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 في ضوء علاقته ببعض المتغيرات الديموغرافية بجامعة مصراتةالعاملين  زـتقييم مستوى حواف
 " دراسة تحليلية "

 د. أحمد عبد الله الحويك
 مقدمة:
بهذا  الاهتمامإلى   إن العنصر البشري من أهم العناصر في أي منظمة من المنظمات، لذلك تسعى الإدارة الجيدة      

شباع رغباته التي يعمل على إشباعها،  ،أجل الوصول إلى تحقيق أفضل النتائج العنصر المهم من وتعمل إلى تحفيزه وا 
لذلك فإن موضوع التحفيز من الموضوعات التي تناولها الكثير من المفكرين في مجالي الإدارة وعلم النفس، وحظيت 

رة في سلوك الفرد، وقد ظهرت العديد من النظريات التي علماء السلوك الإداري، نظراً لأهميتها كأحد العوامل المؤث باهتمام
 والتي من أشهرها نظرية مازلو للحاجات. ،تناولت التحفيز

للوصول إلى تحقيق أهداف المنظمة بكل كفاءة  ،بحفز الموظفين تفرضه الرغبة في رفع وتحسين أدائهم الاهتمامولعل     
 . (1)في تحقيق أهداف المنظمة  هم العوامل التي تسهموفعالية، حيث إن رفع الكفاءة للموظف أصبح من أ

لذلك فأن الكثير من المؤسسات تضع في سلم أولوياتها واهتماماتها  ،إن الحافز يعد أحد العناصر المهمة والأساسية     
ر التحفيز في يُشجع الفرد ويستحثه على الإبداع والتميز، كما أن غياب عنص رؤية متكاملة ونِظامًا تحفيزيًا إيجابياً 

 المنظمة  يسبب العديد من السلبيات منها:
هدار الوقت عند إنجاز العمل عن الوقت  تدني مستوى الأداء لدى العاملين، وتراجع الجودة والتميز في تقديم الخدمة، وا 

مبالاة وغياب رو  نسبة عدم الشعور بالرضا عند العاملين في المنظمة، وسيادة اللا وارتفاعالمحدد واللازم لأداء الخدمة، 
المسئولية عند العاملين، وارتفاع نسبة دوران العمل، و ازدياد المطالب والشكاوى باستمرار في كل وقت ومناسبة تسمح 

 . (2)بذلك
تقييم ونظراً لأهمية الجامعات ودورها المهم الذي تقوم به في عملية التعليم العالي والبحث العلمي، تأتى هذه الدراسة )  

 (.حوافـز العاملين بجامعة مصراتة في ضوء علاقته ببعض المتغيرات الديموغرافيةمستوى 
 المشكلة البحثية:

 تتضح المشكلة البحثية والتي يمكن التعبير عنها في تساؤل رئيسي هو:     
 العاملين بجامعة مصراتة بدولة ليبيا  ؟ زـما طبيعة حواف 

 الفرعية التالية: ة عن التساؤلاتوللإجابة عن هذا التساؤل يتطلب الأمر الإجاب
  عينة الدراسة فيما يتعلق بتقييم مستوى حوافز العاملين وفقا  استجاباتهل هناك فروقاً دالة إحصائياً بين متوسطات

 للتخصص و الجنس والخبرة و المؤهل العلمي؟
  لتأثيرات المختلفة للحوافز على فيما يتعلق با عينة الدراسة، استجاباتهل هناك فروقاً دالة إحصائياً بين متوسطات

 مستوى الأداء الوظيفي ؟

                                                 
 مصراتة جامعة – كلية التربية – الإدارة والتخطيط التربوي قسم. 
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   عينة الدراسة، فيما يتعلق بمظاهر توظيف حوافز العاملين  استجاباتهل هناك فروقاً دالة إحصائياً بين متوسطات
 بإدارة الجامعة وفقا للتخصص و الجنس والخبرة و المؤهل العلمي؟

 فيما يتعلق بنواتج غياب الحوافز على مستوى  عينة الدراسة، استجاباتت هل هناك فروقاً دالة إحصائياً بين متوسطا
 الأداء الوظيفي ؟ 

عينة الدراسة، فيما يتعلق بأشكال الحوافز التي يرون إمكانية  استجاباتهل هناك فروقاً دالة إحصائياً بين متوسطات 
 لتحسين مستوى الأداء الوظيفي بإدارة بالجامعة ؟  استخدامها

 ــروض:الفــــ
 تعزى ( في تقييم مستوى حوافز العاملين بجامعة مصراتة  ( 0.05الدلالة  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 الجنس. لمتغير
 تعزى ( في تقييم مستوى حوافز العاملين بجامعة مصراتة  ( 0.05الدلالة  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 ي.التخصص العلم لمتغير
 تعزى تقييم مستوى حوافز العاملين بجامعة مصراتة ( في  ( 0.05الدلالة  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 سنوات الخبرة. لمتغير
 تعزى ( في تقييم مستوى حوافز العاملين بجامعة مصراتة  ( 0.05الدلالة  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 علمي.المؤهل ال لمتغير
 تعزى ( في تقييم مستوى حوافز العاملين بجامعة مصراتة  ( 0.05الدلالة  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 . الاجتماعيةالحالة لمتغير 
 أهداف الدراسة:

 التعرف على طبيعة اتجاهات عينة الدراسة، فيما يتعلق بنظام الحوافز الذي تتبناه إدارة الجامعة. (1)
 تعرف على الحوافز التي تحتل الصدارة بالنسبة لأفراد عينة الدراسة.ال (2)
في الخصائص الديموغرافية على أشكال الحوافز، وعلاقة ذلك بمستوى الأداء الوظيفي  الاختلافالتعرف على أثر  (3)

 للعاملين بإدارة الجامعة.
 وافز المعمول بها حالياً بإدارة الجامعة.التعرف على درجة  مستوى الرضا عند العاملين، فيما يتعلق  بالح (4)

 رابعاً: أهمية الدراسة:
على تقييم العاملين لمستوى  الاطلاعتأتى أهمية هذه الدراسة في أنها تتيح الفرصة للمسؤولين في إدارة الجامعة من *  

 الحوافز المقدمة من قبل إدارة  الجامعة .
على مجال مهم في المجتمع، وهو مجال التعليم الجامعي وهي مرحلة * كما تأتي أهمية هذه الدراسة في كونها تطبق 

مهمة جداً من مراحل التعليم، ويأمل الباحث أن تساعد النتائج التي سوف يتم التوصل إليها على وضع توصيات يمكن أن 
لعاملين، الأمر الذي تسهم في تحسين مستوى الحوافز المقدمة من قبل إدارة الجامعة، وبالتالي  الوصول إلى أداء عال ل

 ينعكس على الخدمة التعليمية المقدمة من الجامعة ذاتها. 
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 مصطلحات الدراسة:
 مفهوم التقييم في الإدارة: 

  .(3) نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم" :هبأنتقييم الأداء  يعرف   
في إدارة الأفراد، والموارد البشرية في المنظمات الحديثة، وهذه الوظيفة ويعد تقييم الأداء أحد الوظائف المتعارف عليها 

 . (4)ذات مبادئ وممارسات علمية مستقرة
من التقويم، وهو إعطاء  ءأن هناك فرقاً بين التقييم والتقويم، فالتقييم هو جز  في ويرى أحد أهل الإدارة ويوافقه الباحث    

صدار حكم على عمل ما ا التقويم هو رصد وملاحظة العمل المقوم من جميع جوانبه والمساعدة على تطويره بينم ، قيمة وا 
الأهداف وتحسين من تحقق  ما لقياس جوانب التنفيذ ومقدار الموضوعة معاييرلل وفقاً وتجاوز الصعوبات التي تواجهه، 

 .(5)وتطوير العمل الذي أستهدف بالتقويم أو ما يسمى  بالمقَوم
  اللغة: افز فيمفهوم الحــ

 الحثّ والإعجال، وحفزه أي دفعه من خلفه والحفز: الحَفْزُ حثك الشيء من خلفه سَوْقاً وغير سوق،تعني  حفز: مادة     
 ( أتى بتمر فجعل يقسْمه وهو مُحتفَز،ص أن رسول الله) وفي حديث أنس بن مالك، يقال أحتفز في مشيه، أحثث وأجتهد

 . (6)م غير متمكن من الأرضأي مستعجل مُسْتوفَزُ يريد القيا
كما ورد في مختار الصحَا  أن مادة حفز تعني دفعه من خلفه من باب )  ضرب ( والليل يحفز النهار أي       
 . (7)يسوقه

 . (8)وعرف الحافز بأنه: الوسائل أو العوامل الخارجية التي تشبع حاجات العامل، وتوجه سلوكه على نحو معين
وافز إجرائيا بأنها: تلك العناصر الخارجية التي تشجع الأفراد بإدارة الجامعة على تحقيق رغباتهم، ويعرف الباحث الح    

 .إشباعهاحاجاتهم التي يسعون من أجل  إشباع وتوجه سلوكهم نحو
 مفهوم الجامعة:

ذا كان الجامع قد سمي جامعا لأنه موضع اجتماع ال       ناس لعبادة الله إن كلمة جامعة قد أخذت من لفظ الجمع، وا 
نتاجا وتعلما وتعليما، حيث  ،جل شأنه فإن كلمة جامعة تدل على مكان يجتمع الناس فيه لخدمة العلم والمعرفة  كشفا وا 

 .(9) ويتصل مفهوم العلم بالعمل ،يرتبط مفهوم العلم بالعبادة
 حدود الدراسة:

 أولًا: الحد البشرى: 
 ن بجامعة مصراتة بدولة ليبيا، والذين تم اختيارهم عشوائياً.تقتصر الدراسة على عينة من الإداريي     

 ثانيا: الحدود المكانية: اقتصرت هذه الدراسة على الإداريين بجامعة مصراتة بدولة ليبيا .
 م . 2016 -م  2015ثالثا: الحدود الزمنية: اقتصرت هذه الدراسة على العام الجامعي: 

 الدراسات السابقة 
 لعربية: أولا: الدراسات ا

 (10) م1995*   دراسة اللوزي: 
وتوصلت الدراسة إلى عدة  الأفراد العاملين في المؤسسات الحكومية الأردنية نحو حوافز العمل. اتجاهاتوهي بعنوان:    

 نتائج منها: 
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 تهم. لدى العاملين في المؤسسات الحكومية نحو حوافز العمل الممنوحة لهم من قبل منظما الاتجاهات: إيجابية 1
الأفراد نحو حوافز العمل وتعزى تلك الفروقات إلى  اتجاهات: أوضحت الدراسة وجود فروقات ذات دلالات إحصائية في 2

 المتغيرات الشخصية.
 (11) م1998*  دراسة الجهني:  

رة جوازات جدة وهي بعنوان تقييم نظم حوافز العمل في المديرية العامة للجوازات من وجهة نظر الأفراد العاملين بإدا   
 بالمملكة العربية السعودية. وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منها:

 تبني أنظمة الحوافز بالمديرية بصفة عامة. ارتفاع: 1
 بين العاملين بسبب مستواهم التعليمي . اختلاف: عدم وجود 2
 درجاتهم الوظيفية. لاختلافبشكل عام نظراً كبير في وجهات نظر أفراد العينة تجاه حوافز العمل  اختلاف: وجود 3
 والفئات العمرية وعدد أفراد الأسرة. الاجتماعيةفي وجهات نظر أفراد العينة بسبب الحالة  اختلاف: عدم وجود 4
 : أجمع أفراد العينة على أهمية الحوافز المالية وتليها الحوافز المعنوية.5

 (12) م1999*  دراسة العنقري: 
نوان: نظم الحوافز ودورها في رفع مستوى أداء العاملين، وهي دراسة ميدانية على العاملين بإمارة منطقة وهي بع      

 وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها:، الرياض بالمملكة العربية السعودية
 : عدم رضا العاملين على الحوافز المادية الإيجابية. 1
 بشكل عام عن الحوافز المعنوية الإيجابية.: وجود درجة من الرضا لدى العاملين 2
 : يرى العاملون أن الجزاءات التأديبية ضد الموظفين تتناسب مع مقدار الأخطاء التي يرتكبونها.3
 : أخذت الحوافز المادية المرتبة الأولى لدى العاملين من حيث التفضيل عن غيرها من أنواع الحوافز. 4
 .ام الحوافز المعمول به هو عدم وجود نظام واضح ومستقل للحوافز: إن أهم المشاكل التي تواجه نظ5

 (13)( 2010)  شرخ: أبو حامد دراسة: نادر 
 في مما يسهم المتبادل، والاحترام بين العاملين يسودها التقدير العلاقات أن منها: مجموعة من النتائج أظهرت       
  عام. بشكل الوظيفي الأداء مستويات تحسين

 الموظفين.  وأداء المادية والمعنوية الحوافز بين إحصائية دلالة ذات ةعلاق وجود 
 الموظفين. والمكافآت وأداء الحوافز، منح في الإنصاف بين إحصائية دلالة ذات علاقة وجود 
 الموظفين.  وأداء الترقيات بين الموظفين، وكذلك وأداء الحوافز نظام فاعلية بين إحصائية دلالة ذات علاقة وجود 
  الذكور.  لصالح الوظيفي، وفقا للجنس في مستوى الأداء المبحوثين استجابات في إحصائية دلالة ذات فروق جودو 
 العلمي المؤهل العمر الخبرة، الوظيفية، الدرجة حول المبحوثين استجابات في إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم.  
 ( :2011دراسة: سليمان الفارس) (14) 

أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي بالمؤسسات العامة، وهدفت الدراسة إلى تناول سياسات  وهي بعنوان:       
موظفا. وكان  324نظريا، وتكونت عينة الدراسة من موظفي أربع مؤسسات عامة بلغ عددهم  التنظيميالتحفيز والولاء 

 من ضمن نتائج هذه الدراسة التالي:
 يجابية بين ال  تحفيز والولاء التنظيمي والأداء الوظيفي. وجود علاقة قوية وا 
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 .عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغيرات المسمى الوظيفي والعمر وسنوات الخبرة والمؤهل العلمي 
 :(15)(  ( 2003 : ةسعود الدال دراسة 

 الدراسة هذه لرياض وهدفتابمدينة  الأمن قوى مستشفى في السعوديين الأطباء أداء على الحوافز أثر :وهي بعنوان     
، ياضبالر  الأمن قوي مستشفى في السعوديين العاملين الأطباء نظر وجهة من أهمية الحوافز أكثر على التعرف إلى

 للأطباء الوظيفي الأداء على الحوافز أثر هو ما التعرف على  إلى، كما هدفت افزالحو  توافر ىمد على التعرف وكذلك
 .لمستشفىا في العاملين السعوديين

 وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منها:
 كما بينت عينة الدراسة أنهم يرتاحون للحوافز  الفنية، والعلاوات الترقيات، الأطباء هي: ويفضلها  أهمية الأكثر الحوافز أن

 .والتقدير الشكر، وخطابات  والثناء الشاملة، الجودة بتطبيق الإدارة المعنوية، وبالذات اهتمام
 الأداء الوظيفي ومستوى العلمي، والمؤهل الجنس، نوع بين إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم. 

 (16)م (  2004) دراسة: عبد الرحمن الوابل
تناولت الدراسة دور الحوافز المادية والمعنوية في رفع مستوى أداء العاملين من وجهة نظر ضباط الأمن العام       

 السعودية ومن نتائج الدراسة: المشاركين في موسم الحج
 .لا توجد معايير لمنح الحوافز لضباط الأمن في موسم الحج 
  ،إن أهم الحوافز المعنوية التي تعطى للضباط العاملين بموسم الحج هي الحصول على نوط  وشهادات تقدير

 وخطابات شكر. 
 لعاملين.كما أظهرت الدراسة أن للحوافز دور كبير في رفع درجة مستوى الأداء ل 
 ( وفقا لمتغير الح0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند )الاجتماعيةلة ا. 
 ( وفقا لمتغير العمر، والمؤهل العلمي، والرتبة وطبيعة العمل.0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند ) 

 ثانيا: الدراسات الأجنبية:
 (  دراسة: ريغانReagan ) 1986 (17) 

للتعرف على  التدريس هيئة أعضاء من عينة على وبولاية متشجان، الأمريكية المتحدة بالولايات ه الدراسة أجريت هذ      
 فروق وجود إلى الدراسة هذه نتائج أظهرت وقد الرضا والأداء، على الحوافز وأثر الوظيفي الرضا إلى تؤدي التي العوامل

 عن راضين أنهم غير كما الوظيفي، الرضا بعدم المتعلقة واملللع التدريس هيئة أعضاء في إدراك إحصائية دلالة ذات
 إليه . يتطلعون الذي الوظيفي الأمن وعن لهم، المقدمة الحوافز

  (  :دراسةHOCH WATER  )1999   (18)م 
في المنظمات، والتي أظهرت من ضمن نتائج الدراسة  التنظيميوهي تهدف لمعرفة أثر سياسات التحفيز على الولاء      

 .العمر وأهمها الديموغرافية المتغيرات وبين بعض بالمنظمة التحفيزية وجود علاقة بين السياسة
 تعقيب على الدراسات السابقة

في هذا البحث إلى مجموعة من الملاحظات التي  استعراضهاتوصل الباحث من خلال الدراسات السابقة التي تم      
 يمكن عرضها على النحو التالي:

 بين الحوافز ومستوى الأداء للعاملين بالمنظمات المختلفة. إيجابيةدراسات السابقة وجود علاقة * أثبتت ال
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 إلى العدالة في توزيع الحوافز بين العاملين. والافتقار*  كما بينت معظم الدراسات قصور نظام الحوافز 
 أكثر من الحوافز الأخرى. *  إن العاملين يعطون أهمية للحوافز المادية كالمرتبات والمكافآت النقدية

*  إن هناك عدم الرضا عن الرواتب الشهرية التي تصرف نظير أو مقابل المجهود الذي يبذل في العمل  كما أن الحوافز 
 الممنوحة لهم لا تساعدهم على القيام بالأداء الأفضل.

في جمع  الاستبانةعلى  لاعتمادا*  وجود تشابه بين الدراسات السابقة في بعض النواحي، والتي يتمثل أهمها في 
البيانات، كما يوجد تشابهه بين تلك الدراسات السابقة في تناولها موضوع الحوافز، وذلك في المنهج الوصفي الذي تبنته 

 واتبعته تلك الدراسات.
خلال  ومن خلال عرض الدراسات السابقة، التي تناولت موضوع الحوافز في المنظمات والمؤسسات الحكومية ومن    

 هذه الدراسات يتضح الآتي:
إن العديد من الدراسات عالجت موضوع الحوافز بشكل عام، غير أنها اختلفت في عدة جوانب منها: العينة المختارة،      

لتقييم تلك الدراسات أنها لم تكن ثمة دراسة تعرضت  استعراضمجتمع الدراسة، الجانب المعنى بالدراسة، وقد أتضح عند 
 العاملين بجامعة مصراتة بدولة ليبيا  لذلك كانت الدراسة الحالية. زـافمستوى حو 

 منهج الدراسة:
يتميز بالبحث عن الأسباب الرئيسية للظاهرة موضوع الدراسة، من خلال  باعتبارهأستخدم الباحث المنهج الوصفي       

، و لملاءمته (19)ضمنها الظاهرة وتحديد كفاءتهاالتشخيص والتحديد الدقيق لمجموعة العناصر والأبعاد والعلاقات، التي تت
وتطوير، وذلك للتعرف على نظم الحوافز المعمول به  واستخلاصلموضوع الدراسة من وصف وتصنيف وتحليل ومقارنة 

 لتحسين مستوى الأداء الإداري بجامعة مصراتة بدولة ليبيا. 
مستوى  وموضوعها، حيث أن الدراسة تتطلب الوقوف علىعليه فإن الدراسة تستخدم منهجاً مناسباً لنوع الدراسة     
 . (20) المنهج الوصفي استخدامالعاملين بجامعة مصراتة بدولة ليبيا، عليه فقد تحدد  زـحواف

 إجراءات الدراسة
 :ثبات الاستبانة

ن ثبات إعبارة أخرى ثبات الاستبانة هو أن تعطي الاستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعها أكثر من مرة، أو ب      
الاستبانة يعني الاستقرار في نتائج الاستبانة، وعدم تغيرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة 

الدراسة من خلال حساب معامل ألفا كرونباخ، وجاءت  استبانةمرات خلال فترات زمنية معينة، وقد تم التحقق من ثبات 
في ( 0.845) يتضح من خلال الجدول أن معامل ألفا كرونباخ للاستبانة تراو  ما بينو  (1)رقم النتائج في الجدول 
وهي قيمة جيدة ومقبولة من الناحية الإحصائية،  (,0.879) بلغفي المحور الثاني بمتوسط  (0.903)المحور الثالث، و

لموثوقية في النتائج المتحصل عليها مقبولة وهذا يشير إلى أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات، وان درجة ا
 إحصائيا.

 ( قيم معامل ألفا كرونباخ لمحاور الاستبيان والدرجة الكلية 1جدول رقم ) 
 معامل ألفا كرونباخ المحاور

 0.889 المحور الأول
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 0.903 المحور الثاني
 0.845 المحور الثالث
 0.880 المحور الرابع
 0.879 المتوسط 

 :اق الداخليصدق الاتس
يقصد بصدق الاتساق الداخلي، مدى اتساق كل فقرة من فقرات الاستبانة مع المجال الذي تنتمي إليه هذه الفقرة،       

وقد تم التحقق من صدق الاتساق الداخلي من خلال إيجاد معامل الارتباط الخطي لبيرسون بين كل فقرة من فقرات 
ي تنتمى إليه هذا الفقرة، وقد كانت النتائج إيجابية، حيث دلت معاملات الارتباط الاستبانة والدرجة الكلية للمجال الذ

المختلفة على أن هناك اتساقا داخليا لعناصر الاستبانة مع المجالات التي تنتمي إليها. وفيما يلي معاملات الارتباط 
 المختلفة لكل فقرة مع المجال الذي تنتمى إليه.

 :لحوافز على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بإدارة بالجامعةللتأثيرات المختلفة أولا: ا
أن كافة معاملات ارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات المجال الأول والبالغة  (2)يلاحظ من خلال الجدول رقم         
. وهذا يشير ( 0.05)عناصر، والدرجة الكلية للمجال معنوية إحصائيا عند مستوى دلالة إحصائية أقل من (  8) ثمانية 

 إلى الاتساق الداخلي الكبير لعناصر المجال الأول.
 الأولللمحور  الإحصائيةمعامل بيرسون ودلالتها  الارتباط( قيم معامل  2جدول رقم ) 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات ت
 0.000 0.84 تعمل على التميز في الأداء 1

 0.000 0.81 ظيفيتعمل على رفع درجة الرضا الو  2
 0.000 0.84 تعمل على تحقيق أهداف الجامعة 3
 0.000 0.82 سيادة رو  الفريق داخل إدارة الجامعة 4
 0.000 0.83 رفع الرو  المعنوية لدى العاملين 5
 0.000 0.84 المصداقية في التعامل والجدية في العمل 6
 0.000 0.72 والولاء للجامعة الانتماءرفع درجة  7
 0.000 0.40 عدم البحث عن أسباب للغياب عن العمل 8

 ثانيا: مظاهر توظيف الحوافز في إدارة الجامعة:
 الثانيإلى أن كافة معاملات ارتباط بيرسون بين كل عنصر من عناصر المجال  (3)تشير بيانات الجدول رقم        

بمعدل ثقة   (0.05)ود دلالة إحصائية أقل من عناصر، والدرجة الكلية للمجال تشير إلى وج ( 6) والبالغة ستة 
 .الثانيداخلي كبير لعناصر المجال  اتساقوهذا يشير إلى وجود دلالة إحصائية على وجود  %(,95)
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 بيرسون ودلالتها الإحصائية ارتباط( قيم معامل 3جدول )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات ت
 0.000 0.66 ة من الحوافزتقدم إدارة الجامعة أشكالا مختلف 1
 0.000 0.80 اهتماماتهاتضع إدارة الجامعة الحوافز في صدر  2
 0.000 0.87 تقوم إدارة الجامعة بترشيح المتميزين لبرامج تأهيلية 3
 0.000 0.86 في الأداء تتيح إدارة الجامعة فرص الترقي للمتميزين 4
 0.000 0.84 ى الأداء تربط إدارة الجامعة بين تقديم الحافز و مستو  5
 0.000 0.88 تعمل إدارة الجامعة على ترشيح المتميزين في الأداء لمناصب قيادية. 6

 الأداء الوظيفي بالجامعة:لتحسين مستوى  استخدامهاترون إمكانية  التيثالثا: أشكال الحوافز 
ن كل عنصر من عناصر المجال الثالث أن كافة معاملات ارتباط بيرسون بي( 4) يلاحظ من خلال الجدول التالي رقم 

عنصرا، والدرجة الكلية للمجال معنوية إحصائيا عند مستوى دلالة إحصائية أقل من  ( 19) والبالغة تسعة عشرة 
 وهذا يشير إلى الاتساق الداخلي الكبير لعناصر المجال الثالث  (0.05)

 .محور الثالثبيرسون ودلالتها الإحصائية لل ارتباط( قيم معامل  4جدول ) 
 ت العبارات معامل الارتباط مستوى الدلالة

 أولاً  حوافز إيجابية تتعلق بالموظف  
 1 زيـادة الراتب الشهري. 0.64 0.00

 2 زيادة فـرص الترقيات التشجيعية. 0.62 0.00

 3 الشكر والإشادة والمدح والثنـاء. 0.50 0.00

 4 ياً.تناسب نوعية العمل مع الفرد وظيف 0.55 0.00

 ثانياً  حوافز إيجابية تتعلق بإدارة الجامعة  
 5 تناسب ساعات العمل مع العاملين. 0.39 0.00

 6 تقدير الإدارة لدور العاملين ومجهوداتهم. 0.53 0.00

 7 إتاحة فـرص المشاركة في الإدارة. 0.64 0.00

 ت العبارات معامل الارتباط مستوى الدلالة

 9 دارة بتأثيث وتجهيز المكاتب الإداريةاهتمام الإ 0.53 0.00

 10 تشجيع إدارة الجامعة للتميز في الأداء. 0.68 0.00

 ت العبارات معامل الارتباط مستوى الدلالة
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 ثالثا حوافز سلبية تتعلق بالموظف  
 11 الخصـم من الراتب الشهري. 0.43 0.00

 12 الحرمان من التـرقية السنوية. 0.50 0.00

 ت العبارات معامل الارتباط لدلالةمستوى ا

 13 تهميش دور الفرد وظيفـياً. 0.41 0.00

 14 اللوم والإنذار والفصل من العمل. 0.48 0.00

 15 الحرمان من المزايا التي تقدم للعاملين. 0.54 0.00

 رابعا حوافز سلبية تتعلق بإدارة الجامعة  
 16 ومشقته عدم مراعاة الإدارة لساعات العمل 0.43 0.00

 17 عدم تناسب نوعية العمل مع الفرد وظيفياً  0.50 0.00

 18 عدم إتاحة فرص المشاركة في الإدارة. 0.41 0.00

 19 تجاهل الإدارة لظروف العاملين. 0.48 0.00

 الأداء الوظيفي للعاملين بالجامعة:رابعا: نواتج غياب الحوافز على مستوى 
من عناصر المجال  املات ارتباط بيرسون بين كل عنصرأن كافة مع ( 5) الجدول رقم تشير النتائج الواردة ب      

 (0.05)عناصر، والدرجة الكلية للمجال معنوية إحصائيا عند مستوى دلالة إحصائية أقل من  ( 8) الرابع والبالغة ثمانية 
 وهذا يشير إلى الاتساق الداخلي الكبير لعناصر المجال الرابع 

 بيرسون ودلالتها الإحصائية للمحور الرابع ارتباطم معامل ( قي5جدول )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات ت
 0.000 0.63 والدرجة الكلية للمجال 1
 0.000 0.68 غياب روح التنافس في الأداء من أجل التميز 2
 0.000 0.80 ثقافة اللامبالاة بين العاملين انتشار 3
 0.000 0.72 لإحباط نتيجة لعدم الرضاشعور العاملين با 4
 0.000 0.75 عدم تحقيق الأهداف المعلنة بإدارة الجامعة 5
 0.000 0.78 ثقافة العمل على قدر الراتب بين العاملين انتشار 6
 0.000 0.77 عدم المحافظة على محتويات إدارة الجامعة 7
 0.000 0.76 غياب روح الفريق داخل إدارة الجامعة 8
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  ائص عينة الدراسة ووصف متغيراتهاخص
 أولا:  الجنس:

بنسبة مئوية تتجاوز  (68)حيث بلغ عددهم  الذكوراغلب المشاركين في الاستبانة هم من  أن إلىتشير النتائج           
 ( %34) ما نسبته  الإناثحيث شكلت نسبة  (21) الإناثمن المجموع الكلي لعينة الدراسة، وبلغ عدد  . %(23.59) 

 (.1)من المجموع الكلي كما هو واضح بالشكل رقم: 
 العينة أفراد( التوزيع التكراري لنوع جنس 1الشكل )

 
 :العلميثانيا: المؤهل 

، والتي تشير فراد العينة المشاركين في الاستبانةيبين التوزيع التكراري للمؤهلات الدراسية لا (2)الشكل التالي رقم       
 الأكبرلين على الشهادات الجامعية النسبة صالعينة، حيث سجلت فئة الموظفين الحا أفرادمعتدل بين التوزيع غير ال إلى

العينة، وسجلت نسبة الموظفين الحاصلين على  لأفرادمن المجموع الكلي  % (55.05) نسبته حوالي  وتجاوزت ما
نسبته  الحاصلين على شهادة الماجستير ما، وسجلت نسبة الموظفين %(16.85)شهادة الدبلوم المتوسط ما نسبته حوالي

 (6.74)نسبته حوالي   وسجلت نفس  النسبة الموظفين الحاصلين على شهادة المرحلة الثانوية ما ( 6.74)حوالي 
، من ناحية أخرى سجلت نسبة الموظفين (7.86)نسبته حوالي  وسجلت نسبة الموظفين الحاصلين على مؤهل آخر ما

 (.5.61)نسبته حوالي  ، حيث لم تتجاوز ماالأدنىالنسبة   الإعدادية الحاصلين على الشهادة
 ( التوزيع التكراري للمؤهل العلمي لإفراد العينة2الشكل )

 
 :العلميثالثا: التخصص 

الموظفين  إلىوالتي تشير  فراد العينة المشاركين في الاستبانةيوضح التوزيع التكراري للتخصص العلني لا( 3)الشكل رقم 
ذوي  من الموظفينفيما كانت نسبة  ( 63.07)ذوي التخصص العلوم التطبيقية هم الأكثر حيث وصلت نسبتهم إلى  من

 عينة الدراسة. أفرادمن مجموع % ( 36.92)نسبته حوالي   ما الإنسانيةتخصص العلوم 
 

0

100

 ذكر
 أنثى

 1سلسلة

0

50

5 6 
15 

49 

6 7 



Scientific Journal of Faculty of Education, Misurata - Libya, Volume 1 - Issue 5, June 2016 

Published on Web 01/06/2016           

 م2016ليبيا, المجلد الأول ـــ العدد الخامس, يونيو  ,المجلة العلمية لكلية التربية, جامعة مصراتة    
 

264 

 

 ( التوزيع التكراري للتخصص العلمي لإفراد العينة3الشكل )

 
 رابعا: الخبرة العلمية:

والتي تشير  فراد العينة المشاركين في الاستبانةالتوزيع التكراري لسنوات الخبرة لا (4)يوضح الشكل البياني رقم          
سنة،  (20عشرين ) العينة، حيث تعددت سنوات الخبرة  ما بين السنة إلى أكثر من أفرادالتوزيع شبه الاعتدالي بين  إلى

%(  32.58) بنسبة تجاوزت  الأكثرسنوات كانوا  (5-1)من      الأكثرن ذوي الخبرة ويلاحظ من النتائج أن العاملين م
الموظفين من  أنإضافة إلى  %(31.46) سنوات اكثر من  (10-06)فيما سجلت فئة الموظفين من ذوي الخبرة ما بين

 ،سنة ( 20إلى  16 )و الموظفين من ذوي الخبرة من  (9.98)سنة اكثر من   (15إلى  11)ذوي الخبرة  ما بين 
سنة فأكثر وهي النسبة الأدنى   (21)، وسجلت نفس النسبة المئوية للموظفين من ذوي الخبرة من % (3.37) سجلت 

 .(4)  كما في الشكل رقم
 ( التوزيع التكراري لسنوات الخبرة لإفراد العينة4الشكل )

 
 خامسا: الوظيفة الحالية:

فراد العينة المشاركين في يوضح التوزيع التكراري لنوع الوظيفة الحالية لا ( 5) رقم الشكل يوضح الشكل البياني         
% 62.92) التوزيع أخذ شكل غير منتظم، حيث سجلت فئة الموظفين الإداريين نسبة تجاوزت  إلىوالتي تشير  الاستبانة

نسبة عام  فيما بلغت نسبة مدير، % (13.48) المكاتب نسبة  مديريالعينة، فيما بلغت نسبة  أفرادمن مجموع  (
 (.1.12)، فيما بلغت نسبة مدير إدارة نسبة (4.49)
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 ( التوزيع التكراري لنوع الوظيفة الحالية لأفراد العينة5الشكل )

 
 سابعا: الحالة الاجتماعية:

 إلىوالتي تشير  في الاستبانةفراد العينة المشاركين يوضح التوزيع التكراري للحالة الاجتماعية لا (6)الشكل رقم       
من  % (48.31)غير المتزوجين حوالي  الموظفينفيما كانت نسبة  %(51.68) الموظفين المتزوجين تجاوزت نسبتهم 

 عينة الدراسة. أفرادمجموع 
 العينة  لأفراد( التوزيع التكراري الحالة الاجتماعية 6الشكل )

 
 وصف متغيرات الدراسة 

الدراسة في هذا الجزء بالتكرارات والنسب المئوية ومقاييس النزعة المركزية ممثلة بالوسط  توصف متغيرات       
 الحسابي، ومقاييس التشتت المطلق، ممثلة بالانحراف المعياري كما يأتي:

 الجامعة أولًا: التأثيرات المختلفة للحوافز على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بإدارة
( قد تحصلت  رفع الروح المعنوية لدى العاملينأن الفقرة التي تنص على أن )  ( 6) رقم  يتضح من الجدول       

 هنسبت معياري صغير لم يتجاوز ما وبانحراف الأولىوجاءت بالمرتبة  ( 3.89) على أعلى متوسط حسابي قدره 
مجال العمل، ومن ناحية  فينوية ، مما يدل على أن أفراد العينة يدركون أن الحوافز تؤثر على رفع الرو  المع(1.16)

الفقرة التي تنص على ) عدم البحث عن أسباب للغياب عن العمل ( بالمرتبة الأخيرة من بين جميع  جاءتفقد  أخرى
( 1.33بين جميع المتغيرات وبلغ )  الأعلىوانحراف معياري  (3.24)فقرات هذا المتغير، بمتوسط حسابي قدره 

نلاحظ أن  ( 3) لحسابية لجميع فقرات هذا المحور بالوسط النظري المعتمد في الدراسة وهو وبالمقارنة بين المتوسطات ا
 (3.69)اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول المتغير كانت إيجابية، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي للمحور الأول 

الأداء ثيرات المختلفة للحوافز على مستوى ، مما يؤكد أن اتجاهات أفراد العينة حول التأ(0.20)وبانحراف معياري قدره 
 الجامعة كانت إيجابية.الوظيفي للعاملين بإدارة 
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 ( التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور الأول6جدول  )

الانحراف  الاتجاه الترتيب
 المعياري

موافق  المتوسط
 بشدة

ق غير مواف فقاغير مو  محايد موافق
 بشدة

 م العبــــــــــارة الفئة

 التكرار 5 12 13 43 21 3.67 1.12 موافق 6
تعمل على 

 الأداءالتمييز في 
1 

    

22.30
 النسبة 5.30% 12.80% 13.80% 45.70% %

      
 التكرار 5 9 8 51 21 3.79 1.07 موافق 4

تعمل على رفع 
درجة الرضاء 

 الوظيفي
2 

    

22.30
 النسبة 5.30% 9.60% 8.50% 54.30% %

      
تعمل على  التكرار 4 5 18 45 22 3.81 1.00 موافق 3

تحقيق أهداف 
 الجامعة

3 

    

23.40
% 

 النسبة 4.30% 5.30% 19.10% 47.90%

      
 التكرار 5 12 20 37 20 3.59 1.12 موافق 7

سيادة رو  
الفريق داخل 
 إدارة الجامعة

4 

    

21.30
 النسبة 5.30% 12.80% 21.30% 39.40% %

      
 التكرار 5 8 14 32 35 3.89 1.16 موافق 1

رفع الرو  
المعنوية لدى 

 العاملين
5 

    

37.20
 النسبة 5.30% 8.50% 14.90% 34.00% %

      
المصداقية في  التكرار 8 5 10 41 30 3.85 1.18 موافق 2

ية مل والجداالتع
 في العمل

6 

    

31.90
 النسبة 8.50% 5.30% 10.60% 43.60% %

      
 التكرار 5 10 18 34 27 3.72 1.15 موافق 5

رفع درجة 
 الانتماء والولاء

7 

    

28.70
  النسبة 5.30% 10.60% 19.10% 36.20% %

      
عن عدم البحث  التكرار 11 22 13 29 19 3.24 1.33 موافق 8

للتغيب  أسباب
 عن العمل

8 

    
20.20
% 

 النسبة 11.70% 23.40% 13.80% 30.90%

 ثانياً: مظاهر توظيف الحـوافز في إدارة الجامعة:
 ( اهتماماتها)تضع إدارة الجامعة الحوافز في صدر أن الفقرة التي تنص على أن   (7)يتضح من الجدول رقم        

، مما يدل على أن أفراد العينة ( 1.14قدره )وانحراف معياري  (2.96) قدره سط حسابيحصلت على المرتبة الأولى بمتو 
)تقدم إدارة الجامعة أشكالا حين حصلت الفقرة التي تنص على  فييدركون أن الجامعة تهتم بشكل كبير بالحوافز، 

وانحراف  (2.83)حسابي قدره  من بين جميع فقرات هذا المتغير، بمتوسطعلى المرتبة الأخيرة  مختلفة من الحوافز(
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      وبمقارنة المتوسطات الحسابية لجميع فقرات هذا المحور بالوسط النظري المعتمد في الدراسة وهو (,1.15)معياري قدره 
نلاحظ أن اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول المتغير كانت محايدة،  وأخيراً بلغ المتوسط الحسابي الكلي للمحور  ( 3) 

، مما يؤكد أن اتجاهات أفراد العينة حول متغير مظاهر (0.044)وبانحراف معياري قدره  (2.88)نسبته ا م الثاني
 .توظيف الحـوافز في إدارة الجامعة كانت أقل من المتوسط 

 الثاني( التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور 7جدول )

 الاتجاه الترتيب
ف الانحرا

 المتوسط المعياري
موافق 
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 م العبـــــــــــــــــــــــارة الفئة بشدة

الجامعة أشكالا  إدارةتقدم  التكرار 12 29 22 25 21 2.83 1.15 محايد 6
 1 من الحوافز

    
 النسبة 12.8% 30.9% 23.4% 26.6% 22.3%

      
الجامعة الحوافز  إدارةتضع  التكرار 11 24 22 32 21 2.96 1.14 محايد 1

 في مصدر اهتماماتها
2 

    
 النسبة 11.7% 25.5% 23.4% 34.0% 22.3%

      
 التكرار 16 22 21 26 22 2.89 1.26 محايد 2

يح شتقوم إدارة الجامعة بتر 
 3 لبرامج تأهيلية المتميزين

    
 النسبة 17.0% 23.4% 22.3% 27.7% 23.4%

      
 التكرار 17 24 16 28 20 2.87 29 .1 محايد 4

تتيح إدارة الجامعة فرص 
 الأداءفي  للمتميزينالرقية 

4 

    
 النسبة 18.1% 25.5% 17.0% 29.8% 21.3%

      
الجامعة بين  إدارةتربط  التكرار 15 23 18 34 35 2.88 1.19 محايد 3

وافز و مستوى تقديم الح
 المحقق الأداء

5 

    
 النسبة 16.0% 24.5% 19.1% 36.2% 37.2%

      
تعمل إدارة الجامعة على  التكرار 18 26 16 20 30 2.85 1.36 محايد 5

الأداء في  المتميزينترشيح 
 لمناصب قيادية

6 

    
 النسبة 19.1% 27.7% 17.0% 21.3% 31.9%

 لتحسين مستوى الأداء الوظيفي بالجامعة: استخدامهاترون إمكانية أشكال الحوافز التي  ثالثا:     
حصلت على المرتبة الأولى  ( الشهري) زيادة الراتب أن الفقرة التي تنص على (  8) يتضح من الجدول رقم      

راد العينة يدركون أن أكثر أشكال ، مما يدل على أن أف( 1.16) وانحراف معياري قدره (  4.20) بمتوسط حسابي قدره 
حصلت فقرة  أخرىزيادة الرواتب، من ناحية  هيالحوافز التي يرونها هامه لتحسين مستوى الأداء الوظيفي بالجامعة 

  (1.19) وانحراف معياري قدره   ( 2.35) على المرتبة الأخيرة، بمتوسط حسابي قدره  )تجاهل الإدارة لظروف العاملين(
نلاحظ أن  ( 3) متوسطات الحسابية لجميع فقرات هذا المحور بالوسط النظري المعتمد في الدراسة وهو وبمقارنة ال

نسبته   اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول المتغير كانت إيجابية حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي للمحور الأول ما
أفراد العينة حول متغير أشكال الحوافز التي تم  ، مما يؤكد أن اتجاهات( 0.58) وبانحراف معياري  قدره  ( 3.34)

 مجملها. فيكانت بالموافقة  (8)الجدول رقم  فيذكرها  
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 ( التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور الثالث8جدول )

 الاتجاه الترتيب
الانحراف 
 المتوسط المعياري

غير موافق 
 وافقم محايد غير موافق بشدة

موافق 
 ت العبــــــــــــــــارة الفئة بشدة

 التكرار 5 6 7 23 53 4.2 1.16 موافق 1
 1 زيـادة الراتب الشهري

    
 النسبة 56.4% 56.4% 56.4% 56.4% 56.4%

 التكرار 4 7 9 29 45 4.11 1.12 موافق 2
زيادة فـرص الترقيات 

 2 التشجيعية
 النسبة 4.3% 7.4% 9.6% 30.9% 47.9%    

الشكر والإشادة  التكرار 6 10 21 25 32 3.71 1.22 موافق 7
 3 والمدح والثنـاء

    
 النسبة 6.4% 10.6% 22.3% 26.6% 34.0%

تناسب نوعية العمل  التكرار 6 6 12 45 25 3.82 1.1 موافق 5
 4 مع الفرد وظيفياً 

 النسبة         

 
 3.96 0.23 موافق

      
 ليالمتوسط الك

 
تناسب ساعات العمل  التكرار 0 4 18 50 22 3.96 0.77 موافق 3

 5 مع العاملين
 النسبة 0.0% 6.3% 28.1% 78.1% 34.4%    

تقدير الإدارة لدور  التكرار 9 10 11 37 27 3.67 1.26 موافق 8
 6 العاملين ومجهوداتهم

 النسبة 9.6% 10.6% 11.7% 39.4% 28.7%    

إتاحة فـرص  التكرار 14 10 20 32 18 3.32 1.31 محايد 9
 7 المشاركة في الإدارة

    
 النسبة 14.9% 10.6% 21.3% 34.0% 19.1%

إتباع إدارة الجامعة  التكرار 12 11 22 35 14 3.3 1.23 محايد 10
معايير ثابتة لإسناد 

 الوظائف
8 

 النسبة 12.8% 11.7% 23.4% 37.2% 14.9%    

اهتمام الإدارة بتأثيث  التكرار 4 4 16 39 31 3.95 1.03 موافق 4
وتجهيز المكاتب 

 الإدارية
9 

 النسبة 4.3% 4.3% 17.0% 41.5% 33.0%    

تشجيع إدارة الجامعة  التكرار 3 9 20 38 24 3.67 1.04 موافق 6
 10 للتميز في الأداء

 النسبة 3.2% 9.6% 21.3% 40.4% 25.5%    

  المتوسط الكلي       3.66 0.29 موافق 
الخصـم من الراتب  التكرار 17 28 25 15 9 2.69 1.22 محايد 15

 الشهري
11 

 النسبة 18.1% 29.8% 26.6% 16.0% 9.6%    

الحرمان من التـرقية  التكرار 24 34 20 9 7 2.37 1.18 غير موافق 18
 السنوية

12 
 النسبة 25.5% 36.2% 21.3% 9.6% 7.4%    
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تهميش دور الفرد  التكرار 25 35 16 12 6 2.35 1.19 ير موافقغ 19
 وظيفـياً 

13 
 النسبة 26.6% 37.2% 17.0% 12.8% 6.4%    

اللوم والإنذار  التكرار 19 25 23 20 7 2.69 1.23 محايد 16
 14 والفصل من العمل

 النسبة 20.2% 26.6% 24.5% 21.3% 7.4%    

الحرمان من المزايا  التكرار 19 30 21 16 8 2.62 1.23 محايد 17
 15 التي تقدم للعاملين

 النسبة 20.2% 31.9% 22.3% 17.0% 8.5%    

 
 المتوسط الكلي       2.54 0.17 محايد

عدم مراعاة الإدارة  التكرار 9 23 18 26 18 3.22 1.28 محايد 13 
لساعات العمل 

 ومشقته
16 

    
 النسبة 9.6% 24.5% 19.1% 27.7% 19.1%

عدم تناسب نوعية  التكرار 9 18 22 29 16 3.27 1.23 محايد 11
العمل مع الفرد 

 وظيفياً 
17 

 النسبة 9.6% 19.1% 23.4% 30.9% 17.0%    

عدم إتاحة فرص  التكرار 9 18 22 29 16 3.27 1.23 محايد 12
 18 المشاركة في الإدارة

 ةالنسب 9.6% 19.1% 23.4% 30.9% 17.0%    

تجاهل الإدارة  التكرار 12 18 23 22 19 3.19 1.31 محايد 14
 19 لظروف العاملين

    
 النسبة 12.8% 19.1% 24.5% 23.4% 20.2%

 
 3.23 0.05 محايد

      
 المتوسط الكلي

 

 

       3.47 0.27 موافق
متوسط المحور 

 الثاني
 :يفي بالجامعةعلى مستوى الأداء الوظ رابعا: نواتج غياب الحوافز 

حصلت   ) شعور العاملين بالإحباط نتيجة لعدم الرضا (أن الفقرة التي تنص على  ( 9) يتضح من الجدول رقم         
مما يدل على أن أفراد العينة يدركون (  1.18)وانحراف معياري قدره ( 3.79)على المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 
)عدم حين حصلت الفقرة التي تنص على  فيإلى الإحباط،  يالعمل، ويؤد فيأن غياب الحوافز يؤثر على حالة الفرد 
على المرتبة الأخيرة، من بين جميع فقرات هذا المتغير، بمتوسط حسابي قدره  المحافظة على محتويات إدارة الجامعة(

، وبمقارنة المتوسطات الحسابية لجميع فقرات هذا المحور بالوسط النظري (1.32)ف معياري قدره وانحرا( 2.96)
نلاحظ أن اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول المتغير كانت إيجابية حيث بلغ المتوسط  ( 3) المعتمد في الدراسة وهو 

، مما يؤكد أن اتجاهات أفراد العينة حول (0.27) وبانحراف معياري قدره( 3.47)نسبته  الحسابي الكلي للمحور الأول ما
كانت  (9)الجدول رقم  فينواتج غياب الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بالجامعة التي تم ذكرها  متغير:

 مجملها. فيبالموافقة 
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 الرابع(  التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري للمحور 9جدول ) 

 الاتجاه الترتيب
الانحراف 
 المتوسط المعياري

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
 ت العبارة الفئة بشدة

 التكرار 22 35 11 20 6 3.5 1.24 موافق 5
تقصير الأفراد في 

 1 أداء العمل

 
6 

 
 محايد

 
1.07 

 
3.35 

 النسبة 23.4% 37.2% 11.7% 21.3% 6.4%

غياب روح  التكرار 12 38 17 25 2
التنافس في الأداء 

 من أجل التميز
2 

 
3 

 
 موافق

 
1.18 

 
3.6 

 النسبة 12.8% 40.4% 18.1% 26.6% 2.1%

إنتشار ثقافة  التكرار 22 38 13 16 5
اللامبالاة بين 

 العاملين
3 

 
1 

 
 موافق

 
1.18 

 
3.79 

 النسبة 23.4% 40.4% 13.8% 17.0% 5.3%

شعور العاملين  التكرار 34 27 14 17 2
بالإحباط نتيجة 

 لعدم الرضا
4 

 
4 

 
 موافق

 
1.21 

 
3.56 

 النسبة 36.2% 28.7% 14.9% 18.1% 2.1%

عدم تحقيق  التكرار 27 25 20 18 4
الأهداف المعلنة 
 بإدارة الجامعة

5 
 
2 

 
 موافق

 
1.15 

 
3.77 

 النسبة 28.7% 26.6% 21.3% 19.1% 4.3%

إنتشار ثقافة  التكرار 32 26 21 12 3
العمل على قدر 

الراتب بين 
العاملين.والجدية 

 في العمل

6 
 
8 

 
 محايد

 
1.32 

 
2.96 

 النسبة 34.0% .27% 22.3% 12.8% 3.2%

عدم المحافظة  التكرار 17 17 16 33 11
على محتويات 
 إدارة الجامعة

7 

 
7 

 
 محايد

 
1.2 

 
3.28 

 النسبة 18.1% 18.1% 17.00% 35.1% 11.7%

غياب روح الفريق  التكرار 16 28 23 20 7
داخل إدارة 

 الجامعة

8 

   النسبة 17.0% 29.8% 24.5% 21.3% 7.4%    

 فروض الدراسة:
 %(95)و معدل ثقة  ( 0.01) بمستوى دلالة  %(99) صحة فرضية الدراسة عند مستوى الثقة لاختبار         

، والتي يتم عندها قبول فروض الدراسة أو رفضها،  وللتحقق من فرضيات الدراسة تم ( 0.05) ه ومستوى دلالة قدر 
وقد جاءت قبول ورفض الفرضية على النحو ( SPSS)اعتمادا على البرنامج الإحصائي  (test –T) اختباراستخدام 
 التالي: 
 (0.05) تبار أقل من قيمة مستوى الدلالة الإحصائيةقبول الفرضية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوبة لأي اخ      

, (0.05) رفض الفرضية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوبة لأي اختبار أكبر من قيمة مستوى الدلالة الإحصائية
ام اختبار الإحصائية الموافقة لبيانات الدراسة وتحليلها وتحقيق النتائج، تم استخد الاختبارات ولاختيار أخرىومن ناحية 
في الجدول رقم  الاختبارأم لا، وقد جاءت نتائج  الطبيعيالبيانات تتبع التوزيع  أنلمعرفة حقيقة   سمرنوف–كولمجروف 
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سمرنوف أن مستوى المعنوية لجميع المحاور هو –كولمجروف  اختبارتشير النتائج المتحصل عليها من تحليل  ( 10) 
 لاختبار المعملية الاختباراتانات تتبع التوزيع الطبيعي، وبالتالي ستعتمد الدراسة ، وهذا يعني أن البي( 0.05) أكبر من 

 فرضيات الدراسة.
 سمرنوف لمعرفة طبيعة التوزيع الذى تخضع له بيانات الدراسة–( إختبار كولمجروف 10جدول )

 مستوى المعنوية K-S المحاور
 0.054 1.343 المحور الأول

 0.074 1.284 المحور الثاني

 0.196 1.078 المحور الثالث
 0.586 0.775 المحور الرابع   

 :الأولىنتائج الفرضية 
تقييم حوافز العاملين  في( 0.05)تنص هذه الفرضية على " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة       

 بجامعة مصراتة تعزى لمتغير الجنس.
لدلالة الفروق بين مجموعتين مستقلتين، ويوضح  (test - T) اختبارتم استخدام  وللتحقق من صحة هذه الفرضية

        نتيجة هذا الإجراء، والتي تشير إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (11)الجدول رقم 
 في تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير الجنس.(  0.05) 

 لدلالة الفروق في تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير الجنس. test - T قيمة اختبار  (11جدول ) 

 الدلالة القر ار
مستوى 
 الدلالة

 tقيمة 
درجات 
 الحرية

الانحراف 
 المعياري

 الجنس العدد المتوسط
 

 المحاور

 قبول الفرضية
 87 0.25 0.28 غير دال

 ذكور 68 29.7 7.4
 

المحور 
 الأول

 
 إناث 21 29.3 5.5

           

 87 1.23- 0.21 غير دال 
 ذكور 68 17.5 6.0

 
المحور 
 الثاني

 إناث 21 15.6 6.2 

           

 87 1.63- 0.1 غير دال 
 ذكور 68 64.1 10.7

 
المحور 
 الثالث

 إناث 21 59.4 13.8 

           
 87 0.52 0.52 غير دال 

 ذكور 68 27.5 7.5
 

المحور 
 الرابع

 إناث 21 28.5 6.1 

           

 87 0.29 0.19 غير دال 
 ذكور 68 139.0 18.3

 الدرجة الكلية 
 

 إناث 21 133.0 19.7
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 :الثانيةنتائج الفرضية 
فى تقييم حوافز  (0.05)ة الفرضية على " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلال تنص            

 العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير سنوات الخبرة. 
لدلالة الفروق بين مجموعتين مستقلتين، حيث تم  (test - T)اختباروللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام        

سنوات واستبعاد  ( 10) إلى  ( 6)  من سنوات وفئة الخبرة  ( 5) إلى  (  1) المقارنة بين فئة الخبرة التي تتراو  بين 
يتضح عدم وجود فروق ذات  حيث، الاختبارنتيجة هذا ( 12)فئات الخبرات الأخرى لقلة عددهم، ويوضح الجدول رقم  

 في تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير سنوات الخبرة.( 0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 ( للفروق في تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير سنوات الخبرةtest -Tبار)( قيمة اخت12جدول )

 
 القرار

مستوى  الدلالة
 الدلالة

درجات  tقيمة 
 الحرية

الانحراف 
 المعيارى

 المحاور الخبرة العدد المتوسط

قبول 
 الفرض

 المحور الأول 5إلى  1 29 31.66 5.4 87 1.42 0.15 غير دال

  10إلى  6 28 29.21 7.4

           
 المحور الثاني 5إلى  1 29 17.76 8.9 87 0.12 0.90 غير دال 

  10إلى  6 28 17.9 6.8

              
 المحور الثالث 5إلى  1 29 61.86 11.8 87 0.84 0.40 غير دال 

  10إلى  6 28 64.3 10.2

            
 المحور الرابع 5إلى  1 29 27.8 8.3 87 0.04 0.96 غير دال 

  10إلى  6 28 27.9 7.3

             
 الدرجة الكلية 5إلى  1 29 139.1 20.4 87 0.06 0.94 غير دال 

  10إلى  6 28 139.4 17.7

 نتائج الفرضية الثالثة:
تقييم حوافز العاملين  في( 0.05دلالة )تنص الفرضية على " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى       

 بجامعة مصراتة وفقا لمتغير الحالة الاجتماعية. 
لدلالة الفروق بين مجموعتين مستقلتين، ويوضح  (test -T) اختبارللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام        

ود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى نتيجة هذا الإجراء، وتشير النتائج الواردة بالجدول عدم وج (13)الجدول رقم 
 في تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير الحالة الاجتماعية.(  0.05) الدلالة 

 ( للفروق في تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير الحالة الاجتماعية.test -T( قيمة اختبار)13جدول ) 

مستوى  الدلالة القرار
 لةالدلا 

درجات  tقيمة 
 الحرية

الانحراف 
 المعياري

الحالة  العدد المتوسط
 الاجتماعية

 المحاور

 قبول الفرضية
 87 1.55 0.12 غير دال

 أعزب 43 28.2 7.8
 المحور الأول

 متزوج 46 30.5 6.1 
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 87 1.01 0.31 غير دال

 أعزب 43 16.3 5.8
 المحور الثاني

 متزوج 46 17.7 6.2 

           
 87 0.05 0.95 غير دال

 أعزب 43 63.3 14.2
 المحور الثالث

 متزوج 46 63.2 9.1 

           
 87 0.6 0.54 غير دال

 أعزب 43 28.7 6.8
 المحور الرابع

 متزوج 46 27.8 6.7 

           
 87 0.64 0.52 غير دال

 أعزب 43 136.6 21.4
 الكليةالدرجة 

 متزوج 46 139.2 16.2 

 نتائج الفرضية الرابعة:
تقييم حوافز العاملين بجامعة  في (0.05)تنص الفرضية على " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 مصراتة وفقا لمتغير التخصص. 
فروق بين مجموعتين مستقلتين، ويوضح لدلالة ال (test -T) اختباروللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام      

في ( 0.05) نتيجة هذا الإجراء، حيث يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ( 14) الجدول رقم 
تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير التخصص فيما يتعلق بالمحور الثالث والدرجة الكلية، بينما لم توجد 

 .جزئيمحور الأول والثاني والرابع وبالتالي يمكن القول أن الفرض تحقق ولكن بشكل ال فيفروق 
 ( للفروق في تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير التخصصtest -T(  قيمة اختبار)14جدول )

مستوى  الدلالة القرار
 الدلالة

درجات  tقيمة 
 الحرية

 المحاور تخصصال العدد المتوسط المعياريالانحراف 

          
قبول 
 الفرضية

 علوم إنسانية 24 30.2 7.1 63 1.16 0.24 غير دال

 المحور الأول
 علوم تطبيقية 41 27.9 7.8 

 علوم إنسانية 24 17.9 6.3 63 1.80 0.07 غير دال 
 المحور الثاني

 علوم تطبيقية 41 15.1 5.9 

          
 علوم إنسانية 24 67.3 10.9 63 2.57 0.01 دال رفض

 علوم تطبيقية 41 60 11.1  المحور الثالث

 علوم إنسانية 24 30 6.3 63 1.27 0.20 غير دال           
 علوم تطبيقية 41 27.8 7.2  المحور الرابع

 علوم إنسانية 24 145.4 18.5 63 3.18 0.01 دال           

 الدرجة الكلية
 علوم تطبيقية 41 130.8 17.4 
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 نتائج الفرض الخامس:
فى تقييم حوافز العاملين  (0.05)تنص الفرضية على " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة       

 . العلميبجامعة مصراتة وفقا لمتغير المؤهل 
الاتجاه، وحساب مربع إيتا لمعرفة أثر المؤهل  أحاديللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام تحليل التباين         
 تقييم حوافز المعلمين بجامعة مصراتة. في العلمي

 الاتجاه للفروق فى تقييم حوافز المعلمين وفقا للمؤهل العلمى أحادي( نتائج تحليل التباين 15جدول ) 

متوسط  tقيمة  مستوى الدلالة مربع إيتا
 المربعات

درجات 
 الحرية

 المحاور مصدر التباين لمربعاتمجموع ا

0.13 
0.04 

2.25 
 بين المجموعات 591.4 6 98.6

 داخل المجموعات 3799.7 87 43.7  المحور الأول

    
 الكلي 4391.1 93

        

0.07 
0.38 

1.07 
 بين المجموعات 235.2 6 39.2

 المحور الثاني
 داخل المجموعات 3188.1 87 36.6 

 الكلي 3423.2 93    

        

0.1 
0.19 

1.47 
 بين المجموعات 1141.1 6 190.2

 المحور الثالث
 داخل المجموعات 11254 87 129.3 

 الكلي 12395 93    

        

0.1 
0.16 

1.56 
 بين المجموعات 449.5 6 74.9

 المحور الرابع
 

 داخل المجموعات 4177.7 87 48

    
 كليال 4627.1 93

 
        

0.12 
0.06 

2.05 
 بين المجموعات 3921.8 6 653.6

 الدرجة الكلية
 داخل المجموعات 27643 87 317.7  

  الكلي 31565 93    
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في تقييم         ( 0.05)يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  ( 15) ومن الجدول رقم       
 باقي فيفقط بينما لم توجد فروق  الأول، فيما يتعلق بالمحور العلميمصراتة وفقا لمتغير المؤهل حوافز العاملين بجامعة 

تقييم الحوافز  في، كما يمكن القول أن تأثير المؤهل جزئيالمحاور، وبالتالي يمكن القول أن الفرض تحقق ولكن بشكل 
 % (.13)  إلى% ( 1)  تراوحت قيمة معامل إيتا ما بين  كان ضعيفا، حيث

 نتائج الدراسة ومناقشتها
شريحة العينة العشوائية من إن نتائج الدراسة الميدانية التي أجراها الباحث على مجتمع الدراسة والمتمثل في        

والأساليب الإحصائية  (SPSS) برنامج التحليل الإحصائي وباستخدامالإداريين بإدارة جامعة مصراتة بدولة ليبيا، 
 الباحث توصل إلى النتائج التالية:الأخرى، فأن 

 للحوافز على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بإدارة بالجامعة كما في الجدول رقملتأثيرات المختلفة ا تشير نتائج        
بين كل من عناصر المجال  % (95) عند معدل ثقة تساوي  إحصائيةإلى وجود ارتباط موجب قوي ذو دلالة   (2)

داخلي بين عناصر المجموعة  اتساقعناصر والدرجة الكلية للمجال، مما يشير إلى وجود  (8)عددهم ثمانية  الأول البالغ
عدم  والتي تنص على ) ،الفقرة الثامنة باستثناء (,0.84)  إلى(  0.72) والدرجة الكلية، وقد تراوحت قيم الارتباط ما بين

ترون إمكانية  التيأشكال الحوافز تشير نتائج دراسة العلاقة بين  أخرىالبحث عن أسباب للغياب عن العمل ( ومن ناحية 
 إحصائيةارتباط موجب قوي ذو دلالة وجود  إلىالأداء الوظيفي بالجامعة والدرجة الكلية للمجال لتحسن مستوى  استخدامها

والدرجة الكلية  صرعنا (6ستة )  بين كل من عناصر المجال الثاني، والبالغ عددهم % (95) عند معدل ثقة تساوي 
عبارة )تقدم إدارة الجامعة عند  ( 0.66) معامل الارتباط ما بين  قيم، وقد تراوحت (3) للمجال، كما في الجدول رقم
وعند عبارة )تعمل إدارة الجامعة على ترشيح المتميزين في الأداء لمناصب قيادية  ( 0.88) أشكالا مختلفة من الحوافز( 

دد اربع عبارات جاءت في الث، والذي يوضح العلاقة بين عناصر المحور الثالث، والتي تضمنت ع( وبالنسبة للمحور الث
وجود ارتباط موجب متوسط  إلىالنتائج بشكل عام  أشارت( و4) عنصرا مختلفا، كما في الجدول رقم  ( 19) تسعة عشر

 ( 0.39) بين  ت قيم معامل الارتباط مافي جميع العناصر، وتراوح  % (95) ذو دلالة إحصائية عند معدل ثقة تساوي 
وعند العبارة الثانية )تشجيع إدارة الجامعة للتميز في   ( 0.68) عند العبارة الثانية )تناسب ساعات العمل مع العاملين( 

 الأداء الوظيفي للعاملينعلى مستوى  نواتج غياب الحوافزتشير نتائج دراسة العلاقة بين  أخرىالأداء(، ومن ناحية 
وجود ارتباط قوي موجب تراوحت قيم  إلىوالتي تشير  ( 5) بالجامعة والدرجة الكلية للمجال جاءت كما في الجدول رقم 

 ثقافة اللامبالاة بين العاملين(. انتشاروعند العبارة الثالثة ) (  0.80) والدرجة الكلية للمجال (  0.63) الارتباط ما بين 
على  )التأثيرات المختلفة للحوافز الأولىالإجابة بالموافقة على المتغيرات الواردة في الفقرة  إلىوأشارت نتائج الدراسة      

الوظيفي للعاملين بإدارة الجامعة( كانت السائدة في جميع العبارات الثمانية، وقد سجلت عبارة )رفع الرو   الأداءمستوى 
بـمحايد  الإجابةمن ناحية أخرى فإن .(, و3.89)  قدره المعنوية لدى العاملين ( في المرتبة الأولى وبمتوسط حسابي

كانت الإجابة السائدة ما بين عبارات المجموعة الثانية الستة، وقد سجلت عبارة )تضع إدارة الجامعة الحوافز في صدر 
الحوافز التي  الأشكوأشارت النتائج ذات العلاقة بـعبارة ) (,2.96)( على المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  اهتماماتها

في عبارات باين في الردود ما بين الموافقة ت إلىلتحسين مستوى الأداء الوظيفي بالجامعة(  استخدامهاترون إمكانية 
المجموعة الأولى، والمحايد في عبارات المجموعة الرابعة، وتباين الإجابات في كل من عبارات المجموعتين الثانية 
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بالموافقة جاءت في  الإجابةعلى مستوى الأداء الوظيفي بالجامعة( فإن  واتج غياب الحوافزنوالثالثة، وبالنسبة لعبارة )
 معظم العبارات، فيما سجلت الإجابة بـمحايد في عبارتين.  

 فرضيات الدراسة:
 وكانت على النحو التالي:  (T – test) اختبارجاءت الدراسة في  عدد خمس فرضيات وتم تطبيق   

  الفرضية الأولى:
تقييم حوافز  في( 0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :على الأولىنصت الفرضية       

 .العاملين بجامعة مصراتة تعزى لمتغير الجنس
في  ( 0.05) جميع قيم مستوى الدلالة المعنوية كانت أكبر من  أن إلى (11)أشارت النتائج كما في الجدول رقم       
عدم وجود فروق ذات  عدم توفر الدليل لرفض فرض العدم، وبالتالي فإن النتائج تشير إلى يالل لحالات، مما يشيرجميع ا

، وبالتالي في تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير الجنس(  0.05 ) دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة
 توافق هو وجود النتيجة هذه سبب أن الباحث الجنس، ويرى يتأثر بنوع تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة لا أننستنتج 

 الجنسين من الإداريين بأن ذلك تفسير مستوى الحوافز بجامعة مصراتة، كما يمكن تقييم حول مشترك من الجنسين 
 والقوانين. لنفس الأنظمة ويخضعون الظروف نفس يعيشون في إدارة الجامعة والإناث الذكور
 الأطباء أداء على الحوافز أثر  :( وهي بعنوان ( 2003 : الدالةسعود  نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة: وتتفق    

( التي تنص على لا  ( 2003 :الدالةسعود  دراسة:أيضا مع  واتفقتالرياض، بمدينة  الأمن قوى مستشفى في السعوديين
تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير نوع  في( 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

( التي أشارت إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى 2010الشرخ ) أبوالجنس، وخالفت نتائج هذه الدراسة دراسة 
 لمتغير الجنس .
 الفرضية الثانية:

تقييم حوافز  في (0.05)ة عند مستوى دلالة " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائي أنه نصت الفرضية الثانية على        
 العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير سنوات الخبرة.

في  ( 0.05)من  جميع قيم مستوى المعنوية )الدلالة( كانت أكبر أن إلى (12)أشارت النتائج  بالجدول رقم         
عدم وجود فروق ذات  لتالي فإن النتائج تشير إلىعدم توفر الدليل لرفض فرض العدم، وبا إلىجميع الحالات، مما يشير 

في تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير سنوات الخبرة   ( 0.05 ) دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة
 .العملية في المجال الوظيفي

فز المقدمة من إدارة الجامعة، وأن أن سنوات الخبرة لا تؤثر في تقييم الحواهو ويرى الباحث أن سبب هذه النتيجة        
من لديهم خبرة طويلة  مافز سواء حديثي العهد بالوظيفة أالعاملين على مختلف خبراتهم متفقون في تقييم مستوى الحو 

  خبرتهم في يتساوون يجعلهم مما إعداد تأهيلية وبرامج لدورات إخضاعهم يتم المختلفة الخبرات بالوظيفة، كما أن أصحاب
نتائج هذه الدراسة مع نتائج الدراسة التي قام بها الفارس  اتفقتالعمل، و  في خبرتهم  سنوات عدد من اختلافبالرغم 

نتائج هذه الدراسة مع  اتفقتالتي أشارت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لسنوات الخبرة، كما  (2011)
ارت أيضا إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لسنوات التي أش (2010)الشرخ  نتائج الدراسة التي قام بها أبو

 الخبرة .
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 الفرضية الثالثة: 
فى تقييم حوافز ( 0.05)نصت الفرضية الثالثة على " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة         

 .العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير الحالة الاجتماعية
في  (0.05)من  توى الدلالة المعنوية كانت أكبرجميع قيم مس أن إلى ( 13) لنتائج  بالجدول رقم أشارت ا        

عدم وجود فروق  عدم توفر الدليل لرفض فرض العدم، وبالتالي فإن النتائج تشير إلى إلىجميع الحالات، مما يشير 
ملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير الحالة في تقييم حوافز العا ( 0.05 ) ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

ويرى على تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة،  تأثير أيالحالة الاجتماعية ليس لها  أنالاجتماعية، بمعنى 
الباحث أن سبب هذه النتيجة يكمن في أن  المتزوج والأعزب يخضعان لنفس الظروف والتشريعات، فهما متفقان 

التي  2004مقدمة من إدارة  الجامعة، وتتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسة عبد الرحمن الوابل: على تقييم الحوافز ال
 .الاجتماعيةلة ا( وفقا لمتغير الح0.05أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند )

 الفرضية الرابعة: 
تقييم  في (0.05)ائية عند مستوى دلالة نصت الفرضية الرابعة من الدراسة على: " لا توجد فروق ذات دلالة إحص       

 حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير التخصص.
( أي أنها 0.01)قيمة مستوى المعنوية )الدلالة( للمحور الثالث كانت  أن إلى ( 14) أشارت نتائج  الجدول رقم        

ول الفرضية البديلة، والتي تنص على وجود توفر الدليل لرفض فرض العدم وقب إلىمما يشير  (, 0.05) أصغر من 
تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير التخصص  في (0.05)فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

الرابع (  فلا توجد فروق ذات  –الثاني  –العلمي في المحور الثالث فقط، حيث أختلف التقييم أما بقية المحاور  ) الأول 
تقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير التخصص، ويرى  في (0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

يتأثر ، ولا الباحث أن ذلك مرجعه أن أفراد العينة متساوون في تقييمهم للحوافز المقدمة من الجامعة في تلك المحاور
والعلوم التطبيقية بالمحور  الإنسانيةتغير التخصص ما بين العلوم تقيمهم لمستوى الحوافز المقدمة من الجامعة وفقا لم

 الثالث .
 الفرضية الخامسة:

( 0.05)" لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أنه  ونصت الفرضية الخامسة من الدراسة على       
 . العلميتقييم حوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير المؤهل  في

في تقييم   ( 0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  إلى (15) أشارت نتائج  الجدول رقم       
كان في المحور الأول فقط ولصالح المرحلة الثانوية، وتتفق   العلميحوافز العاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير المؤهل 

 م.1998نتيجة هذه الدراسة مع دراسة الجهني 
في  ( 0.05)أما بقية المحاور ) الثاني والثالث والرابع ( فلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

، ويرجعه الباحث إلى أن أفراد العينة متساوون في تقييم العلميالعاملين بجامعة مصراتة وفقا لمتغير المؤهل  تقييم حوافز
تقييم  فيالنظر إلى مؤهلاتهم العلمية  وبهذه النتيجة فإن تأثير المؤهل العلمي مستوى الحوافز المقدمة من الجامعة دون 

وتتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسة  ،% (13) إلى  % (1) الحوافز كان ضعيفا، حيث تراوحت قيمة معامل إيتا ما بين 
( تعزى للمؤهل  0.05دلالة )التي أشارت إلى عدم وجدود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ال ,(2011)الفارس 
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عبد الرحمن الوابل:  (، كما وافقت أيضا الدراسة التي قام بها:( 2003 : الدالةسعود  العلمي ووافقت أيضا  دراسة:
 المؤهل العلمي. ( وفقا لمتغير0.05، والتي أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند )2004

 التوصيات
على مجموعة من الكتب والمراجع والدراسات السابقة، التي تناولت موضوع الحوافز في  اطلاعهالباحث من خلال       

حول موضوع تقييم  التوصياتمجموعة من  يصل إلىلذلك فأن الباحث  نتائج الدراسة الحالية،مجال العمل الإداري، و 
 بالجامعة يمكن تلخيصها في النقاط التالية: مستوى الحوافز

تتبنى إدارة الجامعة نظاما أكثر فعالية للحوافر نظـرا للتـأثيرات  المختلفـة للحـوافز علـى مسـتوى الأداء  بأن ثالباحيوصي  (1) 
همية دور الحوافز فـي تحسـين مسـتوى الأداء الـوظيفي للعـاملين بالمنظمـات المختلفـة لأ نظرًاالوظيفي للعاملين بالجامعة، وذلك 

، هـذه لالمسـتقبتـي عهـد إليهـا بإعـداد الكـوادر التـي يعهـد إليهـا رسـم سياسـة وخاصة مؤسسات التعليم العالي، تلـك المؤسسـات ال
نظامــا فعــالا للحــوافز، وأن تقــف بجــد مــع العــاملين بهــا فــي  وتبنــيالمهمــة التــي تفــرض علــى الجامعــة أن تحفــز العــاملين بهــا 

داري تبعـه نجاحـا علـى المسـتوى العلمـي إداراتها المختلفة من أجـل تقـديم أداء فعّـال ومتميـز، وكلمـا حققـت نجاحـاً فـي الأداء الإ
 والأكاديمي المقدم من قبل الجامعة بشكل عام .

وذلـك  مـن   ،أن الأفراد لهـم طاقـات و قـدرات فائقـة، إذا أحسـن اسـتغلالها مـن قبـل الجامعـةعلى  -أيضاً -يؤكد الباحث   (2)
إشـباعها  ومحاولــة تفســير ســلوكه وتوجيهــه الوجهــة خـلال التعــرف علــى دوافــع الفــرد وحاجاتــه التـي لــم تشــبع بعــد، والعمــل علــى 

 التي تجعله لا يدخر جهداً في أداء العمل، وكذلك يعمل من أجل تحقيق أهدافه وأهداف الجامعة.
، بحيــث يكــون الحــافز التــي يســعى إلــى إشــباعهاوحاجاتــه  ،يــرى الباحــث أيضــاً ضــرورة مراعــاة حالــة الفــرد المــراد تحفيــزه  (3) 

الهــدف مــن التحفيــز،  يانبــاً مــن رغباتــه، فعلــى إدارة الجامعــة أن تــدرس حالــة الفــرد ومعرفــة الحــافز الــذي يــؤدمناســباً ويحقــق ج
الفرد المحفز، بل قد تكون نتيجته سـلبية، حيـث يشـعر الفـرد بالإحبـاط  تجـاه الحـافز  اهتمامحيث لا معنى لحافز يمنح ولا يثير 

هو ذلك الحافز الذي يؤثر في الفـرد ويجعلـه يسـتمر فـي البـذل والعطـاء المتميـز، الممنو ،  فالحافز الناجح أو الحافز الإيجابي 
أمــا الحــافز الســلبي يجعــل الفــرد يحــاول عــدم تكــرار مســتوى الأداء الســابق غيــر المرضــى عنــه مــن قبــل إدارة الجامعــة، والعمــل 

نموذجـاً خاصـاً أأن يعـد كـافز فـي الجامعـة، ينـة لنظـام الحـو على تقديم مستوى أفضل مستقبلًا. ولذلك يرى الباحث إتباع آليـة مع
تخـــص الأفـــراد، بحيـــث يشـــمل ذلـــك النمـــوذج رغبـــات العـــاملين وأهـــدافهم التـــي يتمنـــون التـــي مجموعـــة مـــن البيانـــات  تتـــوفر فيـــه

معـة، عنـدما يـراد تحفيـزهم مـن قبـل إدارة الجا الاعتبـارتحقيقها، خلال حياتهم مرتبة وفقا لأهميتها بالنسبة لهم، بحيث تؤخـذ فـي 
فمن المهـم جـداً أن تراعـي إدارة الجامعـة  تناسـب الحـافز الممنـو  للفـرد مـع حاجاتـه ورغباتـه، حتـى تضـمن نتـائج إيجابيـة لمـنح 

 الحوافز للعاملين.
لـديها، حيـث تبـين يوصي الباحث الجامعة على إدراج الحافز المتعلق بزيادة الراتب الشهري في أولويات الحوافز المعتمـدة  (4)

أنـــه يعـــد أفضـــل الحـــوافز الداعمـــة لتحســـين مســـتوى الـــوظيفي للعـــاملين بالجامعـــة، كمـــا تعمـــل علـــى تجنـــب تطبيـــق راســـة مــن الد
نـوي مـن قبـل المع أموقبـول التحفيـز السـلبي سـواء المـادي  ارتيـا الحوافز السـلبية، حيـث أوضـحت نتـائج الدراسـة الميدانيـة عـدم 

 عود على الجامعة بالنتائج السلبية.يف تطبيقه على العاملين سو  نإعينة الدراسة، لذلك ف
يؤكــد الباحــث علــى ضــرورة وأهميــة ربــط الحــافز بــالأداء، حيــث يجــب أن يكــون نــوع الحــافز الممنــو  مناســباً مــع مســتوى   (5)

الأداء، بحيــث يكــون للحــافز قيمــة ويــؤثر فــي مشــاعر الفــرد، كمــا يجــب أن تهــتم الجامعــة بوضــع فروقــاً واضــحة فــي الحــوافز 
ري، حتــى يشــعر الأفــراد بالعدالــة والمصــداقية فــي مــنح الحــوافز مــن جانــب ادلإللأفــراد، وذلــك وفقــاً لمســتوى الأداء ا الممنوحــة
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الجامعة، أما إذا شعر الفرد بأن منح الحوافز من قبل الجامعة يتم بشكل عشوائي دون مراعـاة لمسـتويات الأداء، فسـوف يـؤدى 
ة بدرجــة مــن الإحبــاط، نظــراً  لهــذه المســاواة غيــر العادلــة والتعمــيم غيــر العــادل، ن فــي الجامعــيراد المتميــز ذلــك إلــى شــعور الأفــ

حيــث تمــت تســويتهم مــع الآخــرين الــذين لــم يقومــوا بــأداء متميــز يســتحقون عليــه التحفيــز، الأمــر الــذي يجعــل التســوية فــي مــنح 
 الحوافز الإيجابية، يعتبر نوع من الظلم الصارخ بالنسبة للأفراد المتميزين.

المتلازمــة، وأن تحــرص إدارة الجامعــة علــى  أمالمعنويــة  أميؤكــد الباحــث علــى أهميــة تنــوع الحــوافز ســواء منهــا الماديــة   (6)
ابتكــار أنــواع جديــدة مــن الحــوافز تتناســب مــع الفــرد المحفــز وتتناســب مــع الوقــت والمقــام، وأن لا تكتفــي بمجموعــة مــن الحــوافز 

 .كثرة تداولها داخل المؤسسات المختلفة دائمة التداول والتي عرفها الأفراد من
بــين عـدة حــوافز تحـددها إدارة الجامعــة، بحيـث تشــمل  الاختيـاريؤكـد الباحـث أيضــاً علـى مــنح الفـرد المــراد تحفيـزه، فرصــة  (7)

شــباع الحــافز الــذي يتفــق مــع رغباتــه ويــرى فيــه إ اختيــارالحــوافز الماديــة والمعنويــة المتنوعــة، الأمــر الــذي يعطــي الفــرد فرصــة 
لحاجة من حاجاته، ولا يشعر بأن الحافز فرض عليه فرضـاً، وجـاء مخيبـاً لأمالـه وطموحاتـه، وقـد لا يحقـق الهـدف الـذي تريـده 

 الجامعة.
الوقــت المناســب لمــنح الحــوافز للأفـراد، بحيــث تعمــل الجامعــة قــدر الإمكــان بمــنح الحــوافز فــور  اختيــاريؤكـد الباحــث علــى  (8)

 الفصل بين التقييم ومنح الحوافز. عن الإمكانقدر  الابتعادو تقييم أداء الأفراد، 
ن الإشــهار يعمــل علــى رفــع الــرو  المعنويــة إكمــا يؤكــد الباحــث علــى دور عمليــة الإشــهار عنــد مــنح الحــافز للفــرد، حيــث  (9)

مثلـه مسـتقبلًا، فـالفرد بالفرد المحفز ومحاولة الحصول علـى حـوافز  الاقتداءللفرد المحفز، كما يعمل على تحفيز الآخرين على 
بطبعه يحب أن يقدم له الشكر والتقـدير والثنـاء والتكـريم أمـام الآخـرين، كمـا ينبغـي أن يعلـن تميـزه وتألقـه داخـل كليـات الجامعـة 

 وفي وسائلها المختلفة.
معينــة للأفــراد الــذين إدارة الجامعــة يمكــن لهــا أن تقــوم بتبنــي الحــوافز المتلازمــة، وذلــك بــأن تقــوم بزيــادة المرتــب بنســبة  (10)

تميزوا في الأداء، وتقوم بإعلان تلك الزيادة وتعميمها على كافة المستويات الإدارية بإدارة الجامعة، كما يتم الإعـلان عـن ذلـك 
الإجـراء بلوحــة الإعلانــات بــإدارة الجامعــة وكلياتهـا، وذلــك حتــى يأخــذ هــذا النــوع مـن الحــوافز الجانــب المــادي والجانــب المعنــوي 

، وبذلك فهي تعمل على إشباع الجانبين وتضمن بذلك الإجراء نتـائج طيبـة علـى سـلوك الأفـراد، لأنهـا تحـاكي الجـانبين فـي معاً 
الواحـد، التـي قـد لا يرغبهـا الفـرد ولا تشـبع حاجاتـه، وبـذلك لا يعيرهـا  الاتجـاهآن واحد، ولم تحاك جانباً واحداً مثل الحوافز ذات 

 جدانه، وبالتالي فلا تكون لتلك الحوافز فائدة ولا تحقق الهدف منها.اهتمامه ولا تحرك مشاعره وو 
كمــا يمكــن لإدارة الجامعــة القيــام بترشــيح المحفَــزين والمكــرمين، للقيــام بتــولي الوظــائف القياديــة علــى مســتوى إدارة الجامعــة  (11) 

 وكلياتها.
ام بــالتوقيع فــي ســجل الحضــور والانصــراف اليــومي، أســوة وكــذلك يمكــن لإدارة الجامعــة القيــام بإعفــاء المحفَــز مــن الالتــز  (12)

ــة الــدرجات الوظيفيــة العليــا " الحاديــة عشــر فمــا فــوق "  فــي التشــريع الإداري الليبــي. كمــا يمكــن لإدارة الجامعــة    (13) بحمل
 والاعتـزازلمعبـرة عـن الفخـر القيام بتبني شعار تجعله رمزاً للتميز في الأداء، مثل الأوسمة والأنواط والـدروع، وتحمـل العبـارات ا

والشــكر والثنــاء والمــديح والتقــدير، وتمنحــه للمحفَــزين والمتميــزين، ويكــون بالإمكــان وضــعه علــى الحقائــب اليدويــة، كــدليل علــى 
 التميز في الأداء.

فـــي إدارة  كمـــا يمكـــن قيـــام إدارة الجامعـــة بإشـــراك المحفَـــزين فـــي معالجـــة المشـــاكل التـــي تعتـــرض ســـير العمليـــة الإداريـــة (14)
تشـكيل اللجـان المتخصصـة لدراسـة بعـض الأمـور المتعلقـة  فـي الجامعة ووضع الحلـول، والتركيـز علـيهم عنـدما ترغـب الجامعـة
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 ه المكانـة التـي وصـلذبالعمل، فقد يستفاد برؤيتهم للأمور ومحاولة إثارة دافعية الأفراد الآخرين للالتحاق بهـم، والوصـول إلـى هـ
 الأداء من قبلهم. إليها الذين تميزوا في

ــزين بتمثيــل إدارة الجامعــة فــي بعــض الجوانــب الإداريــة   وذلــك مــن أجــل   (15) ــام إدارة الجامعــة  بمــنح الأذن للمحفَ كــذلك قي
دفعهـم أكثــر لتحقيــق أعلــى درجــات التميــز، وكــذلك تشــجيع الأفـراد الآخــرين علــى بــذل الجهــد وتحقيــق مســتوى أعلــى مــن الأداء، 

 عم إدارة الجامعة.للحصول على تشجيع ود
وكــذلك يمكـــن أن تقـــوم إدارة الجامعـــة بعقـــد اللقـــاءات مـــع المحفـَـزين، تتنـــاول تجـــاربهم فـــي العمـــل ووجهـــات نظـــرهم فـــي   (16) 

التطــوير، وملاحظــاتهم الســلبية والإيجابيــة، ونشــر تلــك اللقــاءات بصــحيفة الجامعــة  ودعمــه بالصــور والســيرة الذاتيــة للمعنيــين، 
 نة التي يحتلها المحفًز داخل الجامعة، والعمل على نشر ثقافة التميز وجودة الخدمة بين الجميع.وذلك لإبراز المكا

دارة الجامعة تخصيص صندوقاً للمقترحات والآراء، ووجهات النظـر بخصـوص أنـواع الحـوافز المرغوبـة مـن لإكما يمكن  (17)
علــى مــا قــد يقترحــه بعــض العــاملين بهــا مــن أنــواع  لاطــلاعاقبــل العــاملين فــي إدارة الجامعــة، حتــى تــتمكن إدارة الجامعــة مــن 

 اختيــارالحــوافز، والتــي قــد لا تخطــر علــى الجامعــة، وتــرى فيهــا إيجابيــة ويمكــن تطبيقهــا، وهــذه وســيلة لمســاعدة الجامعــة علــى 
قرارها من ضمن الحوافز المعتمدة في الجامعة خلال فتـرة  ز قـد معينـة، لأن الحـوافأنواع الحوافز التي يمكن اعتمادها وتبنيها، وا 

 الاجتماعيــــةالنــــوع، وذلــــك تبعــــاً للمتغيــــرات  أمأو تبــــديل مــــع مــــرور الوقــــت، ســــواءً فــــي الشــــكل  يحــــدث أو يطــــرأ عليهــــا تغييــــر
، وتــأتي الاقتصــادية الاجتماعيـةالمحيطــة  لأن نجـا  نظــام الحــوافز فـي المنظمــات ينبغــي لـه أن يراعــي المتغيــرات  والاقتصـادية

ة لمتطلباتها، حتى تحقق الغرض مـن وجودهـا أصـلًا، لأن التحفيـز ينبغـي أن يكـون أمـلًا يـراود الأفـراد وطموحـاً موافقة لها وملبي
 يتمنى كل فرد أن يصل إلى تحقيقه. 

للعـاملين، وذلـك بترقيـة الفـرد وظيفيـاً قبـل موعـد ترقيتـه الاعتياديـة،  الاسـتثنائيةكما يمكن لإدارة الجامعـة أن تتبنـى الترقيـة  (18)
ذلـك نظــراً لقيامـه بــأداء عــال ومتميـز، وقــد تكــون الترقيـة أيضــاً فـي جانــب الوظــائف القياديـة، بحيــث يكلــف الفـرد بوظيفــة أعلــى و 

 من الوظيفة الحالية التي يؤديها في السابق، وذلك تحفيزاً له وتدعيماً. 
 به مستقبلا.  للاسترشادالجامعة أمام واضعي برنامج التحفيز في إدارة   الدراسة هذه ملخص بوضع يوصي الباحث (19)
 يوصي الباحث بإجراء دراسات أخرى مماثلة تتعلق بالتحفيز في المنظمات والمؤسسات الأخرى.  (20)
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 الهوامش
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