المتاحة بالمدرسة   توالمɢافئاز  ʇشعر العاملون بأɸمية اݍݰوافدرجة وۂʏ " وأك؆ف  ) عڴʄ أعڴɲ ʄسبة  5(حصلت الفقرة  

     1.433معياري قدره  وȋانحراف 3.44" المرتبة الأوڲʄ ࢭʏ تقدير أفراد عينة البحث بمتوسط حساȌي قدره 

تقـدم المدرسـة ترقيـات عادلـة وفـق وۂـʏ "  )4(أما الفقرة الۘـܣ حصـلت عڴـʄ أدɲـى مرتبـة ࢭـʏ اݝݨـال الأول ɠانـت: الفقـرة 

  .94.معياري  وانحراف   2.52الأخ؈فة من حيث موافقة العينة بمتوسط حساȌياسس علمية مدروسة " بالمرتبة 

لا يȘناسب مع    يتقاضونهوȖش؈ف ɸذه النȘيجة إڲʄ أن غالبية العامل؈ن ࢭʏ المدرسة يرون أن المقابل المادي الذي 

الشɺادات العلمية الۘܣ يحملɺا ɸؤلاء العاملون حسب وجɺات نظر الأفراد  اݍݨɺد المبذول ولا يȘناسب مع  

    المبحوث؈ن، 

  :المعنوʈةاݍݰوافز البعد الثاɲي: 
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  ) 103(ن =   اݍݰوافز المعنوʈة الثاɲي:): المتوسطات والانحرافات المعيارʈة لفقرات البعد  8-4اݍݨدول (

 

رقم  

 الفقرة 
 المتوسط  الفقرة 

الانحراف  

 المعياري 
 ال؅فتʋب 

  الدرجة 

8 
 الدورات ࢭʏ المشاركة  مزايا المدرسة تقدم

 الأداء لتحس؈ن  التدرȎʈية
     محايد 1 1.175 3.03

6 
 العمل ࢭʏ رؤساǿي قبل من  والمدح  الثناء اتلقى

 به اقوم الذي العمل جراء
  محايد    2 1.212 2.89

7 
 أبذلɺا الۘܣ لݏݨɺود وتقدير شكر شɺادات  أتلقى

ʏالعمل ࢭ. 
  محايد    3 1.256 2.76

9 
 للمستحق؈ن  الأوسمة بتقديم المدرسة  ٮڈتم 

 الأداء لتحس؈ن 
2.55 1.202 

غ؈ف   4

  موافق 

10 
 الوظيفي  والامن بالاستقرار العاملون  ʇشعر

 
2.27 1.238 

غ؈ف   5

  موافق 

-  ʏمحايد    - 1.05640 2.7010 المتوسط الكڴ  

ـܷـــݳ نتــــائج اݍݨــــدول أعــــلاه ( جــــاءت مــــن وجɺــــة نظــــر أفــــراد عينــــة البحــــث اݍݰــــوافز المعنوʈــــة ) مــــا يڴــــʏ: مســــتوى 8-4تو

)، كمــــا يتܸــــݳ أن متوســــطات موافقــــة أفــــرا د البحــــث عڴــــɸ ʄــــذا اݝݰــــور 2.70حيــــث بلــــغ المتوســــط الكڴــــʏ ( متوســــطة

راد مـن وجɺـة نظـر أفـ متوسـطةتنطبـق بدرجـة اݍݰـوافز المعنوʈـة ) مما يب؈ن بأن عبارات 2.27  -3.03تراوحت ما ب؈ن (

  البحث.عينة 
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" بالمرتبـة الأوڲـʄ مـن تقدم المدرسة مزايـا المشـاركة ࢭـʏ الـدورات التدرȎʈيـة لتحسـ؈ن الأداء ) وۂʏ " 8(جاءت الفقرة رقم 

     1.175 معياري  وانحراف 3.03موافقة العينة بمتوسط حساȌي 

ـــا جــــاءت الفقــــرة رقــــم  ـــتقرار والامــــن الــــوظيفي وۂــــʏ "  )10(بʋنمـ " بالمرتبــــة الأخ؈ــــفة مــــن موافقــــة ʇشــــعر العــــاملون بالاسـ

  1.238 معياري  وانحراف   2.27 العينة بمتوسط حساȌي قدره

الفـرد عـادة مـا يحتـاج  إنفقد ɠان لݏݰوافز المعنوʈة أثر أك؄ف من اݍݰـوافز الماديـة ࢭـʏ تحقيـق الرضـا الـوظيفي، حيـث 

والــود المتبــادل  الاح؅ــفامرة والمرؤوســ؈ن، كمــا أن تــوفر بʋئــة عمــل Ȗســودɸا علاقــات إڲــʄ الــدعم المعنــوي مــن قبــل الإدا

تجعــل الفــرد يُقبــل عڴــʄ العمــل وʈرغــب فيــه، دون إغفــال اݍݨانــب المــادي الــذي يحقــق حاجــات الفــرد وأســرته لتلبيــة 

  .ماحتياجاٮڈوȖغطية 

وȖش؈ف ɸذه النȘيجـة إڲـʄ وجـود اɸتمـام مـن المدرسـة بمزايـا المشـاركة ࢭـʏ الـدورات التدرȎʈيـة لتحسـ؈ن الأداء ورضـا عـن  

ب؈ن العامل؈ن ࢭʏ المدرسة، أضف إڲـʄ ذلـك رضـا الأفـراد المبحـوث؈ن نمـط الإشـراف  والاح؅فامبʋئة العمل وعلاقات الود 

 النتـــائج إڲـــʄ أن الوظـــائف الۘـــܣ المتبـــع ࢭـــʏ المؤسســـة، ومـــا يتضـــمنه مـــن دعـــم الـــرئʋس للم
ً
ــا رؤوســـ؈ن. ولكـــن أشـــارت أيضـ

ݍݵ؄ـفات جديـدة ࢭــʏ العمـل، وɸــذا إن  اكȘســا٭ڈمʇشـغلɺا الأفـراد المبحــوث؈ن لا تحقـق طموحـاٮڈم الܨݵصــية مـن حيـث 

  دلّ فإنه يدل عڴʄ أن الب؈فوقراطية Ȗسود إجراءات العمل.

   

: نتائج السؤال الثاɲي  
ً
  :وتفس؈فɸا  ومناقشْڈاثانيا

  "الموظف؈ن؟العالمية بجدة من وجɺة نظر  المدارسࢭʏ  العامل؈نالسؤال الثاɲي عڴʄ: "ما مستوى أداء  ينص

ݳ ذلك: وللإجابة   عن ɸذا السؤال تم حساب المتوسطات الانحرافات المعيارʈة، واݍݨداول التالية توܷ

  

  



42 
 

  ) 103(ن =  أداء العامل؈ن ): المتوسطات والانحرافات المعيارʈة ݝݰور 9-4اݍݨدول (

 

رقم  

 الفقرة 
 المتوسط  الفقرة 

الانحراف  

 المعياري 

  ال؅فتʋب 

 

  الدرجة 

2  

 إڲʄ للوصول  جɺدي  قصار  ببذل أقوم

 .العمل من المرجوة الٔڈائية الأɸداف
4.40 .796 1 

موافقة  

  Ȋشدة

4 

 مواعيده ࢭʏ المطلوب العمل انجاز يتم

 .اݝݰددة
4.07 .843 2 

    موافقة  

8 

  المدرسة ࢭʏ أداǿي يختلف لا
ً
 المعاي؈ف عن كث؈فا

 .الموضوعة
3.93 .783 3 

  موافقة 

1 

 اڲʏ الموɠل والمسؤوليات الأعمال  ݯݨم 

 .ومɺاراȖي قدراȖي مع يȘناسب
3.73 1.050 4 

  موافقة 

7 

 Ȋشɢل  والتطوʈر التجديد ࢭʏ العامل؈ن ʇساɸم

 .مستمر
3.25 1.026 5 

  محايد 

6  

 جودة من للتأكد  متاȊعة المدرسة  ࢭʏ يوجد

 .الأداء
3.17 1.150 6  

  محايد 

10  

 لإنجاز عندي التحدي  طاقات وظيفۘܣ تث؈ف

 .العمل
3.14 1.205 7  

  محايد 

5  

 ʇعمل للمدرسة التنظي׿ܣ  الɺيɢل تصميم

ʄسرعة الاستجابة عڴȊ العمل لإنجاز. 
3.03 1.061 8  

  محايد 

9  
  محايد   9 1.180 2.98 الابداع  عڴʄ الموظف؈ن المدير ʇܨݨع
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3  

 اعداد ࢭʏ  الموظف؈ن العليا الإدارة Ȗشارك

 للأداء والوصول  الال؅قام ݍݵلق  اݍݵطط

 .المتم؈ق

2.96 1.102 10  

  محايد 

-  ʏموافقة  - 61669. 3.4660 المتوسط الكڴ  

ݳ نتائج اݍݨدول  بلغ   مرتفع حيثمن وجɺة نظر أفراد عينة البحث  أداء العامل؈ن مستوى    ) أعلاه أن:9-4( توܷ

) ʏذا اݝݰور تراوحت ما ب؈ن 3.466المتوسط الكڴɸ ʄ4.40()، كما يتܸݳ أن متوسطات موافقة أفراد البحث عڴ-

  البحث. من وجɺة نظر أفراد عينة   موافقة تنطبق بدرجة    عبارات  المما يب؈ن بأن   )3.73

ة " بالمرتبــأقــوم ببــذل قصــار جɺــدي للوصــول إڲــʄ الأɸــداف الٔڈائيــة المرجــوة مــن العمــل ) وۂــʏ " 2جــاءت الفقــرة رقــم (

  796 معياري.انحراف  4.40قدره الأوڲʄ لموافقة عينة الدراسة بمتوسط حساȌي 

الال؅قام والوصول للأداء المتم؈ق  اݍݵطط ݍݵلقȖشارك الإدارة العليا الموظف؈ن ࢭʏ اعداد  ) وۂʏ " 3جاءت الفقرة رقم (

  102 .1معياري  وانحراف 2.96قدره " بالمرتبة الأخ؈فة لموافقة عينة الدراسة بمتوسط حساȌي 

  

  اختبار الفرضيات  الثاɲي:المبحث   4-3

  الأوڲʄ: الفرضية 

ـــد وتــــنص ـــʄ: توجـ ـــ؈ن  عڴـ ـــائية بـ ـــة إحصـ ـــة ذات دلالـ ـــة ارتباطيـ ـــة بعلاقـ ـــة والمعنوʈـ ـــة بجــــدة  المــــدارساݍݰــــوافز الماديـ العالميـ

 "العامل؈نومستوى أداء 

تـم اسـتخدام معامـل ارتبـاط ب؈فسـون  العـامل؈ن،ومسـتوى أداء اݍݰـوافز الماديـة والمعنوʈـة لاختبار العلاقة بـ؈ن درجـة  

  )10-4والنتائج مبʋنة ࢭʏ جدول (
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 درجة اݍݰوافز المادية والمعنوʈة ومستوى أداء العامل؈ن الارتباط لب؈فسون ب؈ن  ) معاملات10-4جدول (

 

  المتغ؈ف المستقل 

  اݍݰوافز المادية والمعنوʈة

  المتغ؈ف التاȊع 

  أداء العامل؈ن مستوى 

 اݍݰوافز المادية 

.536** Pearson Correlation 

.000 Sig. (2-tailed) 

103 N 

 اݍݰوافز المعنوʈة 

.736** Pearson Correlation 

.000 Sig. (2-tailed) 

103 N 

اݍݰوافز   الɢلية ݝݰور الدرجة 

 المادية والمعنوʈة 

.678** Pearson Correlation 

.000 Sig. (2-tailed) 

103 N 

  0.01دال عند مستوى الدلالة **

مســـتوى  والمعنوʈـــة، ومتغ؈ــفاݍݰـــوافز الماديــة  محــور ) أن قـــيم الارتباطــات تجمـــع 10-4يتܸــݳ مـــن اݍݨــدول (

  ونلاحظ الآȖي: العامل؈نأداء 

  : الماديةاݍݰوافز  Ȋعد

 عند مستوى 
ً
اݍݰوافز المادية ) ب؈ن Ȋعد 0.01(أشارت النتائج إڲʄ وجود علاقة ارتباطيه طردية دالة إحصائيا

  .   العالمية بجدة المدارسࢭʏ   أداء العامل؈نمستوى و 
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العالمية    المدارسࢭʏ    أداء العامل؈نيȘبعɺا زʈادة ࢭʏ مستوى  اݍݰوافز المادية  وɸذا يدل عڴʄ أن الزʈادة ࢭȊ ʏعد  

  . والعكس ܵݰيح بجدة،

  : اݍݰوافز المعنوʈة Ȋعد

مستوى   عند   
ً
إحصائيا دالة  طردية  ارتباطيه  علاقة  وجود   ʄإڲ النتائج  ب؈ن0.01(أشارت  اݍݰوافز  Ȋعد    ) 

  .   العالمية بجدة  المدارسࢭʏ أداء العامل؈ن   ومستوى المعنوʈة 

  : اݍݰوافز المادية والمعنوʈة كɢل  محور 

(أشارت   مستوى   عند 
ً
إحصائيا موجبة دالة  ارتباطيه  علاقة  إڲʄ وجود  ب؈ن0.01النتائج  المادية    )  اݍݰوافز 

كɢل   المادية  (والمعنوʈة  المعنوʈة  -اݍݰوافز  أداء  و )  اݍݰوافز  بجدة  المدارسࢭʏ    العامل؈نمستوى  ʇش؈ف    .العالمية 

  ʄإڲ الوظيفي  الأداء  مع  القيمت؈ن  لɢلتا  الإيجاȌي  ࢭʏ تحقيق أعڴʄ مؤشر  اݍݰوافز    ɸذه  أɸمية الارتباط  الكب؈ف  ودرɸا 

  .لتحس؈ن الأداء

 العـامل؈نومسـتوى أداء اݍݰوافز المادية والمعنوʈـة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن  الثانية:الفرضية  

 ʏالعوامل الديموغرافية العالمية بجدة المدارسࢭ ʄعزى إڲȖ"  ل العل׿ܣ  -(العمرɸفة)الوظي -سنوات اݍݵ؄فة  -المؤ 

 ʏـــذا الســـؤال، وللكشـــف عـــن الدلالـــة الإحصـــائية للفـــروق بـــ؈ن متوســـطي تقـــدير المـــوظف؈ن ࢭـــɸ المـــدارسوللإجابـــة عـــن 

 لمتغ؈فات الديموغرافية أداء العامل؈نومستوى اݍݰوافز المادية والمعنوʈة لدرجة   العالمية بجدة
ً
المؤɸل  -(العمر  تبعا

) ANOVA One-wayاسـتخدام اختبــار تحليــل التبــاين أحــادي البعــد (الوظيفــة) فقــد تــم  -ســنوات اݍݵ؄ــفة  -العل׿ـܣ 

:ʏالنحو التاڲ ʄوذلك عڴ  

 
ً
   العمر:بالɴسبة لمتغ؈ف  –أولا

 لمتغ؈ــف  الاتجــاه بــ؈نقامــت الباحثــة بحســاب تحليــل التبــاين الأحــادي 
ً
متوســطات درجــات عينــة البحــث تبعــا

  التاڲʏ:العمر كما ࢭʏ اݍݨدول 
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ب؈ن متوسطات درجات عينة البحث ࢭʏ    الفروق الاتجاه لدلالة تباين الأحادي  ) نتائج تحليل ال11-4جدول (

 ʏة لدرجة   العالمية بجدة  المدارستقديرات الموظف؈ن ࢭʈلمتغ؈ف   أداء العامل؈نومستوى  اݍݰوافز المادية والمعنو 
ً
تبعا

 (العمر)  

  مصدر التباين   اݝݰاور 
مجموع  

  المرȌعات

درجة 

  اݍݰرʈة 

متوسط  

  المرȌعات
  قيمة ف 

مستوي  

  الدلالة 

)1 (  

اݍݰوافز المادية  

  والمعنوʈة

 760. 3 2.280 اݝݨموعات  ب؈ن

 898. 99 88.939 اݝݨموعات  داخل 472. 846.

  102 91.218 اݝݨموع 

)2 (  

مستوى أداء  

  العامل؈ن 

  

 117. 3 350. اݝݨموعات  ب؈ن

.300 .825 
 388. 99 38.441 اݝݨموعات  داخل

  102 38.791 اݝݨموع 

وقيمــة مســتوى 846 =.اݍݰــوافز الماديــة والمعنوʈــة نجــد أن قيمــة ف ࢭــʏ محــور  Anovaباســتخدام اختبــار 

نجـــد أن مســـتوى الدلالـــة أك؄ـــف مـــن مســـتوى الدلالـــة  0.05مـــع مســـتوى الدلالـــة الاف؅فاعـــۜܣ  وȋمقارنتـــه 472الدلالـــة .

 ʏللمــوظف؈ن ࢭــ 
ً
العالميــة  المــدارسالاف؅فاعــۜܣ، وɸــذا يــدعونا لقبــول الفرضــية العــدم أي: لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا

 للفئة  بجدة
ً
  اݍݰوافز المادية والمعنوʈة. العمرʈة لدرجةتبعا

مــع  وȋمقارنتـه 825الدلالــة .وقيمــة مسـتوى  300.=  أداء العـامل؈نʏ محـور مســتوى كمـا نجــد أن قيمـة ف ࢭــ

نجد أن مستوى الدلالة أك؄ف من مستوى الدلالة الاف؅فاعۜܣ، وɸذا يدعونا لقبول   0.05مستوى الدلالة الاف؅فاعۜܣ  
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 ࢭــʏ مســتوى 
ً
 للفئــة  العالميــة بجــدة المــدارسࢭــʏ  أداء العــامل؈نالفرضــية العــدم أي: لا توجــد فــروق دالــة إحصــائيا

ً
تبعــا

  العمرʈة.

 الموظف؈ن الباحثة بأن ذلك قد يرجع إڲʄ أن جميع   وترى 
ً
السائدة اݍݰوافز المادية والمعنوʈة يتفɺمون جيدا

 ʏغض النظر عن العمر. العالمية بجدة المدارسࢭȊ  

 
ً
   العل׿ܣ:بالɴسبة لمتغ؈ف المؤɸل  –ثانيا

 لمتغ؈ــف  الاتجــاه بــ؈نين الأحــادي قامــت الباحثــة بحســاب تحليــل التبــا
ً
متوســطات درجــات عينــة البحــث تبعــا

  التاڲʏ:المؤɸل العل׿ܣ كما ࢭʏ اݍݨدول 

ب؈ن متوسطات درجات عينة البحث ࢭʏ    الفروق الاتجاه لدلالة ) نتائج تحليل التباين الأحادي  12-4جدول (

 ʏة لدرجة   العالمية بجدة  المدارستقديرات الموظف؈ن ࢭʈلمتغ؈ف   أداء العامل؈نومستوى  اݍݰوافز المادية والمعنو 
ً
تبعا

  العل׿ܣ)(المؤɸل  

مجموع    مصدر التباين   اݝݰاور 

  المرȌعات

درجة 

  اݍݰرʈة 

متوسط  

  المرȌعات

مستوي    قيمة ف 

  الدلالة 

)1 (  

اݍݰوافز المادية  

  والمعنوʈة  

 733. 3 2.200 اݝݨموعات  ب؈ن

 899. 99 89.018 اݝݨموعات  داخل 488. 816.

  102 91.218 اݝݨموع 

)2 (  

مستوى أداء  

  العامل؈ن  

 561. 3 1.682 اݝݨموعات  ب؈ن

 375. 99 37.109 اݝݨموعات  داخل 220. 1.496

  102 38.791 اݝݨموع 
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من   (يتܸݳ  الموظف؈ن  12-4اݍݨدول  تقديرات  متوسطات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم   (

المادية  لدرجة   العامل؈ن   ومستوى والمعنوʈة  اݍݰوافز  عڴʄ    أداء  ف  قيمة  بلغت  حيث  العل׿ܣ)  (المؤɸل  لمتغ؈ف   
ً
تبعا

) ʏ1.496 – 816.التواڲ (ʏوۂ ) عند مستوى أقل من 
ً
  ).0.05قيم غ؈ف دالة إحصائيا

  لا تتأثر بالمؤɸل العل׿ܣ. أداء العامل؈ن ومستوى والمعنوʈة اݍݰوافز المادية الباحثة بأن ذلك قد يرجع إڲʄ أن  وترى 

 
ً
  بالɴسبة لسنوات اݍݵ؄فة: –ثالثا

 لمتغ؈ــف ســـنوات  الاتجــاه بـــ؈نقامــت الباحثــة بحســـاب تحليــل التبـــاين الأحــادي 
ً
متوســطات درجـــات عينــة البحــث تبعـــا

  التاڲʏ:ا ࢭʏ اݍݨدول ماݍݵ؄فة ك

ب؈ن متوسطات درجات عينة البحث ࢭʏ    الفروق الاتجاه لدلالة ) نتائج تحليل التباين الأحادي  13-4جدول (

 ʏة لدرجة   العالمية بجدة  المدارستقديرات الموظف؈ن ࢭʈلمتغ؈ف   أداء العامل؈نومستوى  اݍݰوافز المادية والمعنو 
ً
  تبعا

  

  

 سنوات اݍݵ؄فة  

  مصدر التباين   اݝݰاور 
مجموع  

  المرȌعات

درجة 

  اݍݰرʈة 

متوسط  

  المرȌعات
  قيمة ف 

مستوي  

  الدلالة 

)1 (  

اݍݰوافز المادية  

  والمعنوʈة  

 157. 5 783. اݝݨموعات  ب؈ن

 932. 97 90.435 اݝݨموعات  داخل 974. 168.

  102 91.218 اݝݨموع 
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)2 (  

مستوى أداء  

  العامل؈ن 

 372. 5 1.858 اݝݨموعات  ب؈ن

 381. 97 36.933 اݝݨموعات  داخل 437. 976.

  102 38.791 اݝݨموع 

 

) عـــدم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية بـــ؈ن متوســـطات تقـــديرات المـــوظف؈ن 13-4اݍݨـــدول (يتܸـــݳ مـــن 

 لمتغ؈ـــف (ســـنوات  أداء العـــامل؈نومســـتوى   اݍݰـــوافز الماديـــة والمعنوʈـــة لدرجـــة 
ً
حيـــث بلغـــت قيمـــة ف عڴـــʄ  اݍݵ؄ـــفة)تبعـــا

) ʏ976. - 168.التواڲ (ʏوۂ ) عند مستوى أقل من 
ً
  ).0.05قيم غ؈ف دالة إحصائيا

لــدى المدرســة  اݍݰوافز الماديــة والمعنوʈــةتتعلــق بــاݍݵ؄ــفات الوظيفيــة لا الباحثــة بــأن ذلــك قــد يرجــع إڲــʄ أن مــدة  وتــرى 

  .ومستوى اداء الموظف؈ن

 
ً
  :المستوى الوظيفيبالɴسبة لمتغ؈ف  -راȊعا

 لمتغ؈ـف الاتجـاه بـ؈نقامـت الباحثـة بحسـاب تحليـل التبـاين الأحـادي 
ً
 متوسـطات درجـات عينـة البحـث تبعـا

 التاڲʏ:كما ࢭʏ اݍݨدول  الوظيفة

ب؈ن متوسطات درجات عينة البحث ࢭʏ    الفروق الاتجاه لدلالة ) نتائج تحليل التباين الأحادي  14-4جدول (

 ʏة لدرجة   العالمية بجدة  المدارستقديرات الموظف؈ن ࢭʈلمتغ؈ف   أداء العامل؈نومستوى  اݍݰوافز المادية والمعنو 
ً
  تبعا
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 (الوظيفة) 

مجموع    مصدر التباين   اݝݰاور 

  المرȌعات

درجة 

  اݍݰرʈة 

متوسط  

  المرȌعات

مستوي    قيمة ف 

  الدلالة 

)1 (  

اݍݰوافز المادية  

  والمعنوʈة  

 3.243 5 16.216 اݝݨموعات  ب؈ن

 773. 97 75.002 اݝݨموعات  داخل 002. 4.194

  102 91.218 اݝݨموع 

)2 (  

مستوى أداء  

  العامل؈ن  

 511. 5 2.554 اݝݨموعات  ب؈ن

 374. 97 36.237 اݝݨموعات  داخل 243. 1.367

  102 38.791 اݝݨموع 

 

 اݍݰــــوافز الماديــــة وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائية ࢭــــʏ  )14-4(يتܸــــݳ مــــن اݍݨــــدول رقــــم  
ً
 والمعنوʈــــة تبعــــا

 عنـد مسـتوى أقـل مـن  وۂـʏ 0.002ف قيمـة مستوى الدلالـة للمستوʈاٮڈم الوظيفية، حيث بلغت 
ً
قـيم دالـة إحصـائيا

)0.05.(  

 
ً
ــا ــ ــــود فـــــروق كمـــــا يتܸـــــݳ ايضـ ــــتوʈاٮڈم عـــــدم وجـ  لمسـ

ً
ــــا ــــة إحصـــــائية ࢭـــــʏ مســـــتوى أداء العـــــامل؈ن تبعـ ذات دلالـ

 ʄ1.367الوظيفية، حيث بلغت قيمة ف عڴ ʏعند مستوى أقل من ( وۂ 
ً
  ).0.05قيم غ؈ف دالة إحصائيا

 ʏري ࢭɸعۚܣ أنه يوجد اختلاف جوʇ ة بماʈاݍݰوافز المادية والمعنو ʏات اداء الموظف؈ن ࢭʈمٔڈم لمستوى  المدرسةومستو

  .فز المادية والمعنوʈة باختلاف المستوʈات الوظيفيةاݍݰوا
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  الفصل اݍݵامس 

  نتائج الدراسة والتوصيات والمق؅فحات 

  المقدمة  5-1

 بأɸم النتائج الۘܣ تم التوصل ألٕڈا من خلال تحليل استجابات عينة الدراسة، واختبـار 
ً
يȘناول ɸذا الفصل مݏݵصا

اݍݰــوافز المعنوʈــة والماديــة لتحقيــق اعڴـــʄ الفرضــيات البحثيــة، ومحاولــة إضــافة توصــيات علميــة Ȗســـاɸم ࢭــʏ تفعيــل 

 لدى العامل؈ن ومن ثم تحس؈ن الاداء الوظيفي
ً
  .درجة رضا

  مݏݵص نتائج الدراسة  5-2

  وفيه ɲعرض أɸم النتائج الۘܣ توصلت ألٕڈا:

ــــ؈ن .1 ــــة بجـــــدة المـــــدارسأن  تبـ ــــة العالميـ ــــة الدراسـ ــــݰا لا  حســـــب رأي عينـ ــــة تـــــوڲʏ اɸتمامـــــا واܷـ بـــــاݍݰوافز الماديـ

حيث بلغ  منخفضةلأفراد عينة البحث جاءت  اݍݰوافز المادية، حيث أثبȘت النتائج أن مستوى والمعنوʈة

 ʏــــ ــــط الكڴـ ــــوافز ، ومســـــتوى )2.52(المتوسـ ــــةاݍݰـ ــــاءت  المعنوʈـ ــــة البحـــــث جـ ــــطةلأفـــــراد عينـ ــــغ  متوسـ حيـــــث بلـ

) ʏلية لمستوى توافر 2.7المتوسط الكڴɢـة )، والدرجة الʈاݍݰوافز المادية والمعنو ʏالعالميـة بجـدة  المـدارسࢭـ

 ).2.61حيث بلغ المتوسط اݍݰساȌي له ( متوسطةجاءت 

 

غ؈ـف  والمعنوʈـة ɠانـتوȖعزى ɸذه النȘيجة إڲـʄ أن نظـام اݍݰـوافز المطبـق ࢭـʏ المدرسـة Ȋشـقيه اݍݰـوافز الماديـة 

 ɠافية لإشباع حاجات ورغبات الأفراد المبحوث؈ن، وȋالتاڲɠ ʏان ɸناك رضا متوسط عن ɸذه اݍݰوافز. 

الباحثـة ذلـك إڲـʄ مشـاركة  يبدو ان اݍݰوافز المعنوʈة ɠانت اعڴـʄ مـن اݍݰـوافز الماديـة Ȋعـض الآـۜܣء وتفسـر

ـــامل؈ن ࢭــــʏ الــــدورات التدرȎʈيــــة لتحســــ؈ن الأداء، ولكــــن يحتــــاج العــــامل؈ن ࢭــــʏ المدرســــة إڲــــʄ تفعيــــل أســــاليب  العـ

أخــرى لزʈــادة رضــا العــامل؈ن فٕڈــا عــن اݍݰــوافز المعنوʈــة المقدمــة ومٔڈــا عڴــʄ ســȎيل المثــال لا اݍݰصــر، توزʉــع 

 .شɺادات تقدير عڴʄ الموظف؈ن المتم؈قين
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 ). 3.46الأداء الوظيفي من وجɺة نظر أفراد عينة البحث جاء مرتفع حيث بلغ المتوسط الكڴʏ (مستوى  .2

أن لݏݰــوافز الماديــة والمعنوʈــة تــأثر ࢭــʏ تحقيــق الرضــا الــوظيفي للعــامل؈ن وȋالتــاڲʏ بقــاءɸم ࢭــʏ المنظمــات الۘــܣ  .3

  Ȗعمل عڴʄ تلبية حاجاٮڈم ورغباٮڈم المادية والمعنوʈة.

 عنـــد مســـتوى  .4
ً
اݍݰـــوافز ) بـــ؈ن Ȋعـــد 0.01(أشـــارت النتـــائج إڲـــʄ وجـــود علاقـــة ارتباطيـــه طرديـــة دالـــة إحصـــائيا

  .  العالمية بجدة المدارس) ࢭʏ أداء العامل؈نو (مستوى المادية 

 عنـــد مســـتوى  .5
ً
اݍݰـــوافز Ȋعـــد  ) بـــ؈ن0.01(أشـــارت النتـــائج إڲـــʄ وجـــود علاقـــة ارتباطيـــه طرديـــة دالـــة إحصـــائيا

  .  العالمية بجدة المدارسࢭʏ  أداء العامل؈ن ى المعنوʈة ومستو 

 عنـد مسـتوى ( .6
ً
اݍݰـوافز الماديـة  ) بـ؈ن0.01أشارت النتـائج إڲـʄ وجـود علاقـة ارتباطيـه موجبـة دالـة إحصـائيا

  .  العالمية بجدة المدارسࢭʏ  أداء العامل؈نمستوى و ) اݍݰوافز المعنوʈةȊعد  المادية،اݍݰوافز Ȋعد والمعنوʈة (

7.  ʏللموظف؈ن ࢭ 
ً
 للفئة العمرʈة. العالمية بجدة المدارسلا توجد فروق دالة إحصائيا

ً
  تبعا

ــة  .8 ــ ـــــوظف؈ن لدرجـ ـــديرات المـ ـــطات تقــ ـــائية بــــــ؈ن متوســ ــة إحصــ ـــود فــــــروق ذات دلالـــ ـــدم وجــ ـــــة عــ ــوافز الماديـ ــ اݍݰـ

 لمتغ؈ف (المؤɸل  أداء العامل؈ن ومستوى والمعنوʈة 
ً
   العل׿ܣ)تبعا

ــائي .9 ــ ــة إحصـ ــ ــود فــــــروق ذات دلالـ ــ ــة عـــــدم وجـ ــ ـــــوظف؈ن لدرجـ ـــديرات المـ ـــطات تقــ ـــــة ة بــــــ؈ن متوســ ــوافز الماديـ ــ اݍݰـ

 لمتغ؈ف (سنوات  أداء العامل؈ن والمعنوʈة ومستوى 
ً
   اݍݵ؄فة)تبعا

10.  ʏري ࢭــɸاتاݍݰــوافز الماديــة يوجــد اخــتلاف جــوʈــة ومســتوʈوالمعنو  ʏالعالميــة بجــدة المــدارساداء المــوظف؈ن ࢭــ 

 باختلاف المستوʈات الوظيفية.
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  توصيات الدراسة    5-3

  بما يڴʏ: بناءً عڴʄ ما تم التوصل إليه من نتائج ࢭɸ ʏذه الدراسة توطۜܣ الباحثة 

 . العمل عڴʄ وضع نظم حوافز مادية ومعنوʈة قوي ومؤثر وشفاف يؤدي إڲʄ الارتقاء بأداء العامل؈ن .1

 . الاɸتمام باݍݰوافز المادية و୒دخال Ȗغ؈فات علٕڈا حۘܢ لا تɢون مجرد أمر مادي بحت .2

 . العمل عڴȖ ʄعزʈز الناحية الإيجابية لݏݰفز المعنوي  .3

 وأɸداف المرؤوس؈ن.  المدرسةالاɸتمام بالدوافع النفسية الإيجابية الۘܣ تحقق أɸداف  .4

 . وضوحا للموظف؈ن، وأك؆ف شفافية، وعدالة أك؆ف،العمل عڴȖ ʄعزʈز نظام المɢافآت وجعله  .5

ء بحيــث يــتم التمي؈ــق بــ؈ن العــامل؈ن وفقــا لمســتوى يجــب أن يــرتبط صــرف اݍݰــوافز فعليــا بمســتوى الأدا .6

 مɺما ɠان مسماه الوظيفي عڴʄ بـذل أقظـۜܢ جɺـد لتحسـ؈ن أدا٬ڈـم، 
ً
أدا٬ڈم، مما ʇܨݨع العامل؈ن جميعا

 .وȋذلك يتم رȋط تقديم اݍݰوافز بتحس؈ن الأداء

واݍݵ؄ــفة العمليــة والمؤɸــل  العمــرمــنح اݍݰــوافز الماديــة Ȋغــض النظــر عــن اخــتلاف  المدرســةيمكــن لإدارة   .7

 . اݍݰوافز الماديةالعل׿ܣ، حيث يرغب اݍݨميع بمنحɺم 

 الوظيفي.ضرورة Ȗعزʈز الشعور بالاستقرار  .8

وجـــود دليـــل مكتـــوب لأنظمـــة اݍݰـــوافز المطبقـــة ࢭـــʏ المدرســـة والعمـــل عڴـــɲ ʄشـــره بـــ؈ن العـــامل؈ن بمختلـــف  .9

  لإدارʈة، لغايات Ȗܨݨيعɺم عڴʄ بذل أقظۜܢ جɺد ممكن. مستوʈاٮڈم ا

Ȋشـɢل أك؄ـف بـاݍݰوافز المعنوʈـة مـن خـلال مـنح العـامل؈ن المزʈـد مـن الصـلاحيات لغايـات   المدارس  اɸتمام .10

 ʏالمشاركة ࢭ ʄر العمل.  اتخاذتمكئڈم وحٓڈم عڴʈالقرار لغايات تحس؈ن وتطو  
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  المق؅فحات 5-4 

ڈا فإٰڈـــا تــرى أن ɸنــاك ضـــرورة لاق؅ــفاح Ȋعــض اݝݨـــالات ࢭــʏ ضــوء مــا        توصـــلت إليــه الباحثــة مـــن نتــائج ࢭــʏ دراسـْـ

  البحثية ومن أɸمɺا:

إجــراء دراســات مماثلــة ࢭــʏ مجــالات أخــرى غ؈ــف اݝݨــالات الۘــܣ شــملْڈا الدراســة للتعــرف عڴــʄ جميــع اݝݨــالات   -

  والمعنوʈة.اݍݰوافز المادية الۘܣ يمكن أن تخدم 

اق الدراســـة لʋشـــمل دراســـة متغ؈ـــفات أخـــرى، واســـتخدام أســـاليب متعـــددة ݍݨمـــع المعلومـــات مثـــل توســـيع نطـــ    -

ــاد لــــــلأداء الــــــوظيفي  ــ ـ ـــــمل متغ؈ــــــفات وأȊعـ ـــــة، وتوســــــيع نطــــــاق الدراســــــة لʋشـ ـــــوى والمقابلـ ــــل اݝݰتـ أســــــلوب تحليــ

  والعوامل المؤثرة فٕڈا.

  أȊعاد أخرى لݏݰوافر ࢭʏ تحقيق الرضا الوظيفي.إجراء المزʈد من الدراسات المستقبلية الۘܣ تȘناول أثر       -

بــالأداء الــوظيفي للمــديرʈن ࢭــʏ قطــاع  المعنوʈــة وعلاقْڈــا اݍݰــوافز إجــراء المزʈــد مــن الدراســات حــول موضــوع  -

  آخر.
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  : الملاحق
  
  
  
  
  
  
  

  عزʈزȖي  عزʈزي /

  السلام عليكم ورحمة الله وȋرɠاته

  

افز الماديــة والمعنوʈــة عڴــʄ أداء العــامل؈ن "دراســة تطبيقيــة ࡩــʏ   اسȘبانة لمشروعب؈ن يديكم   بحۙܣ Ȋعنــوان أثــر اݍݰــو

  المدارس العالمية بجدة ".

افز الماديــة والمعنوʈــة عڴــʄ أداء  وتوجيــه اɸتمــام الإدارة  العــامل؈ن،وٮڈــدف الدراســة اڲــʄ معرفــة مســتوى أثــر اݍݰــو

ɸــو جمــع البيانــات لقيــاس ɸــذه العلاقــة، ولا شــك ࡩــʏ ان  الاسȘبانةمن  ٭ڈم، والɺدفإلٕڈم لتحف؈قɸم والاحتفاظ  

  سيكون له الأثر الأك؄ف ࡩʏ تحقيق أɸداف الدراسة الاسȘبانةȖعاونك ࡩʏ الإجابة عڴɸ ʄذا 

 ʏاٮڈـــــا لمـــــا ࡩـــــʈامـــــل محتوɠ ʄأن لـــــذا آمـــــل التكـــــرم بالإجابـــــة عڴـــــ ʄذلـــــك مـــــن خدمـــــة للبحـــــث العل׿ـــــܣ مـــــع التأكيـــــد عڴـــــ

  المعلومات الۘܣ سوف تدڲʏ ٭ڈا ستحاط بالسرʈة الɢاملة ولا Ȗستخدم إلا لأغراض البحث العل׿ܣ فقط.

  

ا لمساعدتك ࡩʏ إنجاز ɸذه  
ً

  المɺمة. وࡩʏ اݍݵتام ʇسرɲي تقديم الشكر سلف

   

  الباحثة                                     

  ɲسرʈن رمزي الطيلوɲي                                 
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:
ً
افية    البيانات  أولا   الديموغر

 ضع علامة 
ً
  لاختيارك أمام المرȌع المناسب  ) √( فضلا

  

  اݍݨɴس: ) 1

  أنۙܢ   □ذكر                                                                           □

  

  ) العمر2

أقل من  25من  □ أقل من  35من  □سنة                                             35سنة و   سنة   45سنة و

  

أقل من  45من  □   سنة فأك؆ف  55من  □    سنة                                          55سنة و

  

  

  ) المستوى العل׿ܣ 3

  □بɢالورʈوس                                                                  □دبلوم          □ ثانوي             □متوسط فما دون                □

  دكتوراه  □ماجست؈ف                                         

 

  ) سنوات اݍݵ؄فة: 4

أقل من  5من  □سنوات                                                           5أقل من  □   سنوات   10سنوات و

أقل من  10من  □ أقل من سنة   15من  □سنة                                         15سنوات و   سنة  20و

أقل من  20من  □   سنة فأك؆ف  25من  □سنة                                             25سنة و
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 )المستوى الوظيفي 5

  معلم  □إداري                □

         ....................... اذكرɸا أخرى   □مدير قسم                  □                  مدير  □ موظف              □

  

: البيانات المتعلقة بالدراسة
ً
  ثانيا

افز المادية والمعنوʈة   الأول:اݝݰور      اݍݰو

افز المادية والمعنوʈة ࡩʏ المدارس العالمية  اقع اݍݰو أرجو   بجدة؛فيما يڴʏ قائمة لبعض اݝݰددات المتعلقة لو

افقة مع رأيك: √وضع علامة (    ) أمام العبارة المتو

  العبارات   م  
افق   مو

  Ȋشدة 
افق    محايد  مو

غ؈ف  

افق    مو

غ؈ف  

افق   مو

  Ȋشدة 

افز البعد     المادية الأول: اݍݰو

افز الۘܣ  1 تمنحɺا المدرسة تȘناسب مع طبيعة  اݍݰو

  الأعمال الموɠلة للموظف؈ن. 

          

افز   2 Ȗشعر بالرضا عن سياسات المɢافآت واݍݰو

  المادية الۘܣ تمنحɺا المدرسة 

          

افز المادية وفق اسس ومعاي؈ف وضوابط   3 تقدم اݍݰو

  منظمة

          

تقدم المدرسة ترقيات عادلة وفق اسس علمية   4

  مدروسة 

          

افز  5 المتاحة  آت والمɢافʇشعر العاملون بأɸمية اݍݰو

  بالمدرسة 

          



61 
 

  العبارات   م  
افق   مو

  Ȋشدة 
افق    محايد  مو

غ؈ف  

افق    مو

غ؈ف  

افق   مو

  Ȋشدة 

افز المعنوʈة الثاɲي:البعد     اݍݰو

اتلقى الثناء والمدح من قبل رؤساǿي ࡩʏ العمل جراء   6

  العمل الذي اقوم به 

          

7   ʏا ࡩɺود الۘܣ أبذلɺادات شكر وتقدير لݏݨɺأتلقى ش

  العمل. 

          

المشاركة ࡩʏ الدورات التدرȎʈية  تقدم المدرسة مزايا  8

  لتحس؈ن الأداء 

          

ٮڈتم المدرسة بتقديم الأوسمة للمستحق؈ن لتحس؈ن   9

  الأداء 

          

            ʇشعر العاملون بالاستقرار والامن الوظيفي  10

  

                                 

  أداء العامل؈ن   الثاɲي:اݝݰور 

افقة مع رأيك: √أرجو وضع علامة (  بالأداء؛فيما يڴʏ قائمة لبعض اݝݰددات المتعلقة    ) أمام العبارة المتو

  العبارات   م
افق   مو

  Ȋشدة 
افق    محايد  مو

غ؈ف  

افق    مو

غ؈ف  

افق   مو

  Ȋشدة 

1 
ݯݨم الأعمال والمسؤوليات الموɠل اڲʏ يȘناسب  

  مع قدراȖي ومɺاراȖي.
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2 
للوصول إڲʄ الأɸداف  أقوم ببذل قصار جɺدي 

  الٔڈائية المرجوة من العمل. 
          

3 

Ȗشارك الإدارة العليا الموظف؈ن ࡩʏ اعداد  

الال؅قام والوصول للأداء   اݍݵطط ݍݵلق 

  المتم؈ق. 

          

            يتم انجاز العمل المطلوب ࡩʏ مواعيده اݝݰددة.  4

5 
  ʄعمل عڴʇ ل التنظي׿ܣ للمدرسةɢيɺتصميم ال

  لإنجاز العمل. الاستجابة Ȋسرعة  
          

6 
يوجد ࡩʏ المدرسة متاȊعة للتأكد من جودة  

  الأداء. 
          

7 
ʇساɸم العامل؈ن ࡩʏ التجديد والتطوʈر Ȋشɢل  

  مستمر. 
          

8 
 عن المعاي؈ف  

ً
لا يختلف أداǿي ࡩʏ المدرسة كث؈فا

  الموضوعة. 
          

            ʇܨݨع المدير الموظف؈ن عڴʄ الابداع   9

10 
التحدي عندي لإنجاز  تث؈ف وظيفۘܣ طاقات 

  العمل. 
          

 


