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ملخص البحث

  تناولت الدراســـة الحوافـــز وعلاقتها بمســـتوى الأداء الإداري والأكاديمي 
لـــدى مديـــري مدارس الأســـاس بمحليـــة مدنـــي الكبرى مـــن وجهة نظر 
المشـــرفين التربويين .هدفت الدراســـة إلى: الكشـــف عن واقع ممارسة 
التعليميـــة للحوافـــز  تجـــاه مديـــري ومديـــرات مـــدارس مرحلـــة  الإدارة 
الأســـاس بمحليـــة مدني الكبـــرى من وجهة نظـــر المشـــرفين التربويين، 
والتعـــرف على علاقـــة الحوافـــز بمســـتوى الأداء الأكاديمي لـــدى مديري 
ومديرات مدارس الأســـاس بمحليـــة مدني الكبـــرى ، والتعرف على علاقة 
الحوافز بمســـتوى الأداء الاداري لدى مديري ومديرات مدارس الأســـاس 
، وبيـــان الاختلاف بين متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حول 
علاقـــة الحوافـــز بمســـتوى الأداء الأكاديمـــي حســـب المتغيـــرات التالية: 
)النـــوع- المؤهل العلمـــي- ســـنوات الخدمة(، اســـتخدم الباحـــث المنهج 
الوصفـــي التحليلـــي. وتكون مجتمع الدراســـة مـــن المشـــرفين التربويين 
بمرحلة الأســـاس بمحلية مدني الكبـــرى والبالغ عددهم )48( مشـــرفاً، تم 
اســـتخدام الاســـتبانة كأداة لجمع المعلومات والبيانات. وجاءت أهم نتائج 
الدراســـة كما يلي: أن الحوافـــز المادية تجاه أفراد العينة كانت متوســـطة، 
وأن الأداء الأكاديمـــي للمبحوثين كان متوســـطاً، وتوجـــد علاقة ارتباطية 
دالة إحصائياً بين الحوافـــز الاجتماعية والأداء الأكاديمي لـــدى أفراد العينة، 
بينما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد 
عينة الدراســـة حســـب )الجنس - المؤهل – الخبرة( حـــول الأداء الأكاديمي 

الأســـاس. مدارس  لمديري 

)الكلمات المفتاحيـــة: الحوافز، الأداء الإداري والأكاديمـــي، مديري مرحلة 
الأســـاس بمحافظة مدني الكبرى، تعليم الســـودان( 
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Abstract

The study aimed to: identify the reality of the educational 
administration’s practice of incentives towards directors and 
principals of Basic schools in Medani locality from the point of view 
of the educational supervisors, and to identify the relationship of 
incentives to the level of academic performance of the directors , to 
identify the relationship of incentives to the level of performance of 
the directors, And Determine the differences between the average 
responses of the study sample individuals about the relationship 
of incentives to the level of academic performance of the directors 
according to the following variables: (sex - academic qualification - 
years of experience). The study sample consist of the supervisors 
of the Basic stage in Medani locality. The sample size reached (48) 
supervisors. The questionnaire was used as a tool for the study.
   The most important results of the study: Financial incentives 
towards directors from the educational supervisors ’point of view 
were moderate, and that the academic performance of directors 
was Average. This was confirmed by the moral differences that 
indicated a neutral level in most of the expressions presented 
through this field, and there is a statistically significant correlation 
between social incentives and academic performance of directors. 
While there are no statistically significant differences between 
the averages of the responses of the study sample according to 
(gender - qualification - experience). 

(Key words: Incentives, administrative and academic performance 
Basic school principals in Medani locality ,Education in Sudan) 
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مقدمة

   يعتبر مدير المدرســـة القائـــد المناط به مهمة الإشـــراف على المعلمين 
حاملـــي مشـــعل الثقافة فـــي المجتمـــع، وصانعـــي الأجيال،فهـــو يقوم 
بالكثير من الأعمال الإدارية والتنظيمية التي تســـهم فـــي تحقيق العملية 
التعليمية لمراميها وأهدافها. فمســـؤولياته كثيرة بجانب المهام الأسرية 
الملقـــاة علـــى كاهله. لـــذا أضحى مـــن الواجب علـــى المســـؤولين العمل 
علـــى تلمس متطلباته وإشـــباع حاجاتـــه، وبعث روح العطـــاء والإنجاز في 
روحه من خـــال تقديم الحوافـــز الملائمة؛ فقد ذكر زويلف بـــأن« الحوافز 

ما هـــي إلا الأداة التي يتم بها الإشـــباع » )زويلـــف, 2001: ١٥٥(.
    إن الحوافـــز ذات أثر إيجابي بـــارز في توجيه الســـلوك وتحديد الاتجاهات، 
كمـــا أن لهـــا تأثير كبير ومباشـــر على زيـــادة الإنتاجية، والارتقاء بمســـتوى 
رضـــا العاملين، وخفض معـــدلات الإحباط، وتحقيق الرضا لـــدى العاملين. 
فهي بلا شـــك تســـهم في زيادة البـــذل والعطاء وتحســـين الإنتاجية، لذا 
تحتـــل مكانا بارزا فـــي تفكيـــر الإدارات العليـــا، حيث يتمكنون مـــن خلالها 

تحقيق أهدافهم المنشـــودة.
   ان الحوافز تؤثر على نفســـية المدير في مدرســـته، حيث تســـهم في رفع 
الـــروح المعنويـــة لديه، وتعمل علـــى تحقيق أهـــداف العمليـــة التعليمية، 
ونواتـــج التعلم، الأمر الـــذي ينعكس لصالح المجتمع. فالهدف الأساســـي 
للحافـــز هو زيـــادة الإنجاز مـــن خلال تفاعـــل الحفز مـــع القـــدرات, أي أنه 
لـــي ينجز الموظـــف لا تكفي المقـــدرة وحدها؛ بل لابد من توفر أســـاليب 
 Alziyyadi H, Obaid.S.Hanan,( .تحفيـــز تدفع لمزيـــد مـــن العطـــاء والإنجـــاز

))2023(,almusawiAMohammed,AL-JamaL S

 مـــن جهة أخـــرى يؤكـــد عســـاف أهميـــة الحوافـــز باعتبارهـــا أداة طيعة 
ومهمـــة في أيـــدي القيـــادات الإداريـــة، حيث يمكـــن اســـتخدامها لتؤدي 
وظيفة مهمة في تنظيم ســـلوك العاملين نحو أنفســـهم، ونحو غيرهم، 
ونحـــو المنظمـــة، ونحـــو الإنتاجيـــة )عســـاف, 1999: 202(  وكمـــا أن التحفيز 
مهـــم فإن تطبيقه بأســـس ومعاييـــر موضوعية وعادلة هـــو الأهم، وإلا 
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معناه.  التحفيـــز  فقد 
    ولعـــل الدافـــع الرئيس الـــذي دفع بالباحـــث لتبني هـــذا الموضوع يتجلى 
في فهمـــه وإيمانه العميق بأهميـــة الحافز لكل الفئـــات وذلك من خلال 
خبرتـــه الطويلة فـــي مجال التعليـــم، ويرجو الباحـــث من العلـــي القدير أن 
يقـــدم من خـــال هـــذه الدراســـة اضافة جديـــدة في هـــذا المجـــال على 
وجـــه العموم والســـلوك التربـــوي والقيـــادي والتنظيمي لمديـــري مرحلة 

الأســـاس بمحليـــة مدني الكبـــرى على وجـــه الخصوص ٠
مشكلة الدراسة:

     حفل الادب النظري بدراســـات متعددة أكـــدت في مجملها على أهمية 
الحوافز فـــي كافة القطاعـــات، فعلى ســـبيل المثال تناولت دراســـة   أبو 
علان )2016 م( أثر الحوافز على العاملين في قطاع شـــركات المشـــروبات. 
وتطرقت دراســـة الحلايــــبة )2013( الى بيان أثر الحوافز في تحســـين الأداء 
لدى العاملين في مؤسســـات القطاع العام وتحديـــدا العاملين في مجال 
البلديـــات. أمـــا دراســـة فضيـــل )2023م   ( فقد تناولـــت أثـــر الحوافز على 
العاملين في مجال الغزل والنســـيج .بينما تطرقت دراســـة عيســـى)2009( 
وحمـــد)200( وأبوبكر)2000(وأبو القاســـم  )2000( وعلي)2021( الـــى الأثر الفعال 
للحوافـــز على العامليـــن بقطاع الاتصـــالات. في حين تناولت دراســـة عبد 
الماجـــد )2000م (  أثر الحوافـــز على العاملين بقطاع البنوك. وركزت دراســـة 
القحطانـــي)2009( علـــى أثر الحوافـــز علـــى العاملين بمجال الســـجون, في 
حين ركزت دراســـة مارني والمســـكري )  2019  ( على دور الحوافز في زيادة 

الإنتاجيـــة على العامليـــن بالقطاع الصحي.
    مـــن خلال ما تمت الإشـــارة اليه من دراســـات أعلاه تتأكـــد حاجة جميع 
العامليـــن بلا اســـتثناء بكافـــة القطاعات الـــى التحفيـــز كأداة تدعم جانب 
تجويـــد الأداء وتحقق أعلـــى درجات الرضـــا الوظيفي وتؤكد علـــى الانتماء 

للعاملين.  الوظيفـــي  والولاء 
  ونظـــرا لأهميـــة النظـــام التربوي في إنتـــاج قوة المجتمـــع ككل ,كان من 
الضـــروري الاهتمام بالمـــدراء وقادة المـــدارس وتوفير الحافز المناســـب 
لهـــم؛ باعتبارهم العامل الفعال في العملية التربوية ٠فالارتقاء بمســـتوى 
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أداء المديـــر هو ما تســـعى إليه المؤسســـات التربوية والتعليميـــة ؛ إدراكا 
منهـــا أن زيـــادة فعاليـــة المدير وارتقـــاءه في أدائـــه الأكاديمـــي والإداري 
ســـينعكس دون شـــك بصـــورة ايجابيـــة علـــى فعاليـــة النظـــام التربوي. 
)Obaid.2019.( ولـــن يســـير العمل بالمدرســـة دون وجـــود مدير يتلمس 
قضايا ومشـــكلات العمـــل والمعلمين ويقـــود مســـيرة العمل وضبطه 
وتنظيمـــه., ولـــن تتحقق مخرجات العمليـــة التعليمية ونواتجهـــا الجيدة إلا 
بتوفير الأســـاليب والوســـائل التي تســـاعد المدير علـــى أداء عمله بكفاءة 
من خـــال توفير الحوافز الملائمة له؛ حيث أنه كلمـــا زادت القوى الداعمة، 
وقلـــت القـــوى المثبطة كلما تم الارتقاء بالســـلوك وتطويـــره ومضاعفة 

طاقاته الإنتاجيـــة و الإبداعية )عســـاف, ١٩٩٩م: ٨٧(.
 ومـــن هنا تبرز مشـــكلة الدراســـة فـــي الســـؤال الرئيس التالـــي: ما واقع 
الحوافـــز وعلاقتهـــا بمســـتوى الأداء الأكاديمـــي والإداري لـــدي مديـــري 
مدارس الأســـاس فـــي محلية مدنـــي الكبرى من وجهة نظر المشـــرفين 

لتربويين؟ ا

أسئلة الدراسة
   ومن السؤال الرئيس للدراسة أعلاه تتفرع الأسئلة التالية: 

مـــا واقع ممارســـة الحوافز تجـــاه مديـــري ومديرات مـــدارس مرحلة 
الأســـاس بمحليـــة مدنـــي الكبـــرى مـــن وجهـــة نظـــر المشـــرفين 

التربوييـــن؟
مـــا واقـــع ممارســـة الأداء الأكاديمـــي والإداري في مـــدارس مرحلة 
الأســـاس بمحليـــة مدنـــي الكبـــرى مـــن وجهـــة نظـــر المشـــرفين 

التربوييـــن؟
مـــا علاقة الحوافـــز بمســـتوى الأداء الإداري والأكاديمـــي لدى مديري 
ومديـــرات مدارس الأســـاس بمحلية مدنـــي الكبرى مـــن وجهة نظر 

المشـــرفين التربويين؟
هـــل توجد فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات 
أفراد عينة الدراســـة عن واقـــع تطبيق الحوافز تجـــاه مديري مدارس 

1

2

3

4
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أهداف الدراسة
   تهدف الدراسة الى تحقيق التالي:

أهمية الدراسة
  تتجلى أهمية الدراسة في التالي:

الأســـاس فـــي محلية مدني مـــن وجهة نظـــر المشـــرفين التربويين 
حســـب المتغيرات التالية: )النوع، المؤهل العلمي، ســـنوات الخدمة(؟
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات استجابات أفراد 
عينة الدراســـة حـــول الحوافز وعلاقتهـــا بمســـتوى الأداء الأكاديمي 
لـــدى مديري مدارس الأســـاس فـــي محليـــة مدني مـــن وجهة نظر 
المشـــرفين تعزى لمتغير )النوع، المؤهل العلمي، ســـنوات الخدمة(؟
هـــل توجد فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات 
أفـــراد العينة عـــن الحوافـــز وعلاقتهـــا بمســـتوى الأداء الإداري لدى 
مديـــري مـــدارس الأســـاس فـــي محليـــة مدنـــي مـــن وجهـــة نظـــر 
المشـــرفين التربوييـــن تعـــزى لمتغيـــرات )النـــوع، المؤهـــل العلمي، 

الخدمة(؟ ســـنوات 

5

6

1

2

3

تجـــاه  للحوافـــز  التعليميـــة  الإدارة  ممارســـة  واقـــع  عـــن  الكشـــف 
مديـــري ومديرات مـــدارس الأســـاس بمحلية مدني مـــن وجهة نظر 

المشـــرفين التربوييـــن.
التعـــرف على علاقة الحوافز بمســـتوى الأداء الأكاديمي والاداري لدى 
مديـــري ومديرات مـــدارس الأســـاس بمحلية مدني مـــن وجهة نظر 

التربويين. المشرفين 
تحديـــد الاختلاف بين متوســـطات اســـتجابات أفـــراد عينة الدراســـة 
حـــول علاقـــة الحوافـــز بمســـتوى الأداء الأكاديمـــي والاداري لـــدى 
مديـــري ومديرات مـــدارس الأســـاس بمحلية مدني مـــن وجهة نظر 
المشـــرفين التربويين حســـب متغير )النوع، المؤهل العلمي، سنوات 

الخدمة(.
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منهج الدراسة:
     تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لمناسبته لغرض الدراسة.

حدود الدراسة:
الحـــدود المكانيـــة: اقتصـــرت الدراســـة على مـــدارس مرحلة الأســـاس 

بالســـودان. مدني  بمحليـــة 
الحـــدود الموضوعيـــة: اقتصرت الدراســـة في تناولها علـــى واقع الحوافز 
وعلاقتهـــا بمســـتوى الاداء الأكاديمـــي والإداري لـــدى مديـــري مـــدارس 

مرحلة الأســـاس بمحليـــة مدني
الحـــدود الزمانيـــة: تم تطبيق الدراســـة ميدانيا خلال شـــهر ســـبتمبر من 

العام2022م.

1

2

3

4

أهميـــة التحفيز؛ باعتبـــاره من المواضيـــع المهمة التي تتجـــدد وتتأكد 
أهميتهـــا باســـتمرار ويتأكـــد لنا الهـــدف مـــن الدوافـــع والحوافز في 
العمـــل هو: تنشـــيط حمـــاس الأفـــراد للعمـــل الممتـــاز، وإذكاء روح 
المنافســـة البنـــاءة بينهـــم، وتكثيـــف الفـــرص أمامهـــم؛ لإشـــباع ما 

يتطلعـــون إليـــه من حاجـــات ماديـــة ومعنوية.
يمثـــل البحـــث إضافة لـــأدب النظري في موضـــوع الحوافـــز للمدراء 

بالمدارس.
تنبع أهمية البحـــث من أن مديري مدارس الأســـاس يمثلون العمود 
الفقري للوظائـــف القياديـــة التعليمية، فوجود الحوافـــز الموضوعية 
العادلـــة قـــد يحفزهم علـــى الإنتاجية، ويرفـــع من روحهـــم المعنوية، 
ممـــا يعـــزز علاقتهـــم بالقطـــاع التعليمي، وهو ما تســـعى الدراســـة 

للوصـــول إليه ٠
إجـــراء هـــذا البحث قد يظهـــر للجهـــات المعنية بأمور قـــادة مدارس 
مرحلة الأســـاس بعض المشـــكلات التي تعيق من تبني نظام فعال 

للحوافز.



246

مصطلحات ومفاهيم البحث

يقصد الباحث بالمصطلحات الواردة بالدراسة ما يلي:
الحوافـــز: جمـــع حافـــز: والتحفيز هـــو عملية تنشـــيط الموظفيـــن بطرق 
معينـــة بهدف زيادة معدلات الانتاج وتحســـين الأداء )أبوحميد,2020: 653(
ويقصـــد بالحوافـــز في هـــذه الدراســـة كل مـــا تقدمـــه الإدارة التعليمية 
لمديري مـــدارس مرحلة الأســـاس من أمـــور مادية ومعنويـــة للتأثير في 

ســـلوك المدير لتحقيـــق الإنجـــاز بأعلى مســـتوى أداء ممكن.
مســـتوى الأداء الإداري: يتعلـــق بـــكل مـــا يقـــوم بـــه الفرد مـــن أعمال 
مرتبطة بوظيفته داخل مؤسســـته، فهـــو إنجاز الفرد لما أســـند اليه من 

مهام إداريـــة )أبو ســـمرة، محمود وآخـــرون,2016 :40(
   ويقصـــد به في هـــذه الدراســـة العملية التـــي يقوم بهـــا المدير لأحداث 
تغييرات منشـــودة في أركان العملية الاداريـــة وتطويرها وفق موجهات 

النظـــام التعليمي بالبلاد.
الأداء الأكاديمي: هو نشـــاط يجعل الموظف منجـــزا للمهام أو الأهداف 
المحددة له بالاســـتخدام المعقول للموارد. ويقصد به في هذه الدراســـة 
العمليـــة التي يقوم بموجبها المدير بأنشـــطة لإحداث تغييرات منشـــودة 
في أركان العمليـــة التعليمية وتطويرها وفق موجهـــات النظام التعليمي 

بالبلاد.
مديرو مدارس الأســـاس: مدير المدرســـة:” هو الشـــخص المســـؤول 
الأول عـــن إدارة المدرســـة، وتوفيـــر البيئـــة التعليميـــة المناســـبة فيهـــا 
والمشـــرف الدائم لضمان ســـامة ســـير العملية التربوية، وتنسيق جهود 
العامليـــن فيها، وتوجيههـــم وتقويم أعمالهم من أجـــل تحقيق الأهداف 
العامـــة للتربيـــة. علما أن مرحلة الأســـاس بالســـودان هـــي المرحلة التي 
تتكـــون من الصفـــوف الأول حتى الثامـــن، حيث يدخل الطفل المدرســـة 
وعمـــره 6 ســـنوات ويتخـــرج منهـــا وعمـــره حوالـــي 14 ســـنة وينتقل بعد 

)2017,.Obaid ( .اكمالها الـــى المرحلة الثانويـــة
ويقصـــد بـــه في هـــذه الدراســـة كل من تولـــى منصبـــا مســـماه مدير أو 
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مديرة مدرســـة أساســـية بصورة رســـمية عن طريق التعييـــن أو الترقية.
محليـــة مدنـــي الكبـــرى: هـــي احـــدى المحليـــات التابعـــة لولايـــة الجزيرة 
بجمهوريـــة الســـودان. وتعتبـــر محليـــة مدني الكبـــرى من أهـــم محليات 
الســـودان حيـــث توجد بوســـط الســـوان وتحديدا فـــي مشـــروع الجزيرة، 

)موقـــع محلية مدنـــي الكبـــرى,2022-5-10(
المشـــرفون التربويـــون: عرفـــت المنظمـــة العربيـــة للتربيـــة والثقافة 
والعلـــوم الإشـــراف التربـــوي بأنـــه عمليـــة شـــاملة للموقـــف التعليمـــي 
بـــكل عناصـــره، كما انـــه أداة اتصال وتفاعـــل بين المؤسســـات التعليمية 
والإدارة، بهـــدف تحســـين الواقـــع الميداني.ويقصد به في هذه الدراســـة  
كل النشـــاطات التربويـــة المنظمة ، التي يقوم بها المشـــرفون التربويون 
، بغية تحســـين مهـــارات المعلميـــن التعليمية وتطويرها ، ممـــا يؤدي إلى 

تحقيـــق أهداف العمليـــة التعليميـــة التعلمية.

الإطار النظري والدراسات السابقة

أولا: الاطار النظري :
- مفهوم الحوافز: 

يشـــير مصطلح الحوافـــز من حيـــث اللغة إلى: حفـــز، يحفز، حفـــزا أي دفع 
وحـــث. وكلمة تحفز بمعنى تهيأ. والحافز هو الدافـــع المحرك )خروبي,2016: 
9( أمـــا اصطلاحا فقـــد تنوعت التعريفـــات الخاصة بالحوافـــز تبعا لاختلاف 
وجهـــات نظـــر الباحثين. فقـــد أدى تنوع الحوافـــز إلى تعـــدد التعاريف التي 
أبانـــت فحـــوى الحوافز ألا وهـــو تحفيز العامـــل بما يضمـــن تحقق الهدف 

الفرد. و  المؤسســـة  العام للطرفين 
       فقد عرفت الحوافز بأنها عملية تنشـــيط واقع المعلمين بطرق ايجابية 
أو ســـلبية بهـــدف زيادة معدلات الإنتـــاج وتحســـين الأداء ) الطخيس 2001 
: 109 ( .كمـــا عرفت بأنها عملية شـــحن القـــدرات الفكريـــة والابتكارية لدى 
العاملين بشـــكل يحقـــق أهدافهـــم وغاياتهم  من ناحيـــة ويحقق أهداف 

المنظمـــة من ناحية أخرى)أبو عـــان,2016: 16(. 
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  ومن خلال ما ســـبق يمكـــن للباحث صياغة تعريف اجرائـــي للحوافز وهو: 
»هي كل الجهود والأســـاليب والإجـــراءات التي يمارســـها ويقدمها مدير 
مدرســـة الأســـاس بمحلية مدني لتحفيـــز المعلمين بمدرســـته لدفعهم 
وحثهـــم علـــى بـــذل الجهـــد مضاعفـــا بغـــرض تحقيـــق أهـــداف العملية 

 . لتعليمية ا
 وانطلاقـــا مما ســـبق، يمكن القـــول بـــأن التحفيز يشـــمل مجموعة من 
العوامـــل والمؤثرات الداخليـــة والخارجية التي تهدف لدفـــع المعلمين إلى 
العمل لرفع مســـتوى العمـــل. وبمعنى آخـــر فإن الحوافز هـــي مجموعة 
العوامـــل التي تقـــوم  بالتأثير على ســـلوك الفرد من خلال إشـــباع حاجاته. 
ويمكننا القـــول بأن التوافق بيـــن الحاجات التي تحرك الفرد وبين وســـائل 
إشـــباع تلـــك الحاجـــات هـــو الـــذي يحدد:درجـــة رضـــا المعلم عـــن عمله, 
واســـتقرار المعلم فـــي المدرســـة, وجـــودة أداء الفـــرد وإنتاجيته,وكفاءة 

التنظيمي الأداء 
أهمية الحوافز:

   تتجلـــى أهمية الحوافز في التالـــي: زيادة كمية الإنتـــاج، وخفض التكاليف، 
والمحافظـــة على جـــودة الإنتاج وتحســـينه، ووضع أســـاس متين للتحكم 
في الإنتـــاج والعمالة، وربط الأجر بالإنتاج> وتحفيـــز العمال بقدر جهدهم، 
والمحافظة على الأجهـــزة وصيانتها، وتحقيق رضا المعلم وإشـــباع حاجته 

علان,36-2016:35( )أبو  الضرورية. 
 كما تكمن أهمية عملية التحفيز في التالي: )جون فيشر 2003  :179(

تعمـــل علـــى ايقاظ وبعـــث الحمـــاس والدافعية والرغبة فـــي العمل 
لـــدى العامل، مما ینعكـــس إيجابا علـــى الأداء العام وزیـــادة الإنتاجية.
تســـاعد على تحقيـــق التفاعل بین الفـــرد والمنظمة، وتدفـــع العامل 
إلـــى العمل بكل مـــا يملك من قـــوة؛ لتحقيـــق الأهداف المرســـومة 

. للمنظمة
تعمل على منع شـــعور الإنســـان بالإحبـــاط؛ حيث تعمـــل على تهيئة 
الأجواء المناســـبة، ســـواء أكانت مادية أم معنوية ,لدفـــع العامل إلى 

المثابـــرة في عمله بكفـــاءة عالية.

1

2

3
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عناصر الحوافز:
     هناك ثلاثة عناصر أساســـية في عملية التحفيـــز، تعتبر بمثابة المتغيرات 

التي تحدد قيمة دالة التحفيز وهـــي :)الزغبي، وعبيدات,1997: 47-46(
1.القدرة:

    فالشـــخص المؤهل أو القـــادر على القيام بعمل معين يمكن تحســـين 
أدائـــه عن طريـــق التحفيز، بخلاف الشـــخص العاجـــز، غير المـــدرب، أو غير 

أصلا. المؤهل 
2.الجهد:

     وهـــو الذي يشـــير إلى الطاقـــة والوقت اللازمين لتحقيـــق هدف معين, 
حيـــث أن مجرد وجـــود القـــدرة وحدها لا يكفـــي، فالطبيـــب المؤهل مثلا 

يجب أن يبـــذل جهدا وينفـــق وقتا، ليفهـــم طبيعة الحالة التـــي يعالجها.
3.الرغبة:  

    إذا لـــم تكـــن الرغبة موجـــودة فان فرصة الوصـــول إلى النجـــاح في أداء 
العمـــل تقل حتـــى ولو تـــم أداؤه فعلا.

أنواع الحوافز
    تنقسم الحوافز الى عدة أنواع منها:

1. من حيث طبيعتها أو قيمتها إلى : 
أ . الحوافـــز الماديـــة: الحافـــز المـــادي هو الحافـــز ذو الطابـــع المالي مثل 
الراتـــب ,والمكافـــآت التشـــجيعية, والعـــاوات، والمشـــاركة فـــي الأرباح 

)15-14 :2013, )الحلايبـــة 
ب. الحوافز المعنوية: وتنقســـم الحوافز المعنوية إلى التالــــي : شهادات 
التقدير, والاعتـــراف بالكفاءة وبجهـــود المعلمين المتميزين, والأوســـمة 
, وعمـــل حفل علـــى شـــرف المعلميـــن المتميزيـــن ,والترقيـــة الوظيفية 
,شـــريطة أن لا يرافقها زيادة في الراتب,واشـــراك المعلميـــن المتميزين 
فـــي اتخـــاذ القـــرارات الإداريـــة, والتقليل مـــن الرقابـــة المباشـــرة والثقة 
بالمرؤوســـين وتنميـــة الرقابـــة الذاتيـــة, وتكليـــف المعلـــم المتميز بعمل 
قيـــادي, وترشـــيح الموظـــف لدراســـات عليـــا, وخطاب شـــكر,و إشـــراك 



250

المعلميـــن المتميزيـــن فـــي عضويـــة مجلـــس إدارة المدرســـة ولجانهـــا 
المميـــزة ,وإتباع أســـلوب القيـــادة التشـــاركية, وكلمات الشـــكر والمديح 
والثناء, والـــدروع, والكؤوس, والميداليات. )ابــــــو الكشـــك2006م، 140-137(

2. من حيث أثرها أو فاعليتها إلى:
أ. الحوافـــز الإيجابيـــة:  وتهدف هذه الحوافز الى إشـــعار المعلـــم بإنجازه, 
والعدالة والموضوعية في معاملة الموظفيـــن المعلمين, ووضع بدلات 
خاصة مرتبطـــة بطبيعـــة العمل, وشـــكر المعلمين على مـــا حققوه من 
نجاحات فـــي عملهم, واســـتقرار المعلم في عمله, وتوفيـــر فرص الترقية 
الاســـتثنائية أمـــام المعلمين, الاعتراف بكفـــاءة المعلم فـــي عمله, وإيجاد 
دورات وبعثات تدريبية داخلية أو خارجية, إشـــعار المعلمين بأهمية آرائهم 
ومقترحاتهـــم, توفير الأجواء المناســـبة للعمل  )الجساســـي، عبد الله ،2011 

.)84 :
ب. الحوافز الســـلبية: ومن أمثلتها: الإنذار، والـــردع، والخصم من الراتب، 
والحرمـــان مـــن العـــاوة، والحرمان مـــن الترقيـــة، وغيرها حســـب نظام 

الخدمـــة المدنية.
3. من حيث الأطراف ذات العلاقة أو المستفيدين إلى التالي:

أ. الحوافـــز الفرديـــة: هي ما يحصل عليـــه الفرد مقابل إنجـــاز عمل معين 
لتشـــجعه وتحفيزه لزيادة أدائه وإنتاجه كالترقيـــات والمكافآت والعلاوات 

)القريوني 2004م: 301( 
ب. الحوافـــز الجماعيـــة: يقصد بها كافـــة العاملين في المدرســـة، وهذا 
النـــوع من الحوافز يـــؤدي بالمعاملين إلى العمل بـــروح الفريق. )الطوارنة، 

)157 هاني,2012: 
4. من حيث موقعها: تنقسم إلى مباشرة وأخرى غير مباشرة:

أ . الحوافز المباشـــرة: هي الوســـائل والأســـاليب التي تشـــجع العاملين 
على ســـرعة الإنجاز ودقـــة الأداء في العمـــل:) أبو عـــان,2016: 30-28)

ب. الحوافز غير المباشـــرة: ومـــن أمثلتها: توفير الجو المناســـب للعمل، 
وتدريـــب المعلمين على أفضل الوســـائل في عملهم )أبـــو علان,2016: 30-

  )32
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أهداف الحوافز: 
    ومن أهم أهداف الحوافز ما يلي:  

أ. الهـــــدف الاقتـــــصادي: يجـــــب أن يـــؤدي الحافـــز الـــى زيـــادة الإنتاجية 
وتحســـين الأداء بما يعود بالفائدة على المدرســـة، وكذلك على المعلمين. 

)16 )الحلايبة,2013: 
ب . الهــــــدف المعنــــــوي : ويتمثـــل مـــن خـــال إشـــباع بعـــض رغباتـــه 
وأحاسيســـه ومشـــاعره واحتياجاته التي لا بد من فهمهـــا للتعامل معها 

)30-29 :2011, )الجساســـي 
وهناك مـــن صنف أهداف الحوافز الـــى التالـــي: :)الزوخ،محمد,وبولفراخ,ح

مزة,2019: 15(

مكونات التحفيز:
   تتمثل المكونات الرئيســـية لنظـــام التحفيز في التالـــي :)الزوخ,محمد,وبو

لفراخ,حمزة,2019: 6(
1. الفـــرد: يتفـــاوت أعضاء المؤسســـة من مـــدراء وغير مدراء فـــي الذكاء 
والقابليـــة والاتجاهات والحاجـــات، لذلك من غير المحتمـــل أن تكون ردود 

أفعالهـــم موحدة ومتشـــابهة تجاه أي قـــوة تحفيز معينة 
2.الوظيفـــة : يؤثـــر تصميـــم الوظيفـــة في مســـتوى التحفيز ، كما أشـــير 
ســـابقا ، فبعـــض الأفراد يندفعـــون لدرجة عالية بســـبب غنـــى المهارات 
وتحدياتها هذا فـــي حين يفضل الآخـــرون الوظائف الرئيســـية( الروتينية(
3. موقـــف العمل: أما المكـــون الثالث فهو البيئة التي يتـــم فيها العمل، 
إذ أن هنـــاك العديـــد مـــن خصائـــص موقـــف العمـــل التـــي تبـــدو مهمة 

تحسين الانتاجية
ابراز انشطة المنظمة.

رفع الروح المعنوية للعاملين.
الاحتفاظ ابالعاملين الممتازين.

مكافأة الأداء المتميز وحفز الأداء المتوسط الى التقدم والارتقاء.
تشجيع الابداع والابتكار الجديد.
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للظـــروف، فالعلاقات مع بقية أعضـــاء جماعة العمل تبعـــا للظروف، قد 
تشـــبع أو تعرف الأداء بســـبب معاييـــر الجماعة أو استحســـان الأفراد.

نظريات الحوافز:
هناك فـــي الواقع عدد كبير مـــن النظريات في مجال الحوافز وســـنكتفي 

منها.  بثلاث 
1.النظرية الكلاسيكية :)أبو علان, 2016: 17-16(

نبعت هذه النظرية أساســـا مـــن التطور الطبيعي لمبـــادئ الإدارة العامة 
التـــي نـــادى بهـــا »فردريك تايلـــور« الـــذي يعتبر مؤســـس هـــذه النظرية 
وترتكـــز هـــذه النظرية أساســـا على أن النقـــود هي خير دافـــع للعمل في 
المنظمـــات وأن العامـــل بطبيعته يســـعى دائمـــا لزيادة أجـــره. وقد بنى« 

تايلـــور« نظريته علـــى فرضيتين أساســـيتين هما:
- أن تطبيق الأساليب العلمية في العمل يؤدي إلى الكفاية في الإنتاج.

– أن تطبيق الحوافز النقدية يؤدم إلى زيادة الإنتاج.
   وتـــم توجيه النقد لها بأنها ترى أن العاملين كســـالى، وأن العامل تنحصر 

المادية. الأشياء  في  حاجته 
2.نظرية العلاقات الإنسانية:)أبو علان,2016: 18-17(

جـــاءت كـــرد فعـــل للنظريـــة الكلاســـيكية ووجهـــت اهتمامهـــا للعنصر 
البشـــري، وترى أنه بحاجة لأشـــياء أخرى غير الماديـــة. وركزت هذه النظرية 
علـــى ثلاثة أنشـــطة هـــي: تشـــجيع العامليـــن للمشـــاركة في القـــرارات 
الإدارية، وتشـــجيع الاتصـــال بين المديـــر والعاملين، وأن تمثـــل الوظائف 

العاملين  لقـــدرات  تحديا 
3.نظرية الحاجات: 

مؤسسها »ماسلو« وتقوم على مبدأين أساسيين هما:
- أن حاجات الفرد مرتبة تصاعديا على شكل سلم .

- أن الحاجات غير المشبعة هي التي تؤثر على سلوك الفرد.
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خصائص الحوافز الفعالة وشروط نجاحها:
     تتميـــز الحوافـــز بعدة خصائـــص تجعلها أكثر فعالية وكفاءة في إشـــباع 
حاجـــات ورغبات الفـــرد، وتختلف الحوافز فـــي نواحٍ ثلاث علـــى النحو الآتي: 

) )الهيتي2005 :253 
1.الاتجـــاه:  يقصـــد هنا اتجـــاه الحافـــز وطبيعتـــه ســـلبا أو إيجابـــا، مادیا أو 

معنويـــا، وطـــرق توجيهـــه ومدى مناســـبته.
2.القـــوة:  قد یكـــون الحافز قویـــا أو ضعيفا ، ویقصد هنا مـــدى الأثر الذي 

يتركه الحافز أو المـــردود المتوقع منه.
3.الاســـتمرار: اســـتمرارية أثر الحافز لفترة طويلـــة أو قصيرة، وهل حقق 

الهـــدف المطلوب منه.
  وأشـــار بعضهـــم الـــى وجوب اتســـام نظـــام الحوافز ببعـــض الخصائص 

)  253: )الهيتـــي, 2005  أهمها: 
أ.قابلیـــة القیاس:  یجـــب أن تترجم الســـلوكیات التي ســـیتم تحفیزها في 

شـــكل یمكن تقدیره وقیـــاس أبعاده.
ب.إمكانیـــة التطبیق:  ویشـــیر هذا إلى تحري الواقعیـــة والموضوعیة عند 

تحدیـــد معاییر الحوافز بـــا مبالغة في تقدیر الكمیـــات أو الأرقام.
ج.الوضوح والبســـاطة: لا بد من وضوح نظـــام الحوافز ، وإمكانیة فهمه 

واستیعاب أســـلوبه من حیث اجراءات تطبیقه وحسابه.
د.التحفیز :  یجب أن یتســـم نظام الحوافز بإثـــارة همم الأفراد وحثهم على 

العمـــل، والتأثیر على دوافعهم لزیادة إقبالهم على تعدیل الســـلوك.
هـ.المشـــاركة :  یفضـــل مشـــاركة المعلمين فـــي وضع نظـــام الحوافز 

الذي ســـیطبق علیهـــم .)الحلايـــب ,2013: 20(
    ویمكـــن القـــول بـــأن كفـــاءة وفاعلیـــة الحافز وقدرتـــه على إثـــارة أنواع 
الســـلوك المطلوب تتوقف على تفاعل تلك النواحي، وإن تلك الخصائص 
تجتمـــع معا بمعاییـــر محددة حســـب الحالـــة، لتكفل تحقیـــق الهدف من 
اســـتخدام حافز ما من عدمـــه، ومقدار قوتـــه دون الإفـــراط أو النقصان، 
وصـــولا إلى الاســـتمراریة الفاعلة التي ســـوف يتركها الحافـــز في نفوس 

المعلميـــن المتميزين.)الحلايبة,2013 : 19(
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  وهنـــاك العدیـــد مـــن الشـــروط الأساســـیة التـــي لابـــد مـــن أخذها في 
الاعتبـــار؛ لضمان الاســـتفادة مـــن الحوافز في إنجـــاح العملیـــة الإنتاجیة، 

) 19: )العانـــي2007  وزیادة مردودهـــا: 

   ومـــن خلال ماســـبق نســـتطيع التأكيد بـــأن الحوافز لا تحقـــق مردودها 
وهدفهـــا في حفـــز العامل وزيـــادة انتاجيته مالم تتصـــف ببعض الصفات 
؛كالعدالـــة, والتناســـب مع الأداء,فـــا يعقـــل أن نكافئ عاملا أنجـــز أنجازا 

ضخمـــا وآخـــر كان إنجازه ضعيفـــا بنفس الحافز ونفـــس القيمة.

معوقات التحفيز: 
  تتجلى أهـــم معوقات عملية التحفيز فـــي التالي:)الزوخ,محمد,وبولفراخ,ح

مزة,2019: 13(

أن ترتبط الحوافز بأهداف العاملین والإدارة معا.
إیجـــاد صلة وثیقـــة بین الحافز والهـــدف الذي یدفع الإنســـان لتحقیق 

رغباته.
اختیـــار الوقت الملائـــم الذي یســـتخدم بـــه الحوافز، وخاصـــة الحوافز 

المادیـــة منها.
ضمان اســـتمرارية الحوافـــز ، وإیجاد شـــعور بالطمأنینة لـــدى الأفراد 

،مـــن خلال توقـــع انتظام تلقـــي الحوافز.
یجـــب أن تتصف السیاســـة التي تنظـــم الحوافز بالعدالة والمســـاواة 

والكفاءة.
أن تنمـــي فـــي ذهـــن المعلـــم العلاقـــة العضویـــة بیـــن الأداء الجید 

الحافز. علـــى  والحصـــول 
أن یكون الحافز متناسباً مع أداء المعلم.

ادراك ومعرفـــة المعلميـــن للسیاســـة التـــي بموجبها تنظـــم وتمنح 
الحوافز.
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خوف أو رهبة من المؤسسة.
كثـــرة الإجـــراءات الشـــكلية التـــي ليـــس منهـــا فائـــدة، والتـــي يمكن 
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الدراسات السابقة
   تمكـــن الباحث مـــن الحصول على مجموعة من الدراســـات وتـــم ترتيبها 

زمنيـــا من الأحدث إلـــى الأقدم:
1.دراســـة بزبز,وأبوالحـــاج)2019( هدفـــت لمعرفة درجة تفعيـــل الحوافز 
لـــدى العامليـــن في مديريـــات التربية والتعليـــم لمحافظة إربـــد وعلاقتها 
بالإبـــداع والرضـــا الوظيفي. ومـــن نتائجهـــا أن درجة تفعيـــل الحوافز لدى 
العامليـــن فـــي مديريـــات التربيـــة والتعليـــم لمحافظـــة إربد مـــن وجهة 

نظرهـــم جاءت )متوســـطة(.
2.دراســـة :البلبيســـي ,محمود )2017(: وقد خلصت نتائجهـــا الى أن درجة 
اســـتخدام مديـــري المـــدارس الثانويـــة الخاصـــة فـــي عمـــان للحوافز من 

وجهة نظـــر المعلميـــن  كانت بدرجـــة مرتفعة.
3.دراســـة :ســـرحاني,  ليلى)2017( وهدفت للتعرف على الحوافز المادية 
والمعنويـــة وعلاقتها بالأداء الوظيفـــي لدى معلمات المـــدارس الثانوية 
الحكوميـــة بالخـــرج, وأكدت  الدراســـة على ضـــرورة الالتزام بنظـــام علمي 
وموضوعي فـــي عملية اســـتخدام التحفيز, وذلك لأثره الكبير في تحســـن 

الوظيفي. الأداء 
4.دراســـة العایـــذي) 2017( وكان من نتائجهـــا  أن توافر الحوافـــز المادية 
لمعلمـــي المرحلـــة الابتدائيـــة بمدینة الريـــاض كانت بدرجـــة ضعیفة, وأن 

3

4

5

6

7

8

9

اختصارهـــا أو تجاوزهـــا.
شعور العاملين بالقلق لوجود موعد محدد لإنهاء العمل

تعارض وتقاطع الأوامر الصادرة من مصادر مختلفة.
قلة التدريب والتوجيه.

كثرة سوء التفاهم بين المسئولين والإدارة.
التقاطـــع بين أهداف المؤسســـة بعيدة المدى مـــع الأهداف قصيرة 

المدى.
الأهداف غير واضحة.

قلة الوقت وقلة المصادر التي يحتاج لها لإنجاز العمل.
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توافـــر الحوافز المعنويـــة كانت بدرجة متوســـطة.
5. دراســـة الطاهر، أحمـــد علي، )2012 ( والتي توصلت إلـــى أن الحوافز في 
الجامعـــات الحكوميـــة والتي لهـــا علاقة مباشـــرة بالرضـــا الوظيفي لدى 
أعضـــاء هيئـــة التدريس تحتاج إلـــى مراجعـــة موضوعية وواعية للكشـــف 

عن أســـباب عدم تحقيق هـــذا الرضا.
6.دراســـة الجساســـي)2011 (   والتـــي أكـــدت عـــدم وجـــود فـــروق ذات 
دلالـــة إحصائية فـــي اتجاهـــات أفراد الدراســـة حول أثـــر الحوافـــز المادیة 
والمعنوية في تحســـین أداء العاملين في وزارة التربیة والتعلیم بســـلطنة 
عمـــان باختلاف متغیـــر العمر, والحالـــة الاجتماعية ،والمســـتوى التعليمي، 

الوظیفي. والمســـمى 
7.دراســـة الشـــریف )2010( وقـــد أكـــدت علـــى أن اتجاهـــات العينـــة نحو 
مكافـــأة نهاية الخدمـــة, وبدل الندرة، وبـــدل جامعة ناشـــئة، وبدل حضور 
جلســـات، وبدل مكافـــأة التمیز، وبـــدل تعلیم جامعي، ومكافـــأة الوظائف 

القیادیـــة كانت بدرجـــة كبیرة.
مجتمـــع الدراســـة: تحـــدد المجتمـــع المســـتهدف على أنه يتشـــكل من 
جميـــع المشـــرفين التربوييـــن بمرحلـــة التعليم الأساســـي بمحليـــة مدني 

والبالـــغ عددهم )60( مشـــرفا. 
عينـــة الدراســـة:قام الباحـــث باختيار عينة عشـــوائية من بيـــن جميع أفراد 
العينـــة وذلـــك كعينة عشـــوائية .وقد بلـــغ عددهم )48( من المشـــرفين 

الخرطوم. الثانوية بمحليـــة  بالمرحلـــة  التربويين 
1.النوع :

جدول)1 (: توزيع تكرارات العينة حسب النوع

المصدر: إعداد الباحث من واقع بيانات الاستبانة  2022.
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يتضـــح مـــن الجـــدول) 1 (: أعلاه أن أكبـــر تكرارات النـــوع هو ذكـــر بتكرار42 
بنســـبة 87,5% ، ثم أنثـــى بتكرار 6بنســـبة 12,5%، وهذا يشـــير إلى أن معظم 

أفـــراد العينة مـــن الذكور.
2.المؤهل:

جدول )2(: توزيع تكرارات العينة حسب المؤهل

المصدر: إعداد الباحث من واقع بيانات الإستبانة 2022م.
يتضح مـــن الجدول)2( أعـــاه أن أكثر تكـــرارات المؤهل هـــو بكالوريوس 
بتكـــرار41 بنســـبة 85,4%، ثـــم الدبلـــوم العالـــي بتكـــرار 3 بنســـبة 6,2%، ثـــم 
الماجســـتير بتكـــرار 2 بنســـبة 4,2%، ثـــم الدكتـــوراه بتكـــرار 2 بنســـبة %4,2.
ومـــن خلال ما ســـبق نلاحظ بـــأن غالبيـــة فئة الدراســـة ممـــن يمتلكون 
المؤهـــات الجامعيـــة المؤهلة للعمـــل ,الأمر الذي سيســـهم في تقديم 

اجابـــات مميـــزة تصف واقـــع الحوافـــز بالمدارس الأساســـية.
3.الخبرة:

جدول )3( : توزيع تكرارات العينة حسب الخبرة

المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة 2022م.
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يتضـــح من الجـــدول )3( أعـــاه أن أكثر تكـــرارات الخبـــرة هو :أقـــل من 10 
ســـنوات  بتكرار27  بنسبة 56.2%، ثم خبرة:10-15 ســـنة بتكرار 4 بنسبة  %8,4. 
ثم :أكثر من 15 ســـنة  بتكرار 17  بنســـبة 35,4%،  ومن هـــذا يتضح أن غالبية 
أفراد العينـــة يتمتعون بخبـــرات متفاوتة الأمر الذي سيســـهم في تقديم 

رؤى مميـــزة عن واقع الحوافـــز بالمدارس .
أداة الدراسة

   لتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث أداة الاستبانة لجمع المعلومات 
والبيانات المتعلقة بالدراســـة وقـــد تم تصميمها كأداة رئيســـية من قبل 
الباحـــث لتجميع البيانـــات الثانويـــة، وخضعت هذه الاســـتبانة للتحكيم من 
قبـــل مختصيـــن، وتـــم توزيعها على أفـــراد المجتمـــع بطريقة عشـــوائية، 

كالآتي: تفاصيلها 
جدول )4(: إحصائيات بأعداد الاستبانة الموزعة والمستردة

المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة 2022م.
اختبار الصدق والثبات :بواسطة اختبار )ألفا كرونباخ(:

جدول)5(: قيم الصدق والثبات لكل محور

المصدر: اعداد الباحث من واقع بيانات الدراسة2022م
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الجـــدول )5( أعـــاه يبين أن هنـــاك ثبات عالـــي لأبعاد الدراســـة في كافة 
الأبعـــاد، وهـــذا يطمئـــن إلـــى ســـامة إجـــراءات الدراســـة عنـــد التطبيق 
وإمكانيـــة التنبـــؤ بنتائـــج هـــذه الدراســـة وتعميمهـــا ، وكذلـــك معاملات 
ارتباط بيرســـون لأبعاد الدراســـة مع الدرجة الكلية لأداة الدراسة جميعها 
موجبـــة ودالـــة احصائيـــاً عند مســـتوى دلالة احصائـــي )0.01(، ممـــا يعني أن 

أبعاد الدراســـة متســـقة مع الدرجـــة الكلية لأداة الدراســـة.
 أدوات التحليل: تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية:

عرض وتحليل البيانات , ومناقشة النتائج وتفسيرها 
نتائج الســـؤال الأول: نص الســـؤال الأول » ما واقع ممارسة الحوافز 
تجاه مديري ومديرات مدارس مرحلة الأســـاس بمحليـــة مدني الكبرى 
من وجهـــة نظـــر المشـــرفين التربويين؟«للإجابة عن هذا الســـؤال تم 
اســـتخدام المتوســـطات الحســـابية والانحرافات المعياريـــة وكذلك قيم 
مربـــع كآي  لعبـــارات المحور الأول )واقـــع الحوافز المقدمـــة للمدراء( كما 

: يلي

نتائج المحور الأول: المجال الأول: الحوافز المادية: 
جدول )6(: نتيجة تحليل كاي تربيع لعبارات مجال الحوافز المادية

حساب الوسط الحسابي والانحراف المعياري لدرجات الاستجابات. 
التكرارات والنسب المئوية.

اســـتخدام مقيـــاس ألفا كرونبـــاخ والتجزئـــة النصفية لإيجـــاد معامل 
. ت لثبا ا

معامـــل ارتباط بيرســـون لقيـــاس الاتســـاق الداخلي لأداة الدراســـة 
وإيجاد معامـــل الارتبـــاط بين هـــذه المتغيرات.

تحليـــل التبايـــن الأحـــاديOne-way ANOVA واختبـــار )t( للفـــرق بين 
العينات المســـتقلة لإيجـــاد الفروق بيـــن المتغيرات في محـــاور أداة 

الدراسة.

1

2

3

4

5
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المصدر: إعداد الباحث من بيانات الإستبانة  2022م.
من الجـــدول )6( أعلاه يتبين أن المتوســـط العام لعبـــارات محور الحوافز 
الماديـــة بلـــغ )3.16( يقابل الاجابـــة محايد مما يعنـــي أن الحوافـــز المادية 
تجـــاه أفـــراد العينة كانت متوســـطة. وبناء على المتوســـطات الحســـابية 
والانحرافـــات المعياريـــة تـــم ترتيـــب العبـــارات تنازليـــاً حيـــث نجـــد العبارة 
)توفـــر الـــوزارة نظاما للعلاوات الدوريـــة( جاءت في المرتبـــة الأولى بأعلى 
متوســـط حســـابي بلـــغ )3.55( ومســـتوى )موافـــق(. تلتها فـــي المرتبة 
الثانيـــة العبارتـــان )تقدم الـــوزارة نظاما للعـــاوات الاســـتثنائية( و )تقدم 
الـــوزارة مكافآت على ســـاعات العمل الاضافي( بمتوســـط حســـابي بلغ 
)3.44( ومســـتوى )موافق(.ويرى الباحث أن الحوافـــز المادية وصلت لدى 
المبحوثيـــن لدرجـــة معقولة, ويعـــزو الباحث ذلـــك الى الســـعي المبذول 
مـــن قبـــل إدارة التعليم لتوفير حزم مناســـبة من الحوافز المادية تســـاعد 

المعلميـــن في مواجهة ظـــروف المعيشـــة الصعبة. 
نتائج المحور الأول: المجال الثاني: الحوافز المعنوية:

جدول )7(: نتيجة تحليل كاي تربيع لعبارات محور الحوافز المعنوية
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المصدر: إعداد الباحث من بيانات الإستبانة 2022م.
مـــن الجدول أعـــاه يتبيـــن أن المتوســـط العام لعبـــارات محـــور الحوافز 
المعنويـــة بلـــغ )3.89( يقابـــل الاجابـــة موافـــق ممـــا يعنـــي أن الحوافـــز 
المعنوية تجاه أفراد العينة كانت كبيرة.وبناء على المتوســـطات الحســـابية 



262

والانحرافـــات المعياريـــة تـــم ترتيـــب العبـــارات تنازليـــاً نجد العبـــارة )تقوم 
الوزارة بتكليف المدراء بعمـــــــــــــــــل قيــــــــــادي لزيادة رضاهم( جاءت في 
المرتبـــة الأولى بأعلى متوســـط حســـابي بلـــغ )4.05( ومســـتوى )موافق(.
وجاءت العبارتـــان )تهتم الوزارة بالترقية الشـــرفية بدون زيـــادة الراتب( و 
)تقوم الـــوزارة بوضع الأوســـمة بلوحة الشـــرف بمكتب التعليـــم لمديري 
المـــدارس( في المرتبـــة الثانية بمتوســـط حســـابي بلغ )4.04( ومســـتوى 
)موافـــق(. ويرى الباحـــث أن الحوافـــز المعنويـــة وصلت لـــدى المبحوثين 
لدرجـــة كبيـــرة وعاليـــة, ويعـــزو الباحث ذلـــك الى الســـعي المبـــذول من 
قبـــل إدارة التعليـــم لتوفير حزم مناســـبة مـــن الحوافـــز المعنوية تعوض 
المعلميـــن عـــن النقـــص فـــي الحوافـــز المادية, كمـــا يرجع ذلـــك لإدراك 

إدارات التعليـــم أهميـــة هـــذا النوع مـــن الحوافز لـــدى البعض.
نتائج المحور الأول: المجال الثالث: الحوافز الاجتماعية:

جدول )8(: نتيجة تحليل كاي تربيع لعبارات محور الحوافز الاجتماعية.
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المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة  2022م.
مـــن الجـــدول أعلاه يتبيـــن أن المتوســـط العام لعبـــارات مجـــال الحوافز 
الاجتماعيـــة بلغ )2.36( يقابـــل الاجابة )غير موافق( ممـــا يعني أن الحوافز 
الاجتماعيـــة تجـــاه أفـــراد العينـــة كانـــت ضعيفة.وبناء على المتوســـطات 
الحســـابية والانحرافـــات المعياريـــة تم ترتيب العبـــارات تنازلياً نجـــد العبارة 
)توفـــر الوزارة فـــرص الحج والعمرة مجانـــا للمدراء المتميزيـــن( جاءت في 
أعلى القائمة بمتوســـط حســـابي بلغ )2.56( ومســـتوى )غيـــر موافق(، ثم 
جـــاءت في المرتبـــة الثانية العبـــارة )توفر الـــوزارة مواصـــات مجانية نقل 
لمديري المدارس( بمتوســـط حســـابي بلغ )2.54( ومستوى )غير موافق(، 
ثم جـــاءت في المرتبة الثالثـــة العبارتان )توفر الوزارة ســـكن خاص وملائم 
لمديـــري المـــدارس( و )توفر الـــوزارة مصـــدرا للخدمات الثقافيـــة لمديري 
المدارس( بمتوســـط حســـابي بلغ )2.40( ومســـتوى )غير موافـــق(. ويرى 
الباحـــث أن الحوافـــز الاجتماعية وصلت لـــدى المبحوثين لدرجـــة ضعيفة, 
ويعزو الباحـــث ذلك الى إغفال إدارات التعليم  لقضيـــة الحوافز الاجتماعية 
والتـــي تمثل جانـــب مهم في تقديم الحافـــز والدعم للمعلـــم , والذي يعتبر 

والمعنوية. الماديـــة  للحوافز  مكملا 
   مما ســـبق نلاحـــظ أن هناك اتفاق بيـــن ما توصلت اليه الدراســـة الحالية 
مـــن حيـــث ممارســـة الادارة للحوافـــز المعنويـــة المرتفعـــة مـــع بعض 
الدراسات السابقة مثل دراســـة كل من :)البلبيسي,2017( ,و)الشريف,2010( 
ومـــن حيـــث ممارســـة الادارة للحوافز الماديـــة بدرجة متوســـطة نجدها 

اتفقت مـــع دراســـة كل من:)بزبـــز ,والحاج,2019(,)العايذي,2012(
نتائج الســـؤال الثاني:نـــص على »ما واقـــع ممارســـة الأداء الاكاديمي 
والإداري فـــي  مدارس مرحلة الأســـاس بمحلية مدنـــي من وجهة نظر 
المشـــرفين التربويين «؟.للإجابة على التســـاؤل تم استخدام الاحصاءات 

الوصفيـــة ومعامل مربـــع كآي لعبارات المحـــور الثاني كما يلي:
نتائج المحور الثاني : المجال الأول: الأداء الأكاديمي:

جدول )9(: نتيجة تحليل كاي تربيع لعبارات محور الأداء الأكاديمي.
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المصدر: إعداد الباحث من بيانات الإستبانة 2022م.
من الجـــدول أعلاه يتبين أن المتوســـط العام لعبـــارات المجال الأكاديمي 
بلـــغ )3.24( يقابل الاجابـــة )محايد( مما يعنـــي أن مجـــال الأداء الأكاديمي 
لأفراد العينة كان متوســـطاً. وبناء على المتوســـطات الحسابية تم ترتيب 
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العبـــارات تنازلياً ,فنجـــد أن العبارة )توفر الحوافز المناخ المناســـب في اداء 
العمل الأكاديمـــي فتدفع المديـــر  للعمل اكثر( جاءت فـــي المرتبة الأولى 
بأعلى متوســـط حســـابي بلغ )3.83( ومســـتوى )موافق(، ثـــم جاءت في 
المرتبـــة الثانية العبارة )تســـاعد الحوافـــز المدير على تجـــاوز كافة الصعاب 
في عمله الأكاديمي( بمتوســـط حســـابي بلغ )3.56( ومســـتوى )موافق(.
ومـــن خلال ما ســـبق نجد أن الحوافز لها تأثير متوســـط فـــي مجال الأداء 
الأكاديمـــي لأفـــراد العينة, وربما يعود الســـبب الـــى أن المـــدراء يرون أن 
مهمتهـــم الاكاديمية إنســـانية بالدرجة الأولـــى , وأن حبهـــم لمهنتهم له 
دور أســـاس قبـــل انتظـــار الحوافـــز, برغم دورهـــا وأهميتها فـــي تعضيد 

ونجاح دورهـــم الأكاديمي.
نتائج المحور الثاني: المجال الثاني: الأداء الاداري:

جدول )10(: نتيجة تحليل كاي تربيع لعبارات محور الأداء الإداري.
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المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة  2022م.
من الجدول أعلاه يتبين أن المتوســـط العـــام لعبارات مجال الأداء الإداري 
بلـــغ )3.13( يقابـــل الاجابـــة )محايد( ممـــا يعنـــي أن مجـــال الأداء الاداري 

متوســـطاً. كان  العينة  للأفراد 
وبنـــاء على المتوســـطات الحســـابية تم ترتيب العبـــارات تنازليـــاً ابتداء من 
المتوسط الحســـابي الأكبر وانتهاء بالمتوسط الحســـابي الأصغر وجاءت 
عبارة )تدفـــع الحوافز المديـــر على توفيـــر الوقت والجهد اثنـــاء اداء عمله 
الاداري( جاءت في أعلى القائمة بمتوســـط حســـابي بلغ )3.57( ومستوى 
)موافق(.وجـــاءت ثانيـــا )الحوافـــز تزيد من الكفـــاءة الانتاجية فـــي المجال 
الاداري للمدير في مدرســـته( بمتوســـط حســـابي بلغ )3.32( ومســـتوى 
)محايـــد(، ومن خـــال ما ســـبق نجـــد أن الحوافز لهـــا تأثير متوســـط في 
مجـــال الأداء الاداري لدى أفراد العينة، وربما يعود الســـبب الى أن المدراء 
يـــرون أن مهمتهم التـــي يقومون بها فـــي مجـــال الإدارة التعليمية هي 
وظيفـــة إنســـانية بالدرجة الأولـــى، وأن حبهـــم لمهنتهم له دور أســـاس 
قبـــل انتظـــار الحوافز برغـــم دورها وأهميتهـــا في تعضيد ونجـــاح دورهم 

الأكاديمي.
  ومن خلال ما توصلت اليه الدراســـة حول مدى ممارسة الأداء الاكاديمي 
والإداري لـــدى أفراد العينة, نجدها تتفق مع عدد من الدراســـات الســـابقة 

مثل دراســـة كل من: )بزبز والحاج ,2019(
نتيجـــة الســـؤال الثالث:نـــص الســـؤال الثالـــث :»مـــا علاقـــة الحوافز 
بمســـتوى الأداء الاداري والأكاديمـــي لـــدى مـــدراء ومديـــرات مدارس 
الأســـاس بمحليـــة مدنـــي مـــن وجهـــة نظـــر المشـــرفين التربويين« 
وللإجابـــة على هذا التســـاؤل فقـــد تم اســـتخدام اختبار معامل بيرســـون 
للارتباط لدراســـة العلاقـــة بين مجالات محـــور الحوافز ومجـــالات محور 

الأداء كمـــا يلي:
جدول )11(: نتائج معامل بيرسون للعلاقة بين الحوافز والأداء الأكاديمي.
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المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة  2022م.
    مـــن خلال الجدول أعـــاه يتبين أن هناك علاقـــة ارتباطية موجبة بقيمة 
)0.504( بيـــن الحوافـــز الاجتماعية والأداء الأكاديمي لدى أفـــراد العينة وهي 
علاقـــة ذات دلالة إحصائيـــة لأن القيمة الاحتمالية أقل من مســـتوى 5 %. 
بينمـــا لم تُظهر كل مـــن الحوافز الماديـــة والحوافز المعنويـــة علاقة دالة 
إحصائيـــاً مـــع الأداء الأكاديمي لأن قيـــم الدلالة الإحصائية جـــاءت أكبر من 
مســـتوى المعنوية 5 %.ومن الجدول أعلاه نســـتنتج وجود علاقة ارتباطية 
دالة إحصائياً بين الحوافـــز الاجتماعية والأداء الأكاديمي لـــدى أفراد العينة. 
بينمـــا لا توجد علاقـــة ارتباطية دالة إحصائيـــاً بين كل مـــن الحوافز المادية 

والحوافز المعنويـــة مع الأداء الأكاديمي لـــدى أفراد العينة.
جدول )12(: نتائج معامل بيرسون للعلاقة بين الحوافز والأداء الإداري.

المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة 2022م.
مـــن خلال الجدول أعـــاه يتبين أن هنـــاك علاقة ارتباطيـــة موجبة بقيمة 
)0.562( بيـــن الحوافـــز المعنويـــة والأداء الإداري لدى أفـــراد العينة، كما أن 
هنـــاك علاقـــة ارتباطية موجبـــة بقيمـــة )0.329( بين الحوافـــز الاجتماعية 
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والأداء الإداري لـــدى أفـــراد العينـــة، وهمـــا علاقـــات ذات دلالـــة إحصائية 
حيـــث أن القيـــم الاحتمالية أقل من مســـتوى 5 %. بينما لـــم تُظهر الحوافز 
الماديـــة وجود علاقـــة دالة إحصائيـــاً مـــع الأداء الإداري نســـبة لأن قيمة 
الدلالـــة الإحصائية جـــاءت أكبر من مســـتوى المعنويـــة 5 %. ومن الجدول 
أعلاه نســـتنتج وجود علاقـــة ارتباطية دالـــة إحصائياً بين كل مـــن الحوافز 
المعنويـــة والحوافز الاجتماعية مـــع الأداء الإداري لدى أفـــراد العينة. بينما 
لا توجد علاقة ارتباطيـــة دالة إحصائياً بين الحوافـــز المادية والأداء الإداري 
لـــدى أفـــراد العينـــة. ومن خلال مـــا توصلـــت اليه نتيجـــة الســـؤال الثالث 
والمتعلقـــة بتأثيـــر وجود مختلـــف أنـــواع الحوافز علـــى ممارســـة المدراء 
لمهامهـــم الاكاديمية والاداريـــة، نجـــد أن الحوافز الاجتماعيـــة أثرت على 
الاداء الأكاديمـــي والاداري بصورة ايجابية، في حين كان تأثيرها ســـلبيا في 
الناحيـــة الماديـــة والمعنويـــة ,عليه نجد أن هـــذه النتيجة تتفق مع دراســـة 

)الجساسي,2011(.
نتائج الســـؤال الرابع:نص الســـؤال الرابع على: »هل توجد فروق ذات 
دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حول 
واقـــع تطبيـــق الحوافز تجـــاه مديـــري مدارس الأســـاس فـــي محلية 
مدني من وجهة نظر المشـــرفين التربويين حســـب المتغيرات التالية: 
)النـــوع- المؤهـــل - الخبرة(«؟.وللإجابة على هذا التســـاؤل تم اســـتخدام 
اختبـــار )ت( للفروق بين متوســـطات عينتين مســـتقلتين واختبـــار تحليل 
التبايـــن الأحـــادي )ANOVA( للفروق فـــي مجالات المحـــور الأول كما يلي:
جـــدول )13(: نتائـــج اختبـــار )ت( للفروق في متوســـطات الحوافـــز وفقاً لـ 

)النوع(.
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المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة  2022م.
  مـــن الجـــدول أعـــاه يتبيـــن أن هناك فـــروق ذات دلالـــة إحصائيـــة بين 
متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حول واقع تطبيـــق الحوافز 
المعنويـــة تجاه أفراد العينة حســـب الجنـــس، حيث أن القيمـــة الاحتمالية 
المقابلـــة لاختبـــار )ت( جـــاءت أقل من مســـتوى المعنوية مما يشـــير إلى 
معنويـــة الفـــروق، وهـــذه الفروق لصالـــح الذكور بالمتوســـط الحســـابي 
الأعلـــى مـــن الإنـــاث. بينما لـــم تظهـــر النتائـــج وجـــود فـــروق ذات دلالة 
إحصائيـــة بيـــن متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حـــول واقع 
تطبيـــق الحوافـــز الماديـــة والحوافز الاجتماعيـــة تجاه أفراد العينة حســـب 
الجنس، نســـبة لأن القيم الاحتمالية المقابلة لها جاءت أكبر من مســـتوى 

المعنويـــة 5 % مما يشـــير إلـــى عدم معنويـــة الفروق.
   مـــن الجـــدول أعـــاه نســـتنتج وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصائيـــة بين 
متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حســـب الجنس حول واقع 
تطبيـــق الحوافـــز المعنوية تجاه أفـــراد العينـــة. بينما لا توجد فـــروق ذات 
دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حســـب 
الجنـــس حول واقـــع تطبيق الحوافـــز الماديـــة والحوافـــز الاجتماعية تجاه 

أفـــراد العينة.
جـــدول ) 14(: نتائـــج اختبـــار تحليل التبايـــن الأحـــادي )ANOVA( للفروق في 

متوســـطات الحوافز وفقاً لــــ )للمؤهل(.
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المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة  2022م
مـــن الجدول)14( أعـــاه يتبيـــن أن هناك فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين 
متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حول واقع تطبيـــق الحوافز 
المعنويـــة تجاه أفـــراد العينة حســـب المؤهل، حيث أن القيمـــة الاحتمالية 
المقابلـــة لاختبـــار )ف( جـــاءت أقل من مســـتوى المعنوية مما يشـــير إلى 
معنوية الفروق، وأظهر اختبار )شـــيفيه( أن هذه الفـــروق بين المؤهلين 
)بكالوريـــوس( و )دكتـــوراه( لصالـــح )بكالوريوس( بالمتوســـط الحســـابي 
الأعلـــى. بينمـــا لـــم تظهـــر النتائج وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين 
متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حول واقع تطبيـــق الحوافز 
الماديـــة والحوافـــز الاجتماعيـــة تجاه أفراد العينة حســـب المؤهل، نســـبة 
لأن القيـــم الاحتمالية المقابلـــة لها جاءت أكبر من مســـتوى المعنوية 5 % 

مما يشـــير إلى عدم معنويـــة الفروق.
 مـــن الجـــدول أعـــاه نســـتنتج وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصائيـــة بين 
متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراسة حســـب المؤهل حول واقع 
تطبيـــق الحوافـــز المعنوية تجاه أفـــراد العينـــة. بينما لا توجد فـــروق ذات 
دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حســـب 
المؤهل حـــول واقع تطبيـــق الحوافز الماديـــة والحوافـــز الاجتماعية تجاه 

أفـــراد العينة
جـــدول )15(: نتائـــج اختبار تحليـــل التبايـــن الأحـــادي )ANOVA( للفروق في 

لــــ )الخبرة(. متوســـطات الحوافز وفقاً 

		



271

المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة  2022م.
مـــن الجدول)15( أعـــاه يتبيـــن أن هناك فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين 
متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حول واقع تطبيـــق الحوافز 
المعنويـــة تجاه أفـــراد العينة حســـب الخبرة، حيـــث أن القيمـــة الاحتمالية 
المقابلـــة لاختبـــار )ف( جـــاءت أقل من مســـتوى المعنوية مما يشـــير إلى 
معنوية الفروق، وأظهر اختبار )شـــيفيه( أن هذه الفروق بين الخبرة )أقل 
من 10 ســـنوات( و )10 – 15 ســـنة( لصالح )أقل من 10 ســـنوات( بالمتوســـط 
الحســـابي الأعلـــى. كما تبيـــن أن هنـــاك فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين 
متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حول واقع تطبيـــق الحوافز 
الاجتماعيـــة تجاه أفراد العينة حســـب الخبـــرة، حيث أن القيمـــة الاحتمالية 
المقابلـــة لاختبـــار )ف( جـــاءت أقل من مســـتوى المعنوية مما يشـــير إلى 
معنويـــة الفروق، وقـــد أظهر اختبار )شـــيفيه( أن هذه الفـــروق بين فئتي 
الخبـــرة )أقل مـــن 10 ســـنوات( و )أكثر مـــن 15 ســـنة( لصالح )أقـــل من 10 
سنوات( بالمتوســـط الحســـابي الأعلى.بينما لم تظهر النتائج وجود فروق 
ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراسة حول 
واقـــع تطبيـــق الحوافـــز المادية تجـــاه أفراد العينة حســـب الخبرة، نســـبة 
لأن القيمـــة الاحتماليـــة المقابلة لها جـــاءت أكبر من مســـتوى المعنوية 
5 % ممـــا يشـــير إلى عـــدم معنويـــة الفروق. ومـــن الجدول أعلاه نســـتنتج 
وجود فـــروق ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة 
الدراســـة حســـب الخبرة حول واقع تطبيـــق الحوافز المعنويـــة والحوافز 
الاجتماعيـــة تجاه أفـــراد العينـــة. بينما لا توجـــد فروق ذات دلالـــة إحصائية 
بين متوسطات اســـتجابات أفراد عينة الدراسة حســـب الخبرة حول واقع 
تطبيق الحوافـــز المادية تجاه أفراد العينة. ومن نتيجة الســـؤال الرابع تبين 
أن هنـــاك فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد 
عينة الدراســـة حـــول واقع تطبيـــق الحوافز المعنويـــة تجاه أفـــراد العينة 
حســـب الجنس، وهذه النتيجـــة تتفق مع دراســـة )بزبز ,وأبو الحـــاج,2019(.

نتائـــج الســـؤال الخامس: نـــص الســـؤال الخامس على مـــا يلي:»هل 
توجـــد فـــروق ذات دلالة إحصائيـــة بين متوســـطات اســـتجابات أفراد 



272

عينـــة الدراســـة حـــول الأداء الأكاديمي لدى مديري مدارس الأســـاس 
فـــي محليـــة مدنـــي مـــن وجهـــة نظـــر المشـــرفين التربوييـــن تعزى 

لمتغيـــرات )النـــوع- المؤهل العلمـــي- ســـنوات الخدمة(«؟.
للإجابة على هذا السؤال تم اســـتخدام اختبار )ت( للفروق بين متوسطات 

عينتين مســـتقلتين واختبار تحليل التباين الأحادي )ANOVA( كما يلي:
جـــدول )16(: نتائج اختبار )t) / (F( للفروق في متوســـطات الأداء الأكاديمي 

وفقاً لـ )النـــوع – المؤهل – الخبرة(.

المصدر: إعداد الباحث من بيانات الاستبانة  2022م.
مـــن الجـــدول أعـــاه يتبين عـــدم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين 
متوســـطات اســـتجابات أفـــراد عينـــة الدراســـة حـــول الأداء الأكاديمـــي 
لمديري مدارس الأســـاس فـــي محلية مدني من وجهة نظر المشـــرفين 
التربويين حســـب )الجنـــس – المؤهل – الخبرة(، حيـــث أن القيم الاحتمالية 
المقابلـــة لـــكل اختبـــار جاءت أكبر مـــن مســـتوى المعنوية مما يشـــير إلى 

معنويـــة الفروق.
  مـــن الجـــدول أعلاه نســـتنتج أنه لا توجد فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين 
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متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حســـب )الجنس - المؤهل 
– الخبـــرة( حـــول الأداء الأكاديمـــي لأفـــراد العينـــة. ومـــن نتيجة الســـؤال 
الخامـــس تبيـــن عدم وجود فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بين متوســـطات 
اســـتجابات أفـــراد عينـــة الدراســـة حســـب )الجنـــس - المؤهـــل – الخبرة( 
حـــول الأداء الأكاديمـــي لأفـــراد العينـــة. وهـــذه النتيجة تتفق مع دراســـة 

. )البلبيسي,2017(, 
نتائج الســـؤال الســـادس:نص الســـؤال على: »هل توجد فروق ذات 
دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حول 
الأداء الإداري لدى مديري المدارس الأساســـية بمحليـــة مدني الكبرى 
مـــن وجهـــة نظـــر المشـــرفين التربوييـــن تعـــزى لمتغيـــرات )النـــوع- 
المؤهـــل العلمـــي- ســـنوات الخدمة(«؟.وللإجابة على هذا الســـؤال تم 
اســـتخدام اختبـــار )t( للفروق بين متوســـطات عينتين مســـتقلتين واختبار 

تحليل التبايـــن الأحـــادي )ANOVA( كما يلي:
جـــدول ) 17 (: نتائـــج اختبـــار )t) / (f( للفروق في متوســـطات الأداء الإداري 

وفقاً لــــ )النوع – المؤهـــل – الخبرة(.

المصدر: إعداد الباحث من بيانات الإستبانة  2022م.
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مـــن الجـــدول أعـــاه يتبين أنـــه توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصائيـــة بين 
متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة حول الأداء الإداري لمديري 
مـــدارس الأســـاس فـــي محليـــة مدنـــي مـــن وجهـــة نظـــر المشـــرفين 
التربويين حســـب )الجنـــس(، حيث أن القيمـــة الاحتماليـــة المقابلة لاختبار 
)ت( جـــاءت أقل من مســـتوى المعنوية مما يشـــير إلى معنويـــة الفروق، 
وهـــذه الفـــروق لصالـــح الذكور بالمتوســـط الحســـابي الأعلـــى. كما توجد 
فـــروق ذات دلالـــة إحصائيـــة بيـــن متوســـطات اســـتجابات أفـــراد عينـــة 
الدراســـة حـــول الأداء الإداري للعينـــة حســـب )الخبـــرة(، حيـــث أن القيمة 
الاحتماليـــة المقابلـــة لاختبار )ف( جـــاءت أقل من مســـتوى المعنوية مما 
يشـــير إلى معنوية الفـــروق، وقد أظهـــر اختبار )شـــيفيه( أن هذه الفروق 
بين فئتـــي الخبرة )أقل من 10 ســـنوات( و )10 – 15 ســـنة( لصالـــح )أقل من 
10 ســـنوات( بالمتوســـط الحســـابي الأعلى. ومن الجدول أعلاه نستنتج أنه 
توجـــد فروق ذات دلالـــة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة 
الدراســـة حســـب )الجنس - الخبـــرة( حـــول الأداء الإداري للعينـــة، بينما لا 
توجـــد فروق ذات دلالـــة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد عينة 
الدراســـة حســـب )المؤهل( حول الأداء الإداري لمديري مدارس الأساس 

فـــي محلية مدني مـــن وجهة نظـــر المشـــرفين التربويين.
   ومن نتيجة الســـؤال الســـادس تبين أنه توجد فـــروق ذات دلالة إحصائية 
بين متوسطات اســـتجابات أفراد عينة الدراسة حســـب )الجنس - الخبرة( 
حـــول الأداء الإداري للعينة، بينمـــا لا توجد فروق ذات دلالـــة إحصائية بين 
متوسطات اســـتجابات أفراد عينة الدراسة حســـب )المؤهل( حول الأداء 

الإداري للعينة. وهذه النتيجة لا تتفق مع أي من الدراســـات الســـابقة. 
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أهم النتائج:

    من التحليل الوصفي وتحليل اختبار كأي تربيع أستنتج الباحث الآتي: 

إن الحوافـــز الماديـــة تجـــاه أفـــراد العينة كانـــت متوســـطة، وأكدت 
ذلـــك الفـــروق المعنوية التي دلت على مســـتوى محايـــد في معظم 

العبـــارات التـــي طرحت مـــن خلال هـــذا المجال.
إن الحوافـــز المعنويـــة تجـــاه أفراد العينـــة كانت كبيـــرة، وأكدت ذلك 
الفـــروق المعنوية التي دلت على مســـتوى موافق فـــي كل العبارات 

التي طرحـــت من خلال هـــذا المجال.
إن الحوافـــز الاجتماعيـــة لـــدى أفـــراد العينـــة كانت ضعيفـــة، وأكدت 
ذلـــك الفـــروق المعنويـــة التي دلـــت على مســـتوى غيـــر موافق في 

معظـــم العبـــارات التـــي طرحت من خـــال هـــذا المجال.
إن الأداء الأكاديمـــي لأفـــراد العينـــة كان متوســـطاً، وأكـــدت ذلـــك 
الفـــروق المعنويـــة التـــي دلـــت علـــى مســـتوى محايـــد فـــي معظم 

العبـــارات التـــي طرحـــت من خـــال هـــذا المجال.
إن الأداء الإداري لأفـــراد العينة كان متوســـطاً، وأكدت ذلك الفروق 
المعنويـــة التـــي دلت على مســـتوى محايد في معظم العبـــارات التي 

طرحـــت من خلال هـــذا المجال.
توجـــد علاقة ارتباطيـــة دالة إحصائيـــاً بين الحوافـــز الاجتماعية والأداء 

العينة. أفـــراد  لدى  الأكاديمي 
لا توجـــد علاقة ارتباطيـــة دالة إحصائيـــاً بين كل من الحوافـــز المادية 

والحوافـــز المعنوية مـــع الأداء الأكاديمي لدى أفـــراد العينة
توجد علاقـــة ارتباطية دالـــة إحصائياً بيـــن كل من الحوافـــز المعنوية 

والحوافـــز الاجتماعية مـــع الأداء الإداري لدى أفـــراد العينة.
لا توجـــد علاقـــة ارتباطية دالـــة إحصائياً بيـــن الحوافز الماديـــة والأداء 

العينة. أفـــراد  لدى  الإداري 
توجـــد فروق ذات دلالـــة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد 
عينة الدراســـة حســـب الجنس حول واقع تطبيق الحوافـــز المعنوية 

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10



276

تجاه أفـــراد العينة لصالح الذكور بالمتوســـط الحســـابي الأعلى.
توجـــد فـــروق ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد 
عينة الدراســـة حســـب المؤهل حول واقع تطبيق الحوافز المعنوية 
تجـــاه أفـــراد العينـــة لصالـــح المؤهـــل )بكالوريـــوس( بالمتوســـط 

الأعلى. الحســـابي 
توجـــد فـــروق ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد 
عينة الدراســـة حســـب الخبرة حول واقـــع تطبيق الحوافـــز المعنوية 
والحوافـــز الاجتماعيـــة تجاه أفـــراد العينـــة لصالح الخبـــرة )أقل من 10 

ســـنوات( بالمتوسط الحســـابي الأعلى.
لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصائيـــة بين متوســـطات اســـتجابات 
أفراد عينة الدراســـة حســـب )الجنس - المؤهل – الخبرة( حول الأداء 

العينة لأفـــراد  الأكاديمي 
توجـــد فـــروق ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد 
عينة الدراســـة حســـب )الجنس - الخبـــرة( حـــول الأداء الإداري لأفراد 

لعينة ا
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أفراد 

عينة الدراســـة حســـب )المؤهل( حول الأداء الإداري لأفراد العينة0
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التوصيات: 

من النتائج التي أظهرتها الدراسة يوصي الباحث بالآتي:

المقترحات: 
وحتى تحقق الدراســـة أبعادها المرجـــوة فان الباحث يقـــدم مجموعة من 
المقترحـــات كموضوعات تصلح لتكون مشـــاريع بحثية يمكـــن أن يتناولها 

الباحثـــون من بعـــده لدعم فكرة الدراســـة، ومنها على ســـبيل المثال:
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مـــن الضروري اســـتمرار سياســـة الدولة فـــي حفـــز العاملين بحقل 
التعليـــم مـــن معلمين ومـــدراء حتى يتمكنـــوا من ممارســـة عملهم 

ويســـتمر ابداعهم باعتبـــار أن التعليم هـــو منطلق التنميـــة بالبلاد. 
تقديـــم المزيد مـــن الحزم التحفيزية والتشـــجيعية لاســـتمرار العطاء 
والابـــداع وتحقيـــق رؤية الدولة في مجـــال التعليم وتحقيـــق أهدافه.
بما أن للحوافز أثـــر ايجابي فـــي الأداء الاداري والأكاديمي فان الباحث 
يوصـــي بإعطاء الحوافـــز أولوية في السياســـات الادارية التي تضعها 

الدولـــة، حتى يتحقق التميز الاداري والأكاديمي بمدارســـنا.
يجـــب الاهتمام بالحوافـــز الاجتماعية تجاه مـــدراء ومديرات المدارس 

لمـــا لها من تأثير قـــوي لا يقل عن بقيـــة أنماط وأنـــواع الحوافز.
تحســـين وتطويـــر نظـــام لحوافـــز والترقيـــات مـــن الناحيـــة المادية 

والمعنويـــة.

الحوافـــز المقدمـــة لمدراء المـــدارس الثانويـــة في القطاعيـــن العام 
والخـــاص بمحليـــة مدني »دراســـة مقارنة«

الحوافـــز المقدمة لقطـــاع التعليم ومـــدى نجاحهـــا وملاءمتها للحد 
من هجـــرة المعلمين وأســـاتذة الجامعات بالســـودان.

الحوافـــز كوســـيلة لترقيـــة الأداء الأكاديمـــي والاداري فـــي مرحلتي 
الأســـاس والثانـــوي بمحليـــة مدنـــي »دراســـة مقارنة« 

الحوافـــز المادية والمعنويـــة ومدى تفضيل مدراء المـــدارس الثانوية 
لها في تســـيير أعمالهـــم وتحقيق أهدافهم
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