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 :الملخص 
 عمان.ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر الحوافز على أداء الموظفین في محكمة بدایة 

، من موظفي المحكمة موظف) 50وتكونت عینة الدراسة من ( ،وقد تم استخدام الاستبانة لقیاس أثر الحوافز على أداء الموظفین

  الإحصائي. استبانة منھا صالحة للتحلیل) 48(استرجع منعا ما مجموعھ استبانة علیھم )50وتم توزیع (

وقد أظھرت نتائج الدراسة وجود أثر ھام للحوافز في إشباع حاجات الموظف ورغباتھ و دور في رفع مستوى أداء الموظفین و 

 الخدمة.تحسین جودة تقدیم 
 الموظفین، محكمة بدایة عمان) أداء( الحوافز،  الكلمات المفتاحیة

 

 الإطار العام للدراسة
 المقدمة :

یعتبر العنصر الإنساني أھم مقومات نجاح المنظمات وتحقیق الفاعلیة و الحركة لتنظیمھا الإداري، ودون العنصر البشري لا تتحقق  

 الفاعلیة ولا الحركة في المنظمة حتى ولو تم تجھیزھا بأحدث الآلات و المعدات و الموارد المادیة الأخرى.
 

ي كیفیة إیجاد نوع من التوازن بین رغبات المنظمة و مواردھا المتاحة من جھة وبین رغبات  وحاجات لعل أھم مشكلة إداریة ھي ف 

العاملین في ھذه المنظمة من جھة أخرى وعلیھ فان إیجاد صیغة توازن بین ھذین النقیضین ھو ما یصبو إلیھ كل إداري ناجح و 

 منظمة طموحة .
 

ات كثیرة في تحدید ھذا السلوك رییعتبر معقداً جدا بسبب دخول متغ ن بصدد تحلیلھونظرا لأن سلوك العنصر البشري الذي نح 

البشري فإننا سنحاول ھنا التركیز على أھم عنصر یمكن للمنظمة أن تتحكم بھ وھو الحوافز مع محاولة تثبت باقي المتغیرات 

 د الذي نحن بصدد دراستھ.الأخرى مثل التربیة الاجتماعیة و البیئة وتكوین الشخصیة و السمات للأفرا

 

المعنویة ومدى تثیرھا على توجیھ السلوك البشري مما یخدم كل من الفرد یز على الحوافز بشقیھا المادیة وسنحاول الترك إذ 

 الرخاء في المجتمع .جزء لا یتجزأ من شعوره بالأمان والمنظمة التي یعمل بھا و التي ھي و

 

 مشكلة البحث 

إن تدني الأداء و الإنتاجیة بالعمل ناتج عن عدم شعور الفرد بالرضى و السعادة ، وقد یرجع عدم الاھتمام بحقوق الفرد وحاجاتھ 

المتغیرة عن عدم اقتناع الإدارة بأھمیة الفرد فیھا كعنصر فعال في المنظمة وتعتبر إدارة ھذه الحوافز من أھم المداخل في السیطرة 

جیة العامل الفرد وتحسین الأداء , وكون الأفراد ھم الأساس في رفع مستوى المنظمة , وبالتالي استمرارھا وتطورھا و التحكم في إنتا

 . أجلھاالتي أسست المنظمة من  الاستراتیجیةمحققا الأھداف 
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 ھدف البحث

عادھا المختلفة علیھم , وكذلك معرفة یھدف ھذا البحث إلى التعرف على اثر الحوافز على أداء الموظفین في محكمة بدایة عمان وأب

إن كانت نتائج الأثر على الأداء تختلف وذلك بدلالة إحصائیة لدى الأفراد العاملین وفقا لمتغیر الجنس و المؤھل العلمي و الخبرة 

وكافة المؤسسات كما یھدف البحث إلى الخروج بالاستنتاجات و التوصیات التي قد تساعد إدارة محكمة بدایة عمان( قصر العدل ) 

 الحكومیة و الخاصة في التعامل مع الموظفین فیھا .

 

 البحثأھمیة 

مع أن ھذا النوع من الدراسات لیس الأول من نوعھ ولكن نظراً لأھمیة الموضوع فلا بد من تقییمھ وتقدیمھ بشكل یتجاوب مع 

ة مع دخول الأردن إلى مرحلة جدیدة من الاستثمار متغیرات الوضع الاقتصادي و الثقافي والاجتماعي الجدید في المجتمع , خاص

 و العطاء عن طریق برامجھا التشجیعیة للمستثمرین الأجانب ودخولھا كذلك إلى منظمة التجارة العالمیة .

وعلیھ فعلى المؤسسات الحكومیة و الخاصة أن تحترم الفرد العامل وتقدم لھ كل ما یشجعھ ویطوره حتى نصبح منافسین حقیقیین 

 إلینا.ھؤلاء المستثمرین القادمین ل

 
 الدراسةحدود مجتمع 

سیقوم الباحثان بدراسة أداء الموظفین في محكمة بدایة عمان ( قصر العدل ) باعتبارھم موظفین في محكمة تعد من اكبر المحاكم 

ممثلین لكل فئات موظفاً  50وبالتالي فھم عینة ممثلة للمجتمع وھي عینة من  ،ر فیھا برامج تدریب وحوافز كثیرةفي الأردن ویتوف

 تم اختیارھم بعنایة ودقة لمحاولة الحصول على تمثیل قریب للمجتمع الذي نحن بصدد دراستھ وتحلیلھ .و ،العمل وتقسیماتھ

 
 
 البحث فرضیات 

 ي المحكمة نحو الحوافز وبین نوع الجنس.لا یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات الموظفین ف – 1
 

  .لا یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات الموظفین في المحكمة نحو الحوافز وبین مؤھلھم العلمي – 2
 

 لا یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات الموظفین في المحكمة نحو الحوافز وبین عمر ھؤلاء الموظفین. – 3
 

 لا یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات الموظفین في المحكمة نحو الحوافز وبین  – 4

 خبرة ھؤلاء الموظفین.

 

 البحثعینة 

 الباحث.اختیارھم بطریقة عشوائیة من قبل  وتممحكمة بدایة عمان  من موظفي ت عینة البحثكونت

 

 أسلوب جمع البیانات

عتمد ابینما  عمان،الأولیة على أسلوب الاستمارة والتي سیتم توزیعھا على موظفي محكمة بدایة لأجل جمع البیانات  عتمد الباحثا

 الدراسة.وصولا إلى إطار نظري یغطي مضامین ھذه  البیانات الثانویةالباحث على المنشورات و الكتب لأجل جمع 

 

 أسلوب تحلیل البیانات 
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الإحصائي كي یتم عرض  SPSSتم استخدام برنامج وتم استخدام المنھج الوصفي التحلیلي في دراسة وعرض البیانات الناتجة  

 النتائج بشكل مفھوم و واضح على شكل جداول وشروحات .

 

 الإطار النظري للدراسة

 مفھوم الحوافز: 

 -وك معین أو إیقافھ أو تغیر مساره ویعرف برلسون وستایر بأنھ :یعرف علماء النفس عملیة التحفیز بأنھا دفع الفرد لاتخاذ سل 

شعور داخلي لدى الفرد یولد فیھ الرغبة لاتخاذ نشاط أو سلوك معین یھدف منھ الوصول إلى تحقیق أھداف معینھ فالجوع مثلاً یولد 

تدفع إلى محاولة الصعود و النجاح في تحقیق  الإنجازالشعور بالحاجة إلى الطعام والتعب یولد الحاجة إلى النوم و الرغبة في 

الأھداف الإداریة , وھكذا نجد أن كل سلوك یمارسھ الفرد إنما ھو نتیجة دوافع داخلیة تنبع من داخل الفرد وإحساسھ نحو إشباع 

 حاجاتھ غیر المشبعة .

ان موقعھم نحو بذل جھد اكبر للإقبال على تنفیذ یمكن أن تتمثل الحوافز في مجموعة العوامل و المؤثرات التي تحفز العاملین أیا ك 

مھامھم بجد و كفاءة لرفع مستوى العمل كماً و نوعاً وتكمن أھمیة الحافز لدى العاملین لزیادة اھتمامھم من اجل الحصول على 

تي تؤدي بالتالي  إلى زیادة بمواصفات جیده تنعكس أثارھا على زیادة دخل العاملین مقابل زیادة إیرادات المنظمة و ال عالیةإنتاجیة 

 ).1(الدخل القومي حیث أن زیادة الناتج یؤثر تأثیرا مباشراً على التنمیة  الاقتصادیة بشكل عام 

وتعرف الحوافز بأنھا فرص أو وسائل توفرھا إدارة المنظمة إمام الأفراد العاملین لتثیر بھا     رغباتھم وتخلق لدیھم الدافع من  

علیھا عن طریق الجھد و العمل المنتج و السلوك السلیم وذلك لإشباع حاجاتھم التي یحسون ویشعرون بھا اجل السعي للحصول 

 التي تحتاج إلى إشباع . 

 )2(وبشكل عام یمكن القول أن فاعلیة ونجاح الحافز في تأدیة مھمتھم مرتبط بعاملین ھما : 

 وجود رغبة ودافع لدى الفرد للحصول على الحافز  – 1

 ن یكون مرتبطاً مباشره بالإنتاج أي أن الحصول علیھ سیكون عن طریق الكفاءة و الإنتاج أ – 2

 

 -ویحقق النظام الجید للحوافز نتائج مفیدة من أھمھا :

 زیادة إنتاجیة العمل بشكل كبیر , وجودة في الخدمة  , وزیادة الأرباح تخفیض الفاقد في العمل

میات الخدمات و تخفیض الفاقد في المواد البشریة وأیة موارد أخرى إشباع احتیاجات ومن أمثلتھ تخفیض التكالیف وتخفیض ك

 العاملین بشتى أنواعھا وعلى الأخص ما یمس التقدیر والاحترام

والشعور بالمكانة، إشعار العاملین بروح العدالة داخل المنظمة ، جذب العاملین إلى المنظمة ورفع روح الولاء والانتماء , وتنمیة 

 روح التعاون بین العاملین , وتنمیة روح الفریق والتضامن , تحسین صورة المنظمة أمام المجتمع.

 -أھمیة التحفیز :

  -: )2( تنبع أھمیة التحفیز مما یلي

یرید سواءا زیادة الإنتاجیة الفردیة و الكلیة فمھما اختلف نوع الرقابة یبقى العامل سید وقتھ ویستطیع استغلالھ على النحو الذي  – 1

  أكان صحیحا نتیجة استخدام نظام الحوافز أم سیئاً نتیجة المماطلة مما یؤثر على وجودة الخرج النھائي .

استخدام الحوافز بالتركیز على العمل أكثر من التركیز على كمیتھ مما یؤدي إلى استخدام القوة بالشكل الأمثل وتخفیض  – 2

 التكالیف .

إلى إشباع حاجات الفرد فإنھا تسعى إلى تحقیق أھدافھ و العمل على إزالة التناقض بین أھدافھ وأھداف عندما تسعى الحوافز  – 3

  المنظمة.
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 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 15ص  ،2006، دمشق –المنظمة العربیة للعلوم الإداریة  -الحوافز –عادل جوده  – 1

 283و ص  282ص  1993دار زھران عمان عمر وصفي عقیلة إدارة القوة العاملة  – 2

تدفع الحوافز العامل إلى تنمیة نفسھ و المشاركة في برامج التدریب لزیادة كفاءتھ وتطویر قدراتھ ومھاراتھ ومعارفھ وتدفع  – 4

ئل ومعدات الإنتاج العاملین إلى تنفیذ الخطط و البرامج في مواعیدھا المحددة و ترشید استخدام المواد الأولیة و المحافظة على وسا

 والمشاركة في تطویر شتى جوانب العمل في المنظمة .

 

 أسالیب التحفیز : 

  -ھناك عدة أسالیب للتحفیز من أھمھا ما یلي :

 

 المشاركة في الإدارة : – 1

) yھا على نظریة (ترتكز المشاركة في الإدارة على الكثیر من النظریات التحفیز المعروفة فالمشاركة في الإدارة تنطوي في جوھر

) وانھ من الأمور xفي التحفیز والافتراضات حول طبیعة الكائن البشري بینما یتركز الأسلوب الأوتوقراطي الإداري على نظیرة (

 لدى العاملین المشاركین في الأھمیة و النمو و المسؤولیة . إیجابیةفي الإدارة تحقیق  المھمة في نتائج المشاركة

 

 : السلوك وتغییرتعدیل  – 2

یعتمد برنامج تعدیل وتغییر السلوك على نظریة دعم السلوك في التحفیز الذي تعتبر جزءاً من نظریة التعلم و احد تطبیقات التعلم 

 الأساسیة ویتم ضمن ھذا البرنامج دعم السلوكیات المرغوب بھا وتضعیف بعض السلوكیات غیر المرغوب بھا .

% من إجمالي سلوكیات الفرد و التي 10-5لإدارة تحدیداً لتلك السلوكیات التي لا یتجاوز عادة ویتضمن برنامج تغییر السلوك من ا

% عن حسن أداءه , وعلى كل حال فان ھذه السلوكیات و نتائجھا تتباین باختلاف المنظمات و طبیعة 80-70ھي مسئولة عن 

 .الأعمال المؤداة.

 الإدارة بالأھداف : – 3

تطبیقا مباشراً لنظریة تحدید الھدف في التحفیز و تنطوي الإدارة بالأھداف في جوھرھا على تطبیق مبدأ تعد الإدارة بالأھداف 

 مشاركة العاملین في وضع أھداف محدده قابلة للقیاس وذلك بقصد تحفیز العاملین إلى الوصول إلیھا .

یفیة قیاسھا فلا یكفي مثلاً ذكر الرغبة بتقلیل التكالیف ویتم تحدید الأھداف بین الرئیس و المرؤوس معاً بشكل محدد والاتفاق على ك

ین خدمة الزبائن بتلبیة أو تحسین الجودة أو الخدمات المقدمة ولكن یجب التحدید لھا بشكل قابل للقیاس كتخفیض التكالیف وتحس

 طلباتھم 

 تعویضات الأداء التشجیعیة  – 4

تتبنى الكثیر من الشركات برامج متنوعة لتعویض الإداریین و العاملین فیھا حسب الأرباح المتحققة أو المبیعات أو الوحدات المنتجة 

 الإنجازوتختلف ھذه الأنواع من الأجور و التعویضات عن تلك التي تدفع على أساس زمن  ،مشابھھ أدائیةأو غیر ذلك من أسس 

 لشھر أو السنة .الساعة أو الأسبوع أو ا

فتعویضات الأداء التشجیعیة ترتكز على إنتاجیة الفرد أو مجموعة العمل أو القسم أو الوحدة و لعل أھم أنواع تعویضات الأداء 

 التشجیعیة وھي الأجور حسب الوحدات المنتجة لعمال الإنتاج وعلاوات الأداء السنوي على أساس الأرباح لرجال الإدارة العلیا .



5 
 

تعویضات الأداء التشجیعیة بشكل أساسي على نظریة التوقع في التحفیز وذلك لأن الفرد یدرك العلاقة القویة بین أداءه وبین وترتكز 

أو طبیعة العمل مثلاً فان العامل لن  كالأقدمیةالتعویضات التي سینالھا ولكن حین تعطى التعویضات على أساس لا یتعلق بالأداء 

 لأداء .یبذل قصارى جھده لزیادة ا

 

 المنافع المرنة – 5

یقصد بالمنافع المرنة ما یحصل علیھ العاملون من منظماتھم من خدمات صحیة واجتماعیة وتامین وإجازات , و تبلغ ھذه المنافع 

 % مما ینالھ العامل من اجر نقدي وذلك حسب أوضاعھ الخاصة والعائلیة و الاتجاه الجدید في موضوع المنافع40الوسطیة حوالي 

المتاحة ھو أن بعض الشركات بدأت تقدم برامج في منافع مرنھ تتلاءم مع الحاجات الخاصة الشخصیة بدلاً من تقدیم برامج موحده 

 تصمیم الأعمال : – 6 سنة الماضیة . 50كما كان علیھ الحال خلال  

متكامل وممیز ففي بدایة الثورة الصناعیة كان یقصد بتصمیم العمل الكیفیة التي تتم فیھا تجمیع الأنشطة و المھام لتشكیل عمل 

تصمیم العمل یركز على التخصص وتبسیط الأداء و الحركات التي یؤدیھا شاغل العمل مع التأكید على المضامین و الأبعاد الھندسیة 

 و الاقتصادیة للعمل .

 

 أنظمة الأعمال الفنیة الاجتماعیة  – 7

ى الاھتمام بالجوانب الفنیة والاجتماعیة للعمل بقصد تحقیق الإنتاجیة و الكفایة لأداء یركز ھذا الأسلوب في تصمیم الأعمال عل

  .العاملین وجوانب العمل الفنیة یتم تأدیتھا ضمن بیئة اجتماعیة تتمیز بالقیم و الحضارة و الممارسات التنظیمیة الخاصة

 

 -أنواع الحوافز :

 لجمیع العاملین وھي : للأفراد و للمجموعة، أو الموجھةما بین تلك تتعد الحوافز التي توفرھا المؤسسات للعاملین 

 مكافآت داخلیة تتأثر نتیجة رضا الموظف عن العمل  -

 ).1(مكافآت خارجیة وھي ما توفره المؤسسة للعامل بشكل مباشر كحافز ظاھر وملموس  -

 

  الإیجابیةالحوافز  -أولاً :

 على عملھم أنواع رئیسیة ھي : الإیجابيالتي تقدمھا المؤسسات للعاملین فیھا وذات التأثیر  الإیجابیةللحوافز 

 الحوافز النقدیة : –أ  

كل تعتبر الحوافز النقدیة من أھم الحوافز في البلدان النامیة نظراً لفقرھا وحاجة المواطنین فیھا للمال لسد احتیاجاتھم المعیشیة كالمأ

 -ھناك أنواع متعددة للحوافز النقدیة من أھمھا ما یلي :و المسكن و الملبس و
 ــــــــــــــــــــــــــ 

 227- 222ص   -إدارة الموارد البشریة  -محمد النجار – 1

المسكن الأجر : تنبع أھمیة الأجر كحافز على الإنتاج من انھ یتیح للفرد تحقیق الكثیر من الحاجات الأولیة والأساسیة كالمأكل و  – 1

 و الملبس و السیاحة وشراء بكل ما یرغب .

كأن تتقدم المنشاة وتعمل بكفاءة الأجر عن طریق ربطھ بالإنتاجیة  ویمكن عن طریق استقطاب العمالة الجیدة للعمل بالمنشاة ورفع

 ).1وفاعلیة (

 -الزیادات السنویة  : – 2
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یمكن القول أن الزیادات السنویة على الراتب ھي حافز على العمل ولا یتم ذلك إلا إذا وصلت بالإنتاج أي یكون أساس منحھا وكفاءة 

ونشاط في عملھ بھذه الحالة یعرف العاملین أن حصولھم على الزیادة لا یمكن أن یتم إلا بالأداء الكفء للعمل ,أما إذا ربط منح 

فسیفقد ھذا الحافز أھمیتھ على إثارة الرغبة بالعمل والإنتاج وذلك نتیجة معرفة العاملین أنھم لا محال إلا أن یحصلوا  بالأقدمیةالزیادة 

 ).2(على الزیادة بعد فترة زمنیة محدودة وذلك بغض النظر عن مدى كفاءتھم وجھدھم بالعمل 

 

 -المكافـــأة: – 3

لقاء قیامھ بعمل متمیز أو تحقیق مستوى معین من الإنتاج وما یقال عن الزیادات  المكافأة ھي مبلغ من المال یعطى للفرد العامل

 الدوریة و نجاحھا كحافز على الإنتاج ینطبق على المكافآت أیضاً .

 

 المشاركة في الأرباح : – 4

العاملین وتتم طریقة احتساب یمكن تعریف المشاركة في الأرباح بأنھا نسبة مئویة من الأرباح تحددھا المنشأة لیجري توزیعھا على 

ھذه النسبة على أساس الأرباح الإجمالیة أو الأرباح الصافیة ویقوم مبدأ المشاركة في الأرباح على أساس مفاده أن الأرباح التي 

الإنتاج و تحققھا المنشأة في نھایة الفترة إنما ھي انعكاس لجھود ونشاط العاملین وكل زیادة في النشاط سیؤثر بالتالي في زیادة 

 الأرباح وبالتالي زیادة الأرباح التي یحصلون علیھا ویؤخذ على المشاركة في الأرباح كحافز على زیادة الإنتاج .

أسلوب دفع الزیادة یتم في نھایة كل عام وبالتالي یفقد أھمیتھ بسبب طول الفترة الزمنیة بین جھد الفرد الذي بذلھ وحصولھ على 

 الأرباح.

 

 :التمـــلك  -5

 كأن یملك أسھماً في المنظمة التي یعمل بھا.

  المادیة:الصعوبات التي تواجھ تطبیق الحوافز 
إن المؤسسة تحتاج إلى كثیر من المراقبین و المفتشین للتفتیش على إنتاج العمال كما وكیفا لتتمكن من حساب كمیة الإنتاج الذي 

المؤسسة تحتاج إلى ھذا العدد من المراقبین و المفتشین و الوقوف على نسبة یستحقون أجور حافزه علیھا و من ناحیة ثانیة فان 

 اء استخدام ھذه الحوافز .الزیادة التي یؤول إلیھا الإنتاج من جر

إن تأثیر الحوافز المادیة یقتصر على مدى حاجة الأفراد إلى النقود وھذا یرتبط بأعبائھم العائلیة فعندما یغطي جزءاً من العمل  -2

 ذي یقوم بھ الفرد ویسد احتیاجاتھ فإن إنتاجیتھ عند ذلك ستستقر أو تقل.ال
  أخرى.اختلاف اثر الحافز النقدي من مھنة إلى  -3

 )1(إن الحوافز المادیة أو النقدیة وخاصة الفردیة تلغي دور الجماعة  -4

 المعنویة:الحوافز  –ب 

في إثارة وتحفیز العاملین على العمل بل تعتمد على وسائل معنویة أساسھا یقصد بالحوافز المعنویة تلك التي لا تعتمد على المال 

احترام العنصر البشري الذي لھ أحاسیس وآمال وتطلعات اجتماعیة وذاتیة یسعى إلى تحقیقھا خلال عملھ في المنشاة یجب احترامھا 

 .)2( :واھم الحوافز المعنویة ما یلي

 الترقیة:فرص  – 1

تعتمد فاعلیة الترقیة كحافز على العمل فیما إذا ربطت بالكفاءة والإنتاج كان یكون لدى العاملین رغبة أو دافع لشغل منصب وظیفي 

أعلى من منصبھم الحالي تحقیقاً لنزعھ أو حاجة لدیھم وھي المكانة الوظیفیة وبالتالي المكانة الاجتماعیة في ھذه الحالة ستكون 

عاً للعاملین على العمل والإنتاج سعیاً وراء تحقیق المكانة الاجتماعیة التي یطمحون في الوصول إلیھا أما إذا الترقیة حافزا مشج
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فمن المؤكد أن الترقیة كتحفز سیفقد أثره على التحفیز نظراً لمساواة بین الأفراد المنتج و العادي إذ أن  بالأقدمیةربطت الترقیة 

 مضي فترة زمنیة محدده .كلیھما سیحلان على الترقیة بعد 

 تقدیر جھود العاملین: – 2 

یكون ذلك بمنح شھادات تقدیر أو ثناءات للعاملین الأكفاء الذین یحققون مستویات جیده في الإنتاج وكذلك تقدیر من الإدارة لجھودھم 

لانات تسمى لوحة الشرف تعلق المبذولة في إنجاح المنشاة وھناك وسیلة أخرى لتقدیر جھود العاملین عن طریق تخصیص لوحة إع

بالأماكن العامة في المنشأة یوضح فیھا أسماء العاملین الأكفاء وصورھم ولمحة موجزه عن نشاطھم وجھدھم وما حققوه من إنجازات 

 .للمنشاة

 

 إشراك العاملین في الإدارة: – 3 

یقصد بإشراك العاملین في الإجارة أن یكون لھم صوتا في مجلس الإدارة یساھمون في إدارة المنشاة مساھمة فعلیة عن طریق 

الاشتراك لرسم سیاسات المنشاة واتخاذ قراراتھا والھدف الأساسي من إشراك العاملین في الإدارة ھو حفزھم على العمل عن طریق 

في مجلس إدارة المنشاة والفائدة الكبیرة التي تجنیھا المنشاة من وراء استخدام ھذا الحافز وتنمیة  إشعارھم بأھمیتھم وان لھم صوتا

 .)3(الشعور بالمسؤولیة لدى العاملین 

 العمل:ضمان واستقرار  – 4

لتالي في إنتاجیتھم لأن إن الضمان أو الاستقرار الذي توفره الإدارة للعاملین في العمل یعتبر حافز لھ تأثیر كبیر في معنویاتھم وبا

العمل المستقر یضمن دخلا ثابتا للفرد یعیش بھ مع أسرتھ براحة واطمئنان ویكون في وضع أحسن من حیث قدرتھ  على العمل و 

العطاء دون خوف من الغد أما إذا كان الوضع العكس أي لا یعلم الفرد ما یخبا لھ الغد فیما إذا انقطع عن العمل بسبب من الأسباب 

 ھل سیفقد عملھ ؟ ھل سیجد فرصة عمل في مكان آخر ؟ف

في ھذه الحالة سیصبح الفرد قلقلا باستمرار, وھذا لھ تأثیر سلبي مباشر في معنویاتھ وبالتالي في إنتاجیتھ. یعد توسیع العمل احد 

افة مھام جدیدة لعمل الفرد ضمن الجوانب الھامة التي أخذت مكانا بارزا في قائمة الحوافز المعنویة كتوسیع العمل یساھم إلى إض

نطاق تخصصھ الأصلي وذلك من إن كسر حدة الملل والسأم الذي قد یصاب بھ نتیجة التكراریة و الروتین في مھام بسیطة لا تشعره 

 بأھمیتھ في العمل .

 

 أو إثراء العمل : إغناء – 5

یعد الإثراء وتحلیل الأعمال حافزا معنویا مھما تلجا المنظمات إلى استخدامھ كأحد الحوافز المعنویة في مجال التحفیز الإنساني 

 )1.(العمل إلى ضرورة إضافة مھام جدیدة قریبة لاختصاص الفرد كإشراكھ في اتخاذ القرار  إغناءللعمل ویشیر 

 

 تنظیم ساعات العمل: –6

أن ھناك مستوى معقولاً من ساعات العمل التي تحفز العاملین على العمل بكفاءة و إنتاجیة حیث إذا زادت عن ھذا مما لا شك فیھ 

 المستوى یصاب الفرد بالتعب والإرھاق وبالتالي ستتأثر روحھ المعنویة وإنتاجیتھ بالعمل.

 

 المادي:تحسین ظروف ومناخ العمل  – 7

عمل كالإضاءة و التھویة والنظافة....الخ , یؤثر في أداء وإنتاجیة الفرد إذ كلما كانت ظروف إن المناخ الصحي المناسب في بیئة ال

العمل المادیة مناسبة كان استعداد الفرد للعمل أحسن وبشكل عام یمكن القول انھ یمكن تحقیق فوائد ثلاث من وراء تحسین ظروف 

 العمل المادیة وھي :
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 زیادة إنتاجیة الفرد  – 1

 ة العاملین حمای – 2

 )1(رفع الروح المعنویة للعاملین من خلال شعورھم بان الإدارة تسعى جادة إلى توفیر سبل الرعایة الصحیة لھم  – 3

 

 حوافز الخدمات الاجتماعیة المتنوعة: –ج 

 

رة ترعى مصالحھم یقصد بحوافز الخدمات الاجتماعیة المتنوعة تلك التي تشبع الحاجات ذاتیة لدى العاملین وتشعرھم أن الإدا

الشخصیة وتساعدھم على حل مشاكلھم الخاصة وتشمل الحوافز الاجتماعیة خدمات تقدمھا المنشاة للعاملین مقابل أو بمقابل بسیط 

  یلي:واھم ھذه الخدمات ما 

  .احتیاجاتھم الیومیة منھاتوفیر مستلزمات المعیشة عن طریق إنشاء جمعیة تعاونیة استھلاكیة في المنشاة یمكن للعاملین شراء  – 1

مساعدة العاملین في إیجاد المسكن المناسب وذلك عن طریق بناء مساكن خاصة وتأجیرھا للعاملین أو تقدیم سلف مالیة  – 2

 مساكن.تساعدھم في شراء 

إنشاء صندوق للادخار یساھم فیھ العاملون و المنشاة وھذا الصندوق یعطي قروضا و إعانات للعاملین في حالات المرض أو  – 3

 الزواج أو الولادة ...الخ 

تقدیم خدمات طبیة للعاملین عن طریق إنشاء مستوصف لتقدیم العلاج للحالات العادیة و المستعجلة و التقاعد مع بعض  – 4

 العاملین.یات لإجراء العملیات الجراحیة التي قد یحتاج إلیھا المستشف

تقدیم خدمات ثقافیة للعاملین عن طریق إنشاء مكتبة تضم مجموعھ من الكتب العلمیة و الثقافیة .....الخ و المساھمة في جزء  – 5

 العلمي.من النفقات الدراسیة للعاملین لدیھم رغبة في التحصیل 

 عي مھمتھ دراسة مشاكل العاملین الخاصة لمساعدتھم على التغلب علیھا. توفیر مرشد اجتما – 6

 الراحة.إنشاء نادي للعاملین و أسرھم یجتمعون فیھ أیام العطل لاستجمام و  – 7

 إنشاء كفتیریا تقدم المأكولات الخفیفة و المشروبات الباردة و الساخنة في أوقات الاستراحة.  – 8

 )1(ناسبات الرسمیة وتنظیم الرحلات السیاحیة للعاملین .إقامة الحفلات في الم – 9

 

  )2(الحوافز السلبیة:  ثانیا

تسعى الحوافز السلبیة إلى التأثیر في سلوك العاملین من خلال مدخل العقاب و الردع و التخویف أي من خلال العمل التأدیبي الذي 

لاوة أو الحرمان من الترقیة أو أدارج اسم العاملین المقصر أو یتمثل في جزاءات مادیة كالخصم من الأجر أو الحرمان من الع

 المھمل في قائمة خاصة تنشر على العاملین في المنشاة أو غیر ذلك من صور الجزاء المعنوي .

یبي أو إن ھذه الجزاءات أو العقوبات التي تفرض على العاملین باعتبارھا حوافز سلبیة لا بد أن یتضمنھا نظام یسمى النظام التأد

 نظام العقوبات في المنشاة.

ویقصد بالنظام التأدیبي العقوبات التي تطبق على العاملین الذین یخالفون قواعد العمل أو السلوك ویسمیھا البعض بالحوافز السلبیة  

بتكراره أو یخالفوا قواعد  إذ أن الھدف من استخدامھا ھو التلویح بالعقاب كوسیلة لمنع العاملین من أن یسلكوا سلوكاً معیبا أو یقوموا

 العمل.

فالنظام التأدیبي أو نظام العقوبات أو نظام الحوافز السلبیة یتضمن المخالفات التي یجب على العاملین عدم ارتكابھا خلال تأدیتھم 

تضمن النظام لأعمالھم كما ینص على العقوبات التي تفرض على العامل الذي یرتكب أي من ھذه المخالفات وبالإضافة إلى ذلك ی

 التأدیبي الإجراءات الواجب إتباعھا عند وقوع أي مخالفة من قبل العاملین .
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إن استخدام الحوافز السلبیة ھي وسیلة لمنع حدوث السلوك المعیب أو منع تكرار ھذا لسلوك وذلك من خلال الفھم و التقدیر السلیم 

السلبیة بمنطق وبحكمة لأن المغالاة في استخدامھا سیؤدي إلى إضعاف الروح للأمور لذلك على المنشاة المختلفة أن تستخدم الحوافز 

 المعنویة لدى العاملین وھذا سیؤثر سلباً على إنتاجیتھم وبالتالي على أھداف المنشاة .

 جزاءات معنویة : – 1

ءات أنھا توجھ شفھیا من الرئیس تتمثل في التأنیب أو لفت النظر أو الإنذار الشفھي و الشيء المشترك في ھذا النوع من الجزا

 المباشر إلى العامل المخالف. 

 

 جزاءات كتابیة : – 2

تتمثل في وضع الجزاءات المشار إلیھا في البند السابق كتابة فیوجھ إلى العامل مثلا إنذار كتابي مخالفتھ وقد یصل الإنذار عن 

 دون مكافأة أو تعویض . تكرار المخالفة إلى حد الإنذار بالفصل أو حتى الإنذار بالفصل

 

 جزاءات مالیة : – 3

 وتتمثل في اقتطاع جزء من اجر العامل أو راتبھ باعتبار أن ھذا الاقتطاع أو الحسم عقوبة عن المخالفة التي ارتكبھا.

 

 یة :بأدتجزاءات  – 4

أو الحرمان من العلاوة أو تأجیل  تتمثل في الوقف عن العمل لمدة محددة أو النقل إلى قسم آخر أو خفض الراتب أو خفض الدرجة

موعد استحقاقھا أو الفصل من المنشاة ویلاحظ أن بعض الجزاءات الأدبیة ھذه تضمن أمور مالیة إلا أن تأثیرھا الأھم على الناحیة 

 الأدبیة المتعلقة بالمركز أو السمعة .

 

 الأسس التي تمنح بموجبھا الحوافز:

 

 ):2(الأسس  ومنھ ھذهستخدام معاییر أخرى مثل المجھود و الأقدمیة ا بالأداء ولا یمنع الأمرز إن أھم أسس منح الحوافز و التمی

 

 الأداء : – 1

یعتبر التمیز في الأداء المعیار الأساسي وھو یعني ما یزید عن المعدل النمطي للأداء سواء كان ذلك في الكمیة أو الجودة أو وفر 

فر في أي موارد أخرى ویعتبر الأداء فوق العادي ( التمیز في الأداء ) أو الناتج النھائي في وقت العمل أو وفر في التكالیف أو و

 للعمل أھم المعاییر على الإطلاق لحساب الحافز .

 المجھود : – 2 

تج یصعب أحیانا قیاس ناتج العمل وذلك لأنھ غیر ملموس و واضح كما في أداء وظائف الخدمات و الأعمال الحكومیة أو لان النا

شيء احتمالي الحدوث وبالتالي فان العبرة أحیانا بالمحاولة ولیس بالنتیجة ویجب الاعتراف بان ھذا المعیار اقل أھمیة كثیرا من 

 في كثیر من الأحیان . معیار الأداء لصعوبة قیاسھ وعدم موضوعیة

 الاقدمیة : – 3

ویقصد بھا طول الفترة التي قضاھا الفرد في العمل وھي تشیر إلى حد ما إلى الولاء والانتماء والذي یجب مكافئتھ بشكل ما وھي 

في الحكومة بشكل اكبر من العمل الخاص  الأقدمیةوتظھر أھمیة علاوات  الأقدمیةتأتي على شكل علاوات في الغالب لمكافأة 

 (كالعمل في المحكمة ) 
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 لمھارة :ا – 4

بعض المنظمات تعوض وتكافئ الفرد على ما یحصل علیھ من شھادات أعلى أو تراخیص أو براءات أو إجازات أو دورات تدریبیة 

  )1(وھذا المعیار لا یساھم إلا بقدر ضئیل في حساب حوافز العاملین 

 

 ) :2(المبادئ الأساسیة لتطبیق الحوافز 

 

 مبدأ الاعتمادیة : – 1

عتمادیة یشیر إلى أن الثواب و العقاب یجب أن یعتمد على السلوك المرغوب فو تلقى موظف ما زیادة على راتبھ لأن إن مبدأ الا

أداءه فوق مستوى معین و الراتب ھنا یعتبر بأنھ یتصل ویتبع السلوك , أما إذا نال الموظف زیادة سنویة عادیة على راتبھ فان 

 ویسمح تنفیذ مبدأ الثواب و العقاب للموظفین القیام بسلوك یعرفون مسبقا بأنھ مجاز لھم . الثواب ھنا لا علاقة لھ بمستوى الأداء

 

 مبدأ الإدراك: – 2

إن المقصود من مبدأ الإدراك أن یكون الأفراد مدركین للعلاقة الموجودة في مبدأ الاتصال فعلى سبیل المثال إذا لم یعرف الموظف 

 لى ارتفاع مستوى أداءه فلن یكون لمبدأ الاتصال أي وجود.أن زیادة راتبھ تعتمد بشكل أساسي ع

 

 مبدأ التوقیت: – 3

تتعلق فاعلیة تقدیم الحوافز بتوقیتھا و المقصود بذلك الفترة الزمنیة التي قدم بھا الثواب بعد حدوث السلوك والمعروف أن الثواب 

من حدوث السلوك فالناس یفكرون عادة في المدى القصیر الذي یتبع السلوك بسرعة أفضل بكثیر من الذي یحدث بعد فترة طویلة 

على الرغم من أنھم یحلمون في المستقبل وربما تقدم الحوافز في المنظمات سنویا وذلك لأنھا أسھل و أكثر ملائمة من الناحیة 

 الإداریة وعلى الرغم من ذلك فان سلوك معظم الناس یتحدد بفترات اقصر كثیرا .

 

 مبدأ الحجم : – 4

یتعلق ھذا المبدأ بكبر أو صغر الحافز نفسھ فمن الواضح أن الحافز الكبیر یكون لھ اثر اكبر من الحافز الصغیر إلا انھ یجب الاھتمام 

 -یلي:بما 

الكبر و الصغر مصطلحان نسبیان حیث أن نفس الحافز یمكن أن یكون صغیرا أو كبیرا وذلك بناءا على الجھد المبذول للحصول 

 لآخر.ویتفاوت من شخص على الحافز 

 كلما زاد حجم المكافأة یصبح توقیت المكافأة اقل أھمیة كلما صغرت المكافأة وكلما قلت الفترة الزمنیة لتوقیت المكافأة.

 مبدأ النوع : – 5

جمیعھا تتفاعل معا  ویتعلق ھذا المبدأ بأنواع الحوافز المقدمة كالحوافز المادیة وغیر المادیة و الحوافز الداخلیة و الخارجیة التي

فالحوافز المادیة ھي التي تحتوي على صفة مادیة كالمال و الجوائز و الترقیات والحوافز غیر المادیة فھي ذات الطبیعة النفسیة 

مثل الرضا الوظیفي و الغرور و الاستحسان من المشرف والحوافز الخارجیة وھي التي تأتي من مصدر خارجي كان یقول المشرف 

 أنھ یقوم بعمل جید والحوافز الداخلیة ھي التي یقدمھا الناس لأنفسھم .للموظف ب

 

 الثبات:مبدأ  -6
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ھذا المبدأ یشیر إلى أن یكون نظام الحوافز ثابتا على مدى الوقت وبین الأفراد وبعبارة أخرى أن یقوم المشرف بمكافأة كل المرؤوسین 

ولم یحصل على نفس التقدیر عند قیامھ بنفس العمل مره أخرى فانھ  لنفس الشيء فإذا حصل موظف على تقدیر عند قیامھ بعمل

 سیشعر بالضیق. 

 

 )2(التحكم:مبدأ  – 7

یتعلق ھذا المبدأ بدرجة تحكم الموظف في السلوك الذي یرغب المشرف فتطبیق مبدأ نظام الحوافز یمكن أن یؤثر على السلوك فإذا 

دھا یجب على المشرف ألا یحاول أن یستخدم طرق الثواب التي لدیھ مثلا إذا لم لم یستطع الموظف التحكم فیما ھو مطلوب منھ عن

 یستطع الموظف أن یؤدي عملھ تماما بسبب مانع صادر عن قسم آخر فان استخدام نظام الحوافز في ھذه الحالة یخلق لھ إحباطاُ.

 الإطار العملي للدراسة

 -النتـــائج :

تقیس  ھذا  استبانةى تأثیر الحوافز على أداء الأفراد , ولتحقیق ھذا الھدف قام الباحثان ببناء ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على مد

) موظف في محكمة بدایة عمان ( قصر العدل ) في الجداول ذوات الأرقام  48الھدف تم تطبیقھا على عینة عشوائیة مكونھ من ( 

 -)  توضح وصفا لھذه العینة :1,2,3,4(

 
 
 

 یبین التكرار و النسب المئویة للجنس)  1جدول ( 

 النسبة التكرار الجنس

 %60.4 29 ذكر

 %39.6 19 أنثى

 
 % ) 39.6% ) تلتھا الإناث وبنسبة مئویة بلغت (  60.4نلاحظ من الجدول السابق أن نسبة الذكور كانت أعلى نسبة إذ بلغت( 

 
 ) یبین التكرار والنسب المئویة للعمر 2جدول ( 

 المجموع فما فوق 36 31-35 26-30 20-25 

 48 4 10 20 14 التكرار

 100 %8.5 %20.8 %41.6 %29.1 النسبة المئویة

 

بینما كانت اقل نسبة من أفراد  35-31% من العینة أعمارھم كانت تتراوح ما بین 41.6) السابق أن  2الجدول رقم (  یظھر من

 فما فوق . 36العینة تتراوح أعمارھم 

 
 ) یبین التكرار و النسب للوظیفة 3(  جدول رقم

 المجموع مدیر رئیس قسم موظف 

 48 6 10 32 التكرار

 100 %12.5 %20.3 %66.6 النسبة المئویة
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% بینما جاء في المرتبة الثانیة رئیس 66.6) السابق أن أعلى نسبة من الموظفین حیث بلغت نسبتھم  3توضح نتائج الجدول رقم ( 

 % .12.5% وكانت نسبة المدراء 20.3نسبتھم قسم حیث بلغت 

 
 ) یبین التكرار و النسب للمستوى التعلیمي 4جدول رقم ( 

 المجموع دراسات علیا بكالوریوس دبلوم ثانویة عامة 

 48 4 2 35 7 التكرار

 100 %8.5 %4.1 %72.9 %14.5 النسبة المئویة

 
% حملة توجیھي و الباقي منھم یحملون 14.5و % من العینة ھم من حملة الدبلوم 72.9) السابق إن  4توضح نتائج الجدول رقم ( 

 شھادات دراسات علیا و بكالوریوس.

 

 قام الباحث ، وبعد جمع البیاناتالدراسةمن خلال الاستبانة وعلى العینة اثر الحوافز على أداء الموظفین  بدراسة  وقد قام الباحث

وذلك للإجابة على فرضیات الدراسة وفیما یلي عرض للنتائج التي تم التوصل إلیھا  الإحصائي  SPSSبتحلیلھا باستخدام برنامج  

: 

 
 ومستوى أداء الموظفینالنسب المئویة للإجابة على فقرات الاستبانة الأولى وقیم (ت ) للعینة الواحدة وقیم معامل ارتباط لیرسون بین الحوافز :) 5جدول (

 
 غیر الفقرات 

موافق 

 بشدة

غیر 

 موافق

 قیمة موافق بشدة موافق محاید

 "ت "

معامل 

 الارتباط

مستوى الرواتب والأجور یتناسب مع المھام  1

 والمسؤولیات التي أقوم بھا 

-- -- 8.3 29.2 62.5 16.4 0.52 

مستوى الرواتب والأجور یتناسب مستوى  2

 المعیشة 

-- 4.2 10.4 54.2 31.3 10.2 0.34 

مستوى الرواتب والأجور بتناسب مع  3

مستویات الرواتب والأجور في المؤسسات 

 المشابھة 

-- 4.2 18.8 35.4 41.6 8.8 0.60 

یتناسب العمل الذي أقوم بھ مع مؤھلاتي  4

 وخبراتي 

-- 4.2 14.6 41.7 39.6 9.7 0.57 

 0.34 13.6 40.4 48.9 10.6 -- -- تتوافر فرص جیدة للترقیة  5

تتوافر فرص جیدة للنمو واكتساب معارف  6

 ومھارات جدیدة

 

-- -- 6.3 39.6 54.2 16.6 -0.11* 

ھنالك نظام للمكافآت والحوافز بربطھا  7

 بمستوى الأداء

-- 8.3 20.8 47.9 22.9 6.8 0.44 

 

تتم ترقیة الموظف على أساس كفاءتھ  8

 وجدارتھ 

-- 2.1 18.8 58.3 20.8 9.7 0.55 

 0.47 5.5 25.0 37.5 29.2 6.3 2.1 توفر المحكمة تأمین سلامة عامھ جیده 9
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 0.05 *1.8 12.5 31.3 29.2 25.0 2.1 اشعر باستقرار وظیفي  10

 0.42 13.4 45.8 45.8 6.3 2.1 -- أجواء العمل مناسبة   11

العلاقة بین الزملاء جیده یسودھا التعاون و  12

 التفاھم 

-- -- 10.4 43.8 45.8 14.0 0.39 

واحترام  بكرامةیعامل الرئیس موظفیھ  13

  .لآرائھمویستمع 

-- -- 10.4 54.2 35.4 13.6 0.48 

 

 )0.05* غیر دالة إحصائیة عند مستوى الدلالة ( 
 

), وكما لاحظ أن 0.05) السابق أن جمیع قیم "ت " ھي قیم ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (  5تشیر نتائج الجدول رقم ( 

نسب الموافقة علیھا أعلى من نسب عدم الموافقة وھذا یعني أن ھناك موافقة لدى الموظفین في تأثیر الحوافز على أداء الموظفین , 

)  حیث یلاحظ من النسب أن نسبة 0.05ت " للعینة الواحدة لھا غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة  ( حیث یلاحظ أن قیمة " 

المحایدة علیھا مرتفعة بمعنى أن الموظفین مترددین بالإجابة علیھا , وعند فحصھا باستخدام اختبار ( كاي تربیع )  أوضحت قیمة 

% على  29.2) آو ھذا یعني أن نسبة المحایدة  0.05إحصائیة عند مستوى الدلالة ( ) دلالة  14.7اختبار كاي تربیع و البالغة  ( 

 موافقة.ھذه الشروط ھي نسبة مستقلة من النسب الأخرى سواء أكانت موافقة أو غیر 

 
 

 یرسون بینھا الدوافع وأداء الموظفین) النسب المئویة للإجابة على فقرات الاستبانة الأخیرة وقیم "ت" للعینة الواحدة وقیم معامل ارتباط ل 6جدول ( 
 
غیر  الفقرات 

موافق 

 بشدة

موافق  موافق محاید غیر موافق

 بشدة
 قیمة

 "ت"

 معامل الارتباط

عملھ  إنجازیحرص الموظف على  14

 بإتقان

2.1 12.5 31.3 45.8 8.3 3.5 0.38 

یھتم الموظف بالقیام بأیة مھام تطلب  15

 منھ

4.2 10.4 27.1 45.8 12.5 3.6 0.41 

یسعى الموظف إلى الالتزام و التقید  16

 بساعات الدوام الرسمیة

-- 2.1 6.3 45.8 45.8 13.4 0.43 

یحرص الموظف على عدم التغیب  17

 والتمارض و عدم التأخر على الدوام

-- -- 10.4 43.8 45.8 14.0 0.39 

یحرص الموظف على الاھتمام  18

بممتلكات وأموال وموجودات 

 المحكمة

-- -- 10.4 54.2 35.4 13.6 0.48 

لا یتردد الموظف بالقیام بالعمل  19

ساعات إضافیة بدون مقابل إذا طلب 

 منھ ذلك

 

2.1 6.3 29.2 37.5 25.0 5.5 0.47 

یستجیب الموظف برغبة إذا طلب  20

 منھ مساعدة غیره من العاملین

-- 8.3 20.8 47.9 22.9 6.8 0.44 
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للعمل في أیام الموظف على استعداد  21

 العطل الرسمیة إذا طلب منھ ذلك

-- 2.1 18.8 58.3 20.8 9.7 0.55 

العمل في  جازبإنیلتزم الموظف  22

 المواعید المحددة

-- 4.2 18.8 35.4 41.6 8.8 0.60 

یحرص الموظف على تقدیم أفضل  23

 خدمة للمراجعین

-- 8.3 20.8 47.9 22.9 6.8 0.44 

باستمرار لتقدیم یسعى الموظف  24

التوصیات والاقتراحات لتحسین 

 العمل

-- 2.1 18.8 58.3 20.8 9.7 0.55 

یھتم الموظف بتحقیق أھداف قسمھ  25

 وأھداف المحكمة

2.1 6.3 29.2 37.5 25.0 5.5 0.47 

یحرص الموظف على تكریس كل  26

وقتھ وجھده أثناء الدوام لمصلحة 

 العمل و المنظمة .

2.1 25.0 29.2 31.3 12.5 *1.8 0.05 

 
 )  0.05غیر دالة إحصائیا عند مستوى (  *
 

 الفرضیــــــات :

 أولا: الجنس 

 لا یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات الموظفین في المحكمة نحو الحوافز وبین الجنس .

دلالة إحصائیة في مستوى رضا ) لمعرفة أن كان ھناك فروق ذات independent sample T-test (تم استخدام اختبار

 ) إلى نتائج الاختبار : 7) ویشیر الجدول (  0.05مستوى الدلالة الإحصائیة ( عندس تعزى لمتغیر الجن  الموظفین في المحكمة
 

یلاحظ   ، حیثلمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ونتائج اختبار (ت) لمستوى رضا الموظفین في المحكمةا) 7جدول ( 

تعزي لمتغیر الجنس وقد كانت ھذه  ن الجدول إن ھناك فروقا ظاھریة بین متوسط استجابات أفراد العینة  لمستوى رضا الموظفینم

 ).0.08(       الفروق الظاھریة لصالح الذكور حیث بلغ فرق المتوسطات
 
 

 
 

 
 الجنس

 
 العدد

 
المتوسط 
 الحسابي 

 
الانحراف 
 المعیاري 

 
 التباین اختبار لیفن للتجانس في

 

 
 اختبار ( ت ) 

 Tقیمة  fمستوى دلالة  المحسوبة  fقیمة      
 المحسوبة

 درجات 
 الحریة

مستوى دلالة 
T 

 
 ذكر

 
29 

 
3.32 

 
0.950 

 
 التجانس

 
5.424 

 
 

 
0.021 

 
 

 
0.478 

 
248 

 
0.633 

 
 أنثى

 
19 

 
3.24 

 
0.690 

 
 عدم التجانس

 
0.600 

 
57.341 

 
0.551 
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بلغت     بقیمة احتمالیة و) 5.424( قیمتھا یمة ( ف ) المحسوبة بلغت اختبار لیفین للتجانس في التباین أن ق كما لوحظ من نتائج

) مما یشیر إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة وبالتالي فإننا نقبل الفرضیة  0.05) وھي اقل من القیمة المحددة (  0.021(

 ذلك نختار نتائج اختبار ( ت ) لعد التجانس في التباین . ءاً علىوبناالبدیلة ( لا یوجد تجانس في التباین ) 

) مما  0.05) وھي اكبر من القیمة المحددة (  0.551(  ) بقیمة احتمالیة بلغت 0.600وقد بلغت قیمة ( ت ) المحسوبة (      

 ان تعزى لمتغیر الجنس.یشیر إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى رضا الموظفین في محكمة بدایة عم

 

 العلميالمؤھل  ثانیاً:

 لا یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات والموظفین في المحكمة نحو الحوافز وبین مؤھلھم العلمي .

لمعرفة إن كان ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى رضا  ) one way anovaاستخدم اختبار تحلیل التباین الأحادي ( 

إلى نتائج الاختبار  8) ویشیر الجدول  0.05 الإحصائیة (الموظفین في المحكمة تعزى لمتغیر المؤھل العلمي على مستوى الدلالة 

. 

 
لمستوى رضا الموظفین في  ) one way anova(  الأحادي) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ونتائج اختبار تحلیل التباین  8جدول ( 

 المحكمة تعزى لمتغیر المؤھل العلمي
المؤھل 

 العلمي

المتوسط  العدد

 الحسابي

 الانحراف

 المعیاري

 مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحریة

 متوسط

 المربعات

مستوى  ف

 الدلالة

 0.002 4.9 3.99 3 11.97 بین المجموعات 1.008 3.13 7 ثانویة عامة

داخل  0.693 3.40 35 دبلوم

 المجموعات

197.62 246 0.80 

 249 209.6 المجموع 1.023 3021 2 بكالوریوس

دراسات 

 علیا

4 4.35 0.695    

 0.917 3.31 48 المجموع

 
رضا الموظفین تعزي لمتغیر المؤھل  العینة لمستوى) أن ھناك فروقا ظاھریة بین متوسط استجابات أفراد 8یلاحظ من الجدول (

) وھي اقل من القیمة المحددة ( 0.002) بقیمة احتمالیة بلغت ( 4.9العلمي وقد بلغت قیمة ( ف ) المحسوبة لرضا الموظفین ( 

) مما یشیر إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة  في مستوى رضا الموظفین في المحكمة  تعزى لمتغیر المؤھل العلمي  0.05

 ) نتائج الاختبار . 9) للمقارنات البعدیة ویبین الجدول (   LSDولتحدید اتجاه ھذه الفروق قد استخدام اختبار ( 

 
 
 

 العلمي للمتغیر المؤھ) للفروق في مستوى رضا الموظفین في المحكمة تعزى   LSD) نتائج اختبار (  9جدول ( 
 
 

 ثانویة عامة المتوسطات الحسابیة

)3.13( 

 دبلوم

)3.40 ( 

 بكالوریوس

)3.21( 

 دراسات علیا

)4.35( 

 ثانویة عامة

)3.13( 

-- 0.27 

)0.081( 

0.19 

)0.149( 

0.95* 

)0.004( 

 دبلوم

)3.40 ( 

 -- 0.08 

)0.609( 

1.22* 

)0.000( 
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 بكالوریوس

)3.21( 

  -- 1.14* 

)0.001( 

 دراسات علیا

)4.35( 

   -- 

 
) للمقارنات البعدیة لاستجابات العینة لمستوى رضا الموظفین والتي أظھرت وجود   LSD) إلى نتائج اختبار (  9یشیر الجدول ( 

العینة الحاصلین على الدراسات العلیا وكل من أفراد العینة الحاصلة على المؤھلات الأخرى  أفرادفروق ذات دلالة إحصائیة بین 

 ولصالح أفراد العینة الحاصلین  على الدراسات العلیا .

 

 -الفئة العمریة : ثالثاً:

 الموظفین.دلالة إحصائیة بین اتجاھات والموظفین في المحكمة نحو الحوافز وبین عمر ھؤلاء  علاقة ذاتلا یوجد  

كان ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى  إن) لمعرفة   One Way Annovaاستخدم اختبار تحلیل التباین الأحادي ( 

إلى نتائج الاختبار  10) ویشیر الجدول  0.05رضا الموظفین في المحكمة تعزى لمتغیر العمریة على مستوى الدلالة الإحصائیة  ( 

. 

)   One Way Annova ( ) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ونتائج اختبار تحلیل التباین الأحادي10جدول (

 لمستوى رضا الموظفین في المحكمة تعزى لمتغیر  الفئة العمریة:

 
الفئة 

 العمریة

المتوسط  العدد

 الحسابي

 الانحراف

 المعیاري

 مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحریة

 متوسط

 المربعات

مستوى  ف

 الدلالة

 0.046 2.7 2.227 3 6.68 بین المجموعات 0.88 3.22 14 20-25

داخل  0.92 3.33 20 26-30

 المجموعات

202.9 246 0.825 

 249 209.6 المجموع 0.86 3.55 10 31-35

    1.14 2.84 4 فما فوق 36

 0.91 3.31 48 المجموع

 

) أن ھناك فروقا ظاھریة بین متوسط استجابات أفراد العینة  لمستوى رضا الموظفین تعزي لمتغیر الفئة 10یلاحظ من الجدول (

(   ) وھي اقل من القیمة المحددة 0.046)  بقیمة احتمالیة بلغت ( 2.7العمریة وقد بلغت قیمة ( ف ) المحسوبة لرضا الموظفین ( 

فروق ذات دلالة إحصائیة  في مستوى رضا الموظفین في المحكمة  تعزى لمتغیر الفئة العمریة ) مما یشیر إلى وجود  0.05

 ) نتائج الاختبار . 11) للمقارنات البعدیة ویبین الجدول (   LSDولتحدید اتجاه ھذه الفروق قد استخدام اختبار ( 

 

 
 الفئة العمریة ) للفروق في مستوى رضا الموظفین في المحكمة تعزى لمتغیر  LSD) نتائج اختبار (  11جدول (  

 

 25-20 المتوسطات الحسابیة

)3.22( 

26-30 

)3.33( 

31-35 

)3.55( 

 فما فوق 36

)2.84( 
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20-25 

)3.22( 

-- 0.11 

)0.036( 

0.32* 

)0.036( 

0.38 

)0.267( 

26-30 

)3.33( 

 -- 0.21 

)0.192( 

0.50 

)0.069( 

31-35 

)3.55( 

  -- 0.71* 

)0.013( 

 فما فوق 36

)2.84( 

   -- 

 
) للمقارنات البعدیة لاستجابات العینة لمستوى رضا الموظفین والتي أظھرت وجود  LSD) إلى نتائج اختبار (  11یشیر الجدول ( 

 36) و  (25-20العینة  الذین أعمارھم (  أفراد) وكل من  35-31فروق ذات دلالة إحصائیة بین أفراد العینة الذین أعمارھم ( 

 .عام )35-31ن ( بی أعمارھمفما فوق ) ولصالح أفراد العینة الذین 

 

 رابعاً : الخبرة العملیة :

 دلالة إحصائیة بین اتجاھات والموظفین في المحكمة نحو الحوافز وبین خبرة ھؤلاء الموظفین . علاقة ذاتلا یوجد 

لمعرفة أن كان ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى رضا  ) one way anovaالتباین الأحادي (استخدم اختبار تحلیل 

 إلى نتائج الاختبار . 12) ویشیر الجدول  0.05الموظفین في المحكمة تعزى لمتغیر الخبرة على مستوى الدلالة الإحصائیة   ( 

 
) لمستوى رضا الموظفین في  one way anova( الأحادي) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ونتائج اختبار تحلیل التباین  12جدول (  

 .المحكمة تعزى لمتغیر الخبرة العملیة

 
 الخبرة

 العملیة

المتوسط  العدد

 الحسابي

 الانحراف

 المعیاري

 مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحریة

 متوسط

 المربعات

مستوى  ف

 الدلالة

 سنوات 1-5 

 
 0.018 3.40 2.786 3 8.357 بین المجموعات 1.00 3.00 11

 سنوات 6-10

 
 0.818 248 201.601 داخل المجموعات 0.94 3.43 23

 سنة 11-15

 سنة

 249 209.601 المجموع 0.75 3.32 8

    0.92 3.54 6 سنة فأكثر 16

 0.91 3.31 48 المجموع

 

تعزي لمتغیر الخبرة  رضا الموظفین العینة لمستوى) أن ھناك فروقا ظاھریة بین متوسط استجابات أفراد 12یلاحظ من الجدول (

) وھي اقل من القیمة المحددة ( 0.018) بقیمة احتمالیة بلغت ( 3.40وقد بلغت قیمة ( ف ) المحسوبة لرضا الموظفین (  العملیة.

) مما یشیر إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة  في مستوى رضا الموظفین في المحكمة  تعزى لمتغیر الخبرة العملیة  0.05

 ) نتائج الاختبار . 13) للمقارنات البعدیة ویبین الجدول (   LSDختبار ( ولتحدید اتجاه ھذه الفروق قد استخدام ا
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 الخبرة العملیة. ) للفروق في مستوى رضا الموظفین في المحكمة تعزى لمتغیر  LSD) نتائج اختبار (  13جدول ( 

 
 سنوات 5-1 المتوسطات الحسابیة

)3.00( 

 سنوات 6-10

)3.43( 

 سنة 11-15

)3.32( 

 فوقسنة فما  16

)3.54( 

 سنوات 1-5

)3.00( 

-- 0.43* 

)0.005( 

0.32* 

)0.042( 

0.54* 

)0.010( 

 سنوات 6-10

)3.43( 

 -- 0.11 

)0.438( 

0.11 

)0.578( 

 سنة 11-15

)3.32( 

  -- 0.22 

)0.271( 

 

 سنة فما فوق 16

)3.54( 

   -- 

 
) للمقارنات البعدیة لاستجابات العینة لمستوى رضا الموظفین والتي أظھرت وجود   LSD) إلى نتائج اختبار ( 13یشیر الجدول ( 

-6سنوات)  وكل من أفراد العینة  الذین خبرتھم العملیة (  5-1فروق ذات دلالة إحصائیة بین أفراد العینة الذین خبرتھم العملیة (

 نة ) .س 15-11سنوات ) ولصالح أفراد العینة الذین خبرتھم العملیة (  10

 

 الاستنتاجات و التوصیات

 الاستنتاجات:

 

 من إجابات عینة الدراسة تبین بأنھ لنظام الحوافز اثر في إشباع حاجات الموظف ورغباتھ سواءا كانت الوظیفیة أو المعیشیة . -

 
 تبین انھ لوجود فرص الترقیة الجیدة في العمل دور في رفع مستوى أداء العاملین في بنك الإسكان . -

 
كان للمكافآت العینیة الممنوحة للمتمیزین من الموظفین دور في إحداث تطور ھام وكبیر في رفع مستوى أداء الموظفین وبالتالي  -

 تحسین جودة تقدیم الخدمة. 

 
 كان لتشجیع الإدارة للموظفین في المحكمة دور في عدم تمارض الموظفین فیھا  -

 
ینھم بمعظم حاجاتھم ومتطلباتھم دور في رضا الموظفین على العمل وبالتالي رفع مستوى كان لاھتمام الإدارة بالموظفین وتأم -

 أدائھم الوظیفي .

 
كان لإنصاف الإدارة في المحكمة للموظفین ومكافأة المتمیزین و المتفوقین دور في رفع مستوى الحافز لدى الموظفین الذي  -

 الوظیفي.على أدائھم  إیجابيانعكس بشكل 

 
 لعملھم.كان للعلاقة بین الزملاء الموظفین دور في حفز الموظف للعطاء و التعاون مع زملائھ مما ساھم في رفع مستوى أدائھم  -
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 -التوصیات :

 

توصي الإدارة في المؤسسات الحكومیة و الخاصة بضرورة الاھتمام بالموظفین و العمل على حل مشاكلھم وتسھیل المصاعب  -

 لما لھا دور في رفع مستوى الحافز لدى الموظفین في المحكمة.التي قد تواجھھم 

 

نظام حوافز تشجیعیة للموظفین فیھا الذي سوف یعمل على رفع مستوى أداء  الخاصة وضعیجب على المؤسسات الحكومیة و  -

 فیھا.الموظف 

 

لكھا الموظف الذي سوف یساعد على ضرورة رفع مستوى الرواتب و الأجور حتى تتناسب مع المھارات و المستویات التي یم -

 أداءه.رضا الموظف عن العمل ورفع 

 

الذین یرغبون بالعمل في  أوضرورة عمل سلم وظیفي مبني على المؤھلات وخبرات الموظفین سواءا الموجودین في المؤسسات  -

 تلك المؤسسات الحكومیة أو الخاصة .

 

 للموظفین لما لذلك من دور كبیر في رفع مستوى أداء الموظفین.ضرورة وضع المكافآت أو دفع أجور العمل الإضافي  -
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