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  ملخص

دام الحوافز المادية والمعنوية في المكتبات هدف هذه الدراسة إلى الكشف عن درجة استخت
الجامعية الحكومية في الأردن من وجهة نظر العاملين فيها، وإلى معرفة ما إذا آانت هناك فروق 
ذات دلالة إحصائية في درجة استخدام هذه الحوافز تعزى لمتغيرات الجنس، والوظيفة، 

 استبانة على جميع العاملين ٣١٨ توزيعوالخبرة، والمؤهل العلمي، والراتب الشهري، وقد جرى 
في المكتبات الجامعية الحكومية العشر، غير أن مجموع الاستبانات التي أعيدت وآانت صالحة 

استبانه، وقد أشارت نتائج الدراسة إلى أن درجة استخدام ) ٢٥٥(لأغراض الدراسة بلغت 
م الحوافز المادية أعلى بقليل من الحوافز المادية والمعنوية بشكل عام آانت قليلة، وأن استخدا

آما بينت النتائج أن درجة استخدام الحوافز من وجهة نظر العاملين لا . استخدام الحوافز المعنوية
تختلف باختلاف متغيرات الجنس، والمؤهل العلمي، في حين تبين أنها تختلف باختلاف متغيرات 

  .الوظيفة، والخبرة، والراتب الشهري

؛ المكتبات ؛ الحوافز المعنوية؛ الحوافز الماديةالتحفيز في العمل: يةالكلمات المفتاح
  .الجامعية

 
Abstract 

This study investigates the degree of using material and moral 
incentives in public university libraries in Jordan, as perceived by 
librarians. Another purpose is to know whether there are statistically 
significant differences in the degree of using these incentives due to sex, 
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position, experience, qualification, and monthly salary. 318 
questionnaires were distributed among library staff in the ten university 
libraries. 255 questionnaires were returned and valid for study analysis. 
Findings indicate that the degree of using material and moral incentives 
was generally low, although the use of material incentives was slightly 
higher than the use of moral incentives. Results also show that the degree 
of using the incentives from the perspective of librarians does not vary 
according to the variables of sex and qualification, while showing that 
they vary according to the variables of position, experience, and monthly 
salary. 

Keywords: Work Motivation; Material incentives; Moral Incentives; 
University Libraries. 

  
  المقدمـــة

تتحدد الفعالية التنظيمية لأي منظمة أو مؤسسة على نطاق واسع بنوعيѧة العѧاملين الѧذين يѧتم                  
 التي تتطلع إلى تحقيق مستوى      ومن الطبيعي أن تعمل المنظمات    . اختيارهم وتطويرهم للعمل فيها   

تطѧѧوير  علѧѧى اسѧѧتقطاب وتعيѧѧين الأفѧѧراد المناسѧѧبين، وتѧѧوفير فѧѧرص التѧѧدريب وال     عѧѧالٍ مѧѧن الأداء 
  رأسѧѧمالها الحقيقѧѧي، وهѧѧو العامѧѧل النمѧѧوذجي مѧѧن وجهѧѧة نظѧѧر هѧѧذه المنظمѧѧات، هѧѧو    ف.المهنѧѧي لهѧѧم

  ). Tella, yeni, & Popoola, 2007: 1-16 (المصدر الأساسي للجودة والانتاجية

 إلѧѧى تحقѧѧق الأداء  يѧѧؤدي والѧѧدعم المنظمѧѧي لهѧѧم، قѧѧد لا   ومهѧѧاراتهمغيѧѧر أن قѧѧدرات العѧѧاملين 
  ѧѧسهم فѧѧذي يѧѧوظيفي الѧѧة الѧѧة التنظيميѧѧق الفعاليѧѧارة    ي تحقيѧѧاملين وإثѧѧز العѧѧتم تحفيѧѧم يѧѧوة إذا لѧѧالمرج 

ومѧن أجѧل جعѧل العѧاملين راضѧين عѧن العمѧل، ومنتمѧين         ، )Hosoi, 2005: 43(دافعيتهم للعمѧل  
لعѧѧاملين مهمѧѧا تنوعѧѧت ا لتحفيѧѧزللمنظمѧѧات التѧѧي يعملѧѧون فيهѧѧا، لا بѧѧد مѧѧن وجѧѧود نظѧѧام قѧѧوي وفعѧѧال 

مكانѧة  يحتѧل  والتحفيѧز  موضوع الحѧوافز  وهذا يعني أن ؛ في المنظمةوتعددت المستويات الإدارية   
مѧѧن المѧѧؤثرات الأساسѧѧية التѧѧي تلعѧѧب تعѧѧد الحѧѧوافز ، وأن  فѧѧي إدارة المѧѧوارد البѧѧشرية وبѧѧارزةهامѧѧة

الحوافز فѧ  ؛دوراً هاماً وحيوياً في سلوك الأفراد، ومن خلالها يمكن إيجѧاد الرغبѧة لѧديهم فѧي الأداء            
ع ب والتѧي تѧش    ، المادية والمعنوية الممنوحة للأفراد العاملين في قطاع معين         القيم  من  مجموعة تمثل

  . )٢٥٧٣: ١٩٩٥اللوزي،  ( سلوك معينإلىهم الحاجة لديهم وترشد

مѧѧن خѧѧلال    عمليѧѧة إداريѧѧة تهѧѧدف إلѧѧى التѧѧأثير فѧѧي الѧѧسلوك وتوجيهѧѧه    التحفيѧѧز فѧѧي الأسѧѧاس و
ة ـه وإدامѧѧـك وتوجيѧѧـى تحريѧѧـل علѧѧـعمѧѧة تـعلѧѧى إثѧѧارة الدافعيѧѧة، والدافعيѧѧة عمليѧѧة نفѧѧسي    الاعتمѧѧاد 

 مـة منهѧ  ـام المطلوبѧ  ـاز المهѧ  ـل، وإنجѧ  ـراد للعمѧ  ـز الأفѧ  ـي تحفѧ  ـة الت ـا العملي ـوك والأداء؛ أي أنه   ـالسل
)Tella, Ayeni, & Popoola, 2007: 1-16(،  الأفراد في بدوافعالحوافز وهكذا فإن ارتباط 
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ن انعدام الانѧسجام   ولأ،فع الفردمع دوا افقيجب أن تتو ن حوافز العمل لأالمنظمة أمر ضروري،
   .بينهما يؤدي إلى انعدام فاعلية الحوافز

 التي تحتاج إدارتها إلى  غير الربحية المعلوماتالمكتبات الجامعية من مؤسساتوتعد 
تقديم خدماتها و ، الأساسيةها من تحقيق أهدافها على تمكينةقادرموارد بشرية مؤهلة ومدربة 

: ٢٠٠٤ ،عليان( ويرى ،مع الجامعي وفق مستويات عالية من الجودة والكفاءةلأفراد المجت
 فإنها تنظيمية، وهياآل ومالية وتكنولوجية مادية موارد للمكتبة من توافر  أنه مهما)٢٥٧-٢٢١
  . المكتبة لاستثمارها بطريقة تخدم أهداف الإنسان وجود من بد لا خامات تبقى

 ، لأن تحفيز جيدةالمؤسسات غير الربحية تحتاج إلى نظمآغيرها من الجامعية والمكتبات 
 لدى المعنوية رفع الروح التي يمكن بواسطتها الوسائل أهم من المختلفة، تعد بأنواعها الحوافز
 بمستوى للارتقاء طاقات ما لديهم من أقصى وبذل للعمل،  دافعيتهم وإثارة المكتبة، في العاملين

 ،للمكتبة انتماء العاملين  ترسيخفي مهمًا دوراَتلعب  ، آما أنهااًآماً ونوع المكتبة الخدمات في
الإبداع  مستوى ورفع الوظيفي،  والأمنستقرارزيادة شعورهم بالاو العمل، عن رضاهمتحقيق و

  .عملهم في والإنتاجية

، والتربية والتعليم،  من الدراسات في مجالات الإدارة     حظي بكثير موضوع الحوافز   ومع أن   
البحѧث فѧي الإنتѧاج الفكѧري المنѧشور لѧم يѧسفر        ، إلا أن  وغيرها من المجالاتنفس الإداري وعلم ال 

  المكتبѧѧات مجѧѧالالحѧѧوافز فѧѧيسѧѧتخدام فѧѧي ا مباشѧѧرة تبحѧѧثدراسѧѧات عربيѧѧة أو أجنبيѧѧة عѧѧن وجѧѧود 
هناك عددا من الدراسѧات العربيѧة والأجنبيѧة التѧي أجريѧت فѧي مجѧال المكتبѧات                   غير أن    الجامعية،

ات علاقة بالحوافز مثل الدافعية، والتوتر النفسي، والمناخ التنظيمي، والرضا          حول موضوعات ذ  
  . الوظيفي

: ١٩٨٨، همѧѧشري(ففѧѧي مجѧѧال الدافعيѧѧة وتحفيѧѧز العѧѧاملين فѧѧي المكتبѧѧات الجامعيѧѧة، أجѧѧرى      
دراسة هدفت بشكل أساسي إلى التعرف على دوافع العاملين فѧي المكتبѧات الجامعيѧة              ) ٣٤٠-٣١٣

في مهنة المكتبات، ومن النتائج المهمѧة التѧي أشѧارت إليهѧا الدراسѧة أن الحѧوافز                 في الأردن للعمل    
المادية ممثلة بالامتيازات المالية آانت ذات أهميѧة قليلѧة آѧدافع للعمѧل فѧي مهنѧة المكتبѧات بالنѧسبة                      
  . لأفراد مجتمع الدراسة؛ الأمر الذي يعني ضعف نظم التحفيز  في المكتبات الجامعية في الأردن

 بدراسѧة هѧدفت إلѧى معرفѧة أهѧم العوامѧل التѧي تثيѧر         Abifarin, 1997: 124-128)(م وقѧا 
 وقѧد اشѧتملت الاسѧتبانة التѧي     ، وتحفѧزهم للعمѧل فѧي المكتبѧات الجامعيѧة النيجيريѧة          ،دافعية العѧاملين  

فѧرص  :  العوامѧل وهѧي  تلѧك وزعت على العاملين في هѧذه المكتبѧات علѧى سѧتة أبعѧاد رئيѧسة تمثѧل                   
لتطѧѧور المهنѧѧي، وبيئѧѧة العمѧѧل، وفѧѧرص الترقيѧѧة، وإجѧѧازات التفѧѧرغ، وأنمѧѧاط     التѧѧدريب، وفѧѧرص ا 

وقد أشارت نتائج الدراسة إلى أن عاملاً واحداً من بѧين العوامѧل الѧستة آѧان لѧه               . الإدارة والاتصال 
  .  وهو فرص التطور المهني،دور في تحفيز العاملين

وافع التѧي تحفѧز الأداء   دراسة هدفت إلى معرفѧة أهѧم الѧد    )Bado, 2005: 38-45 (وأجرى
من وجهة نظر العاملين في المكتبѧات الجامعيѧة، حيѧث طلѧب مѧن العѧاملين فѧي مكتبتѧين جѧامعيتين                       
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نتѧѧائج إلѧѧى أن العѧѧاملين فѧѧي   الوقѧѧد أشѧѧارت  .  دافعѧѧا حѧѧسب أهميتهѧѧا مѧѧن وجهѧѧة نظѧѧرهم   ١٢ترتيѧѧب 
  ѧѧت الѧѧي الوقѧѧم، ففѧѧسبة لهѧѧا بالنѧѧسب أهميتهѧѧل حѧѧب العوامѧѧي ترتيѧѧوا فѧѧين اختلفѧѧه المكتبتѧѧر فيѧѧذي اعتب

تقѧѧѧدير الѧѧѧذات، : العوامѧѧѧل الѧѧѧثلاث التاليѧѧѧة الأآثѧѧѧر أهميѧѧѧة بالنѧѧѧسبة لهѧѧѧم) A(العѧѧѧاملون فѧѧѧي المكتبѧѧѧة 
 ةالعوامل الثلاث ) B( اعتبر العاملون في المكتبة      ،والمشارآة في اتخاذ القرارات، والأمن الوظيفي     

ول على المزيѧد مѧن المѧال،        إشباع الحاجات الفسيولوجية، والحص   : التالية الأآثر أهمية بالنسبة لهم    
  . وهذا يعني ضرورة استخدام استراتيجيات مختلفة لتحفيز العاملين. التقديرالثناء وو

ومن الدراسات التي تناولت علاقة الدافعية بالرضا الوظيفي والѧولاء التنظيمѧي للعѧاملين فѧي                
التѧѧي  ,Tella, Ayeni, & Popoola) 16-1 :2007(المكتبѧات الأآاديميѧة، دراسѧة آѧل مѧن      

هѧѧدفت إلѧѧى البحѧѧث فѧѧي علاقѧѧة الدافعيѧѧة وحѧѧوافز العمѧѧل بالرضѧѧا الѧѧوظيفي والѧѧولاء التنظيمѧѧي فѧѧي      
 وقد أشارت نتѧائج الدراسѧة إلѧى أن هنѧاك علاقѧة      ،المكتبات الأآاديمية ومكتبات البحث في نيجيريا    

ضѧوع  ارتباطية بين آل من الرضا الوظيفي والѧولاء التنظيمѧي وتحفيѧز العѧاملين فѧي المكتبѧات مو          
الدراسѧѧѧة غيѧѧѧر أنѧѧѧه لا توجѧѧѧد فѧѧѧروق ذات دلالѧѧѧة إحѧѧѧصائية فѧѧѧي تѧѧѧصور العѧѧѧاملين للحѧѧѧوافز تعѧѧѧزى  

  .لمستوياتهم الوظيفية، أو لمستويات الخبرة

) ٢٤٥-٢٠٥: ١٩٩٣، همѧѧشري (وفѧѧي مجѧѧال العلاقѧѧة بѧѧين التѧѧوتر النفѧѧسي والحѧѧوافز، قѧѧام        
ره لѧѧدى العѧѧاملين ساسѧѧي إلѧѧى التعѧѧرف علѧѧى درجѧѧة التѧѧوتر النفѧѧسي ومѧѧصاد أبدراسѧѧة هѧѧدفت بѧѧشكل 

 وقد أشارت نتائج الدراسة إلى أن الحوافز احتلت المرتبѧة الأولѧى             ،بالمكتبات الجامعية في الأردن   
بين العوامل التي تعد أهم مصادر التوتر النفسي بالنسبة لهѧم، مثѧل ضѧعف الرواتѧب، وقلѧة فѧرص                     

اسѧѧѧية، وقلѧѧة فѧѧѧرص  الترقيѧѧة والترفيѧѧѧع، وقلѧѧة فѧѧѧرص التѧѧدريب أثنѧѧѧاء الخدمѧѧة، وقلѧѧѧة البعثѧѧات الدر     
   .المشارآة في مؤتمرات أو ندوات أو دورات تتعلق بالعمل

) ٢٠١-١٨٧: ١٩٩٩، همѧѧشري(وفѧѧي مجѧѧال العلاقѧѧة بѧѧين المنѧѧاخ التنظيمѧѧي والحѧѧوافز، قѧѧام   
 فѧي  الخاصѧة بدراسة هدفت إلى التعرف على واقѧع المنѧاخ التنظيمѧي فѧي مكتبѧات الجامعѧات       أيضاً  

وقد آشفت النتائج وجѧود فѧروق ذات دلالѧة إحѧصائية تعѧزى           . االأردن من وجهة نظر العاملين فيه     
  .إلى متغير الخبرة على بعد واحد هو سياسة التحفيز

 الحѧوافز فѧي المكتبѧات الجامعيѧة    استخدام  موضوع  البحث في   يتبين من الدراسات السابقة أن      
 مѧن  آѧل    أساسѧي، ويتѧضح ذلѧك بѧشكل خѧاص فѧي دراسѧات              بشكل   الدافعية رتبط بدراسة موضوع  ا
 & ,Tella, Ayeni ,2007 و Badu, 2005و Abifarin, 1997 و١٩٨٨ همѧѧشري،(

Popoola(،                اѧاملا مهمѧآما يتضح أن الدراسات السابقة اتفقت في نتائجها على اعتبار الحوافز ع
لدى العاملين في المكتبات الجامعية سѧواء آمѧصدر مѧن مѧصادر التѧوتر النفѧسي أو آبعѧد مهѧم مѧن                        

  . و المناخ التنظيميأبعاد الرضا الوظيفي أ

وعلى الرغم من أن المكتبات الجامعية الحكوميѧة فѧي الأردن شѧهدت تطѧوراً ملحوظѧاً خѧلال                   
العقدين الأخيرين، تمثل في الاستفادة من تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في حوسѧبة عملياتهѧا              

مѧات الإلكترونيѧة   وأنشطتها الفنية، وإتاحة فهارسѧها عѧن بعѧد، وإضѧافة المزيѧد مѧن مѧصادر المعلو              
إلى مجموعاتها، وتقديم خدمات معلومات متطورة توفر وقѧت المѧستفيدين وجهѧدهم فѧي اسѧترجاع                
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 إلا أن هذا التطور لم يواآبه تطور مماثѧل فѧي مجѧال اسѧتقطاب وتطѧوير                ،المعلومات والإفادة منها  
ى العكѧѧس مѧѧن  علѧѧ بѧѧل؛المѧوارد البѧѧشرية المؤهلѧѧة والمدربѧѧة القѧѧادرة علѧѧى تحمѧل مѧѧسؤولية التطѧѧوير  

 أعداد العناصر البشرية المؤهلة والمدربة وتѧسربها بحثѧاً عѧن فѧرص عمѧل                 في تناقص حدث ،ذلك
 الѧذين يتخѧذون مѧن العمѧل فѧي المكتبѧات        أعداد العاملين مѧن غيѧر المتخصѧصين       في أفضل، وتزايد 

  ). ٣٤٠-٣١٣: ١٩٨٨همشري، (مهنة مؤقتة وجسراً لمهنة أخرى في المستقبل 

الѧسمة المميѧزة للمѧوارد    ص الحاد في العناصر البشرية المؤهلة والمدربة يعѧد         والواقع أن النق  
 المكتبات الجامعيѧة العربيѧة، ولا تخѧتص بѧه المكتبѧات الجامعيѧة الحكوميѧة فѧي                   البشرية العاملة في  

 عمومѧѧѧاً والأردنيѧѧѧة ةالعربيѧѧѧ فѧѧѧي الجامعѧѧѧات نظѧѧѧم التحفيѧѧѧز المتبعѧѧѧةالأردن وحѧѧѧدها، وربمѧѧѧا آانѧѧѧت 
 العديѧد مѧن الدراسѧات العربيѧة     قѧد أشѧار  و ،سباب التي تقف وراء هذه المشكلةخصوصاً من بين الأ  

التѧѧي اهتمѧѧت بدراسѧѧة أوضѧѧاع العѧѧاملين فѧѧي المكتبѧѧات الجامعيѧѧة العربيѧѧة، وخاصѧѧة مѧѧا يتعلѧѧق منهѧѧا   
 والѧѧسالم، ١٩٩٣، وهمѧѧشري، Hamshari, 1985(دراسѧѧات مثѧѧل بدراسѧѧات الرضѧѧا الѧѧوظيفي  

 تعѧѧد مѧѧن أهѧѧم حѧѧوافز الماديѧѧة والمعنويѧѧة التѧѧي تقѧѧدم للعѧѧاملين، إلѧѧى أن قلѧѧة ال)٢٠٠٥ وعѧѧالم، ١٩٩٧
الأمر الذي انعكس سѧلباً علѧى الرضѧا الѧوظيفي للعѧاملين فѧي               المشكلات التي تواجه هذه المكتبات،      

  .هذه المكتبات
  

  مشكلة الدراسة وأسئلتها

اشѧرة   الانتاج الفكري العربي يفتقر إلى دراسات تتعلق مبفي ضوء ما سبق، يمكن القول بأن  
ن هناك حاجة ماسة إلى إجراء هذا النوع مѧن          وأالعربية،  الجامعية  باستخدام الحوافز في المكتبات     

الدراسѧѧات، لѧѧسد الѧѧѧنقص الموجѧѧود أولاً، وللوقѧѧوف علѧѧѧى واقѧѧع اسѧѧتخدام الحѧѧѧوافز فѧѧي المكتبѧѧѧات        
  . الجامعية العربية ثانياً

 الجامعيѧѧة الأردنيѧѧة   الباحѧѧث عѧѧايش العمѧѧل الفنѧѧي والإداري فѧѧي بعѧѧض المكتبѧѧات     حيѧѧث إنو
خبر طبيعة العلاقة بين الإدارة والعاملين، وخاصة ما يتعلѧق منهѧا بѧبعض              ، و  فترة طويلة  والعربية
مѧشكلة هѧذه الدراسѧة تتمثѧل        ، فѧإن     سѧلباً أو إيجابѧاً     ، وتأثيراتها على العѧاملين     التحفيز المتبعة  أساليب

لمكتبѧѧات الجامعيѧѧة الحكوميѧѧة فѧѧي  اسѧѧتخدام الحѧѧوافز الماديѧѧة والمعنويѧѧة فѧѧي اواقѧѧعالكѧѧشف عѧѧن فѧѧي 
والكشف عما إذا آان لبعض المتغيѧرات الوسѧيطة آѧالجنس،     ،الأردن من وجهة نظر العاملين فيها   

والوظيفة، والخبرة، والمؤهل العلمي، والراتب الشهري تأثير في درجة تقدير العѧاملين لاسѧتخدام              
  .الحوافز

  :السؤالين التاليين هذه الدراسة على الإجابة عن تحديداً، سوف تعملو

ما درجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية في المكتبات الجامعية الحكومية في الأردن مѧن       .١
 وجهة نظر العاملين فيها؟
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هل تختلف درجة استخدام الحѧوافز الماديѧة والمعنويѧة فѧي المكتبѧات الجامعيѧة الحكوميѧة فѧي                     .٢
 الجѧنس، والوظيفѧة، والخبѧرة، والمؤهѧل     :الأردن من وجهة نظر العاملين فيها تبعا لمتغيرات    

 العلمي، والراتب الشهري؟
  

  أهمية الدراسة

تأتي أهمية هذه الدراسة في أنها الأولى من نوعها حسب علم الباحث التي تبحث موضوع 
 إذ لم يظهر الأدب المنشور أية ؛استخدام الحوافز في المكتبات الجامعية الحكومية في الأردن

ارتباط موضوعها بنظريات الحوافز، ودرجة  آما تأتي أهميتها من ،الدراسات في هذا المج
  . الإفادة من هذه النظريات في تحفيز العاملين في المكتبات وإثارة دافعيتهم للعمل

الجامعات الأردنية الحكومية بتغذية راجعة ومن المؤمل أن تسهم هذه الدراسة في تزويد 
عنوية في المكتبات الجامعية؛ الأمر الذي سيساعدها في عن واقع استخدام الحوافز المادية والم

تبني سياسات تحفيزية جديدة من شأنها تعزيز السلوآات الإيجابية للعاملين، ورفع درجة رضاهم 
الوظيفي، وولائهم التنظيمي، وفي اقتراح أفكار جديدة قد تفيد عند التخطيط لتطوير الموارد 

ارات وأساليب جديدة لدى المديرين في تحفيز الموظفين البشرية في هذه المكتبات، وتطوير مه
 آما أن نتائج هذه الدراسة ستفيد العاملين أنفسهم لأنها ستزيد من وعيهم ،وإثارة دافعيتهم للعمل

بأهمية وأنواع الحوافز التي ينبغي توفرها في نظم وسياسات التحفيز في الجامعات الأردنية 
  . الحكومية

  
  حوافزنظريات ال

هم هذه الدراسة خلفيتها النظرية من نظريات الحوافز التي ظهرت في مجال الإدارة، تستل
 في المساعدة  وتكمن أهمية هذه النظريات،والمستمدة أساساً من نظريات الدافعية في علم النفس

 وقد ظهرت بعض الدراسات التي اهتمت بدراسة نظريات ، السلوك الإنساني وتفسيرهفهمعلى 
إلى  خلال تصنيف هذه النظريات رة الموارد البشرية في المكتبات منإداب تهاعلاقالحوافز و

ا ـد دراستـ وتع،اتـي المكتبـن فـز العامليـي تحفيـا فـوبيان آيفية الافادة منهمجموعات، 
)Ugah, 2008: 1-6(و ،)Hosoi, 2005: 43-49 (من أبرز هذه الدراسات .  

نظريات المحتوى : جموعتين رئيستين هماإلى م فقد قسم نظريات الدوافع Ugahأما 
)Content theories( ونظريات العملية ،)Process theories(،  وتختص نظريات المحتوى

بتحديد العوامل التي تحرك السلوك وتديمه سواء آانت متصلة بالفرد العامل أم بظروف العمل، 
 ة العاملين لهيرزبيرج، ونظري)Maslow (ومن الأمثلة عليها نظرية سلم الحاجات لماسلو

)Herzberg(، بتفسير الكيفية التي تتم بها عملية التحفيز وإثارة  أما نظريات العملية فتختص
 ، ونظرية التوقع لفروم)Adams ( ومن الأمثلة عليها نظرية العدل أو المساواة لآدامز،الدافعية

)Vroom(.  
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املين في المكتبات الأآاديمية في مقالة له عن أهمية تحفيز العفقد استعرض  Hosoiوأما 
في الأوقات الصعبة، مجموعة من نظريات الدوافع والحوافز التي تستخدم في بيئة العمل مع 

نظريات المحتوى :  وقد قسمها إلى أربع فئات هي،تطبيقاتها في المكتبات الجامعيةتوضيح 
(Content theories)ات ـة الحاجـ نظرياـن، وتمثلهـز العامليـ التي تبحث في آيفية تحفي

ة ـات العمليـ ونظري،Herzberg)(رج ـن لهيرزبيـة العامليـ، ونظريMaslow)(و ـلماسل
(Process theories)ع ـة التوقـا نظريـة، وتمثلهـل الدافعيـف تعمـح آيـي توضـ الت  

 )(Job characteristics theoriesة ـص الوظيفيـات الخصائـ ونظري،Vroom)(روم ـلف
  ز على آيفية جعل العمل اليومي ممتعاً، والتي طورها هاآمان وأولدهام ـي ترآـالت
)Hackman & Oldham(، والنظريات البيئية (Environmentally-based theories) 

  .Skinner)(التي تبين آيفية تعزيز الدافعية، وتمثلها نظرية الإشراط الإجرائي لسكينر 
  

  أنواع الحوافز

وافز، فتتعدد اتجاهات الباحثين في مجالات الإدارة في تقسيم الحوافز أما بالنسبة لأنواع الح
 وحنفي، ١٩٩٨ والشنواني، ١٩٩٨ وحسن، ١٩٩٦عقيلي، ( لأسس مختلفة إلى أنواع وفئات تبعاً

، فهناك من يقسمها إلى مادية ومعنوية تبعاً لطبيعتها أو قيمتها؛ )٢٠٠٤ وقريوتي، ٢٠٠٠
 صورها من قطاع إلى آخر، وتتمثل هذه الحوافز في المكافآت  تتعدد وتختلففالحوافز المادية

 أما الحوافز المعنوية آشهادات المادية، على اعتبار أن الحافز النقدي يعد من أهم طرق الحوافز؛
التقدير، وتنمية الرقابة الذاتية، فتستهدف الروح المعنوية للعاملين مما يؤثر في العمل وينعكس 

  . نتاجيةعلى زيادة الكفاءة الإ

وهناك من يصنف الحوافز من حيث أثرها أو فاعليتها إلى إيجابية تعزز السلوك الإيجابي 
وتطبق مبدأ الثواب آالعلاوات وعدالة الأجور، وسلبية تحد من السلوك السلبي وتطبق مبدأ 
العقاب مثل الإنذار، والخصم، والحرمان من العلاوة أو الترقية، وهناك من يصنف الحوافز من 
حيث الجهة المستهدفة أو المستفيدين إلى فردية سواء آانت مادية أم معنوية، وهي الموجهة للفرد 
فقط آصرف مكافأة مالية لأفضل موظف، وجماعية موجهة لكل العاملين أو لفريق منهم آالتأمين 

  .الصحي والضمان الاجتماعي
  

  افز في مجال المكتبات والمعلوماتالإفادة من نظريات الحو

فادة من هذه النظريات في مجال تحفيز العاملين في لإ في هذا المجال هو آيفية ا المهملعل
  : منهافي هذا المجال الجيدة الأفكاربعض ) Ugah, 2008: 1-6( وقد قدم ،المكتبات الجامعية

إن الحصول على وظيفة في المكتبة، والشعور بالأمن الوظيفي يساعد في إشباع الحاجات  .١
 وإذا تم إشباع هذه ،ية والاجتماعيةحاجات الأمنالية إلى جانب تلبية النفسية الأساس

الحاجات، يتطلع العاملون إلى إشباع حاجات الانتماء وتحقيق الذات، ومن ثم تقدير الذات، 
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ومثل هذه الحاجات يمكن تحقيقها في المكتبات من خلال توفير فرص التدريب والترقية 
 .ت وغيرهاوالإبداع والمساهمة في حل المشكلا

 في نظرية العاملين لهيرزبيرج دوراً هاماً في تطوير تلعب العوامل الوقائية والمحفزة .٢
 فالعوامل المحفزة من وجهة نظر هيرزبيرج ينبغي أن تكون ،الموارد البشرية في المكتبات

 والاحترام من جانب الرؤساء، ،متوفرة في الوظيفة آالمسؤولية، والاستقلالية، والتقدير
 .ترام الذاتواح

يقارنون أجورهم، ومواعيد  فالعاملون ،ونظرية العدالة أو المساواة لها مكان في المكتبات .٣
عملهم، وما يحصلون عليه من عوائد إضافية بأجور العاملين، ومواعيد العمل، والعلاوات 

ملون تم إدارة نظام التحفيز بعناية، فقد يشعر العاتلم إذا  و،الإضافية في المكتبات الأخرى
 .بعدم المساواة

 في تحفيز العاملينأما بالنسبة لنظرية التوقع التي طورها فروم، فمن الممكن استخدامها في  .٤
فترض أن تنظرية التوقع ف ، بتصميم نظم الحوافز على أساس ربط المكافأة بالأداءالمكتبات

لحصول على  الأفراد يبذلون جهداً للوصول إلى مستوى معين من الأداء يمكنهم من توقع ا
 .مكافآت

 من نظرية سلم الحاجات الإفادةنموذجا لكيفية  Hosoi, 2007: 43-49)(في المقابل قدم 
الحاجات الخمس في سلم ماسلو وأمام آل مستوى مجموعة التطبيقات ) ١ (جدوللماسلو، ويبين 

  .التي يتضمنها، والتي يمكن تنفيذها في بيئة العمل في المكتبات

 .حاجات لماسلو وتطبيقاته في المكتبات الجامعيةسلم ال: )١(جدول 

 التطبيقات في المكتبات الجامعية  الحاجات المستوى
مكاتѧѧب عمѧѧل مѧѧصممة  ، مكѧѧان عمѧѧل مناسѧѧب  ،هѧѧواء نقѧѧي • النفسية  ١

مقاصѧف مريحѧة    ،حѧرارة مناسѧبة   ،إضѧاءة مناسѧبة  ، اقتѧصاديا 
  دورات مياه نظيفة ، لتقديم وجبات غذائية مناسبة

، أمѧѧن وظيفѧѧي، أجѧѧور ورواتѧѧب مѧѧستقرة، ان عمѧѧل آمѧѧنمكѧѧ • الأمن ٢
  مزايا تقاعدية، تأمين صحي

جѧѧو ، العمѧѧل بѧѧروح الفريѧѧق ، نѧѧشاطات اجتماعيѧѧة للعѧѧاملين  • الانتماء للمجتمع  ٣
  العاطفة، الإحساس بالانتماء، الصداقة

  الاستقلالية، المكانة والهيبة، المكافآت، التقدير • الثقة بالنفس ٤
 العمل المثمر، قبول الذات، الشعور بالسعادة • تحقيق الذات ٥
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  مصطلحات الدراسة

  :من أجل المزيد من الوضوح والدقة، جرى تعريف مجموعة المصطلحات التالية إجرائيا

يقصد بالحوافز المادية في هذا البحѧث مجموعѧة الحѧوافز المѧشار إليهѧا فѧي                 : الحوافز المادية 
امعات الحكوميѧة الأردنيѧة للعѧاملين فيهѧا بهѧدف تحѧسين             ، التي يفترض أن توفرها الج     )٥(الجدول  

أدائهم، وإشباع حاجاتهم، وضمان ولائهѧم التنظيمѧي، وتقѧاس درجѧة اسѧتخدام هѧذه الحѧوافز بثلاثѧة                    
  ، ومتوسѧѧѧѧطة ذات مѧѧѧѧدى يتѧѧѧѧراوح بѧѧѧѧين   )٢.٣٣-١( قليلѧѧѧѧة ذات مѧѧѧѧدى يتѧѧѧѧراوح بѧѧѧѧين  : مѧѧѧѧستويات

  .)٥-٣.٦٨(، وآبيرة ذات مدى يتراوح بين )٣.٦٧-٢.٣٤(

مجموعѧة الحѧوافز المѧشار إليهѧا     "يقصد بالحوافز المعنوية في هذا البحث  : لحوافز المعنوية ا
، التѧѧي يفتѧѧرض أن توفرهѧѧا الجامعѧѧات الحكوميѧѧة الأردنيѧѧة للعѧѧاملين فيهѧѧا بهѧѧدف     )٦(فѧѧي الجѧѧدول  

وتقاس درجة استخدام هѧذه الحѧوافز        ،"تحسين أدائهم، وإشباع حاجاتهم، وضمان ولائهم التنظيمي      
، ومتوسѧѧطة ذات مѧѧدى يتѧѧراوح بѧѧين   )٢.٣٣-١( قليلѧѧة ذات مѧѧدى يتѧѧراوح بѧѧين  : مѧѧستوياتبثلاثѧѧة 

  .)٥-٣.٦٨(، وآبيرة ذات مدى يتراوح بين )٣.٦٧-٢.٣٤(

هѧѧي المكتبѧѧات التѧѧي تنѧѧشئها الجامعѧѧات الحكوميѧѧة     : المكتبѧѧات الجامعيѧѧة الحكوميѧѧة الأردنيѧѧة  
لمناسѧبة، وتنظيمهѧا، ومعالجتهѧا،      الأردنية، وتمولها، وتديرها من أجل توفير مѧصادر المعلومѧات ا          

  .)٢(وتسهيل استرجاعها وهي مجموعة المكتبات المذآورة في الجدول 
  
   الدراسةحدود

  :تتحدد نتائج الدراسة بمجموعة العوامل التالية
 الذين يحملون مؤهل دبلوم متوسط حيث اقتصرت الدراسة علي العاملين: مجتمع الدراسة .١

-٢٠٠٩ خلال العام الجامعي الحكومية العشر في الأردن في المكتبات الجامعية فما فوق
٢٠١٠ . 

حيث اقتصرت الدراسة على استبانة من إعداد الباحث تم التأآد من صدقها : أداة الدراسة .٢
  .وثباتها؛ لذا فإن إمكانية تعميم النتائج يعتمد على صدق الأداة وثباتها

جتمعها الإحصائي بمدى مماثلة حيث يتحدد تعميم نتائج الدراسة خارج م: تعميم النتائج .٣
  .المجتمع الخارجي لمجتمع الدراسة الحالي

  
  البحثمنهجية 

، فقѧد تكѧون مѧن    بما أن هذه الدراسѧة مѧسحية، وبمѧا أن مجتمѧع الدراسѧة محѧدد وصѧغير نѧسبياً         
ممن يحملون مؤهѧل    ) ٢جدول  (جميع العاملين في المكتبات الجامعية الحكومية العشر في الأردن          

، ، ويقومون بأعمال فنية وإدارية وخدماتية في المكتبѧات موضѧوع الدراسѧة             فما فوق  دبلوم متوسط 
وقѧѧد بلѧѧغ عѧѧدد العѧѧاملين الѧѧذين   ،٢٠٠٩/٢٠١٠خѧѧلال الفѧѧصل الدراسѧѧي الثѧѧاني مѧѧن العѧѧام الجѧѧامعي  

أي مѧا  مѧنهم فقѧط،   ) ٢٥٥(اسѧتجاب  موظفѧا،  ) ٣١٨(وزعت عليهم الاسѧتبانات الخاصѧة بالدراسѧة        
  .%)٨٠(نسبته 
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 الدراسѧة مѧوزعين حѧسب المكتبѧات الجامعيѧة الأردنيѧة والنѧسب المئويѧة                  مجتمع أفراد: )٢(جدول  
  .للاستجابات

  المكتبة
عدد العاملين 
الذين وزعت 
  عليهم الاستبانة

عدد العاملين الذين 
أجابوا عن الاستبانة 
  ونسبهم المئوية

النسبة المئوية من 
العدد الكلي 
  للاستجابات

 ٩  )%٨٢ (٢٣ ٢٨ جامعة آل البيت
 ١٤.٩  %)٦٣.٣ (٣٨ ٦٠ لجامعة الأردنيةا

 ١.٢ %)١٠٠ (٣  ٣ الجامعة الأردنية الألمانية
 ١٣.٧  %)٩٢.١ (٣٥ ٣٨ جامعة البلقاء التطبيقية 

 ٣.٩  %)٦٦.٦(١٠  ١٥ جامعة الحسين بن طلال 
 ٤.٧  %)٧٠.٥ (١٢ ١٧ جامعة الطفيلة التقنية 

 ١١  %)٩٣.٣ (٢٨ ٣٠ جامعة العلوم والتكنولوجيا 
 ١٧.٣ %)٨٨ (٤٤  ٥٠ جامعة مؤتة

  ١٠.٦  %)٨٤.٣ (٢٧  ٣٢ الجامعة الهاشمية
  ١٣.٧  %)٧٧.٧( ٣٥ ٤٥ جامعة اليرموك

 ١٠٠.٠%  %)٨٠ (٢٥٥ ٣١٨ المجموع 

الجنس، :  المستقلةةالخمس الدراسة تبعا للمتغيرات  مجتمعخصائص) ٣ (جدول يلخصو
  .والراتب الشهري، والخبرة، والمؤهل العلمي، ةوالوظيف

، والوظيفѧѧة، والخبѧѧرة، والمؤهѧѧل،    الدراسѧѧة مѧѧوزعين حѧѧسب الجѧѧنس   مجتمѧѧعأفѧѧراد : )٣(جѧѧدول 
  .والراتب الشهري

 % العدد نوع المتغير المتغير
 الجنس ٥٠.٢ ١٢٨  ذآر
 ٤٩.٨ ١٢٧ أنثى

  ١٤.١ ٣٦ رئيس قسم/مدير دائرة
 ٩.٨ ٢٥ رئيس شعبة

 الوظيفة

  ٧٦.١ ١٩٤ موظف
  ٣٢.٢ ٨٢   سنوات فأقل٥
٢٠ ٥١ ١٠-٦ 
٢١.٢ ٥٤ ١٥-١١ 

 الخبرة

 ٢٦.٦ ٦٨  فأآثر١٦  
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 )٣(تابع جدول رقم ... 

 % العدد نوع المتغير المتغير
  ٤٥.٩  ١١٧  دبلوم متوسط
 ٤٢.٧ ١٠٩ بكالوريوس

 المؤهل

 ١١.٤ ٢٩ دراسات عليا
  ٥٣.٤ ١٣٦  ٤٠٠أقل من 
٣٦ ٩٢ ٦٠٠-٤٠١ 

  الراتب الشهري

 ١٠.٦ ٢٧ ٦٠٠أآثر من 
  

  أداة الدراسة

 في المكتبات الجامعية الحكوميѧة الأردنيѧة،   لمعرفة درجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية  
 مѧا ورد فѧي الدراسѧات الѧسابقة           لجمع البيانات اللازمة للدراسة اعتمѧاداً علѧى        ر استبانة يطوجرى ت 

) Ugah, 2008: 1-6(حѧѧول نظريѧѧات الحѧѧوافز وتطبيقاتهѧѧا فѧѧي المكتبѧѧات، وتحديѧѧداً دراسѧѧتي     
 تعتمѧد  ي اشѧتملت عليهѧا أداة الدراسѧة   ويمكن القول بأن الفقѧرات التHosoi, 2005: 43-49 .(  ѧ(و

بѧѧشكل رئѧѧيس علѧѧى نظريѧѧة سѧѧلم الحاجѧѧات لماسѧѧلو ومجѧѧالات تطبيقهѧѧا فѧѧي المكتبѧѧات، والتѧѧي تѧѧم           
  .)١ (جدولتوضيحها في 

 يتعلѧѧق بجمѧѧع معلومѧѧات ذاتيѧѧة عѧѧن أفѧѧراد مجتمѧѧع  ،الأول :  قѧѧسمينمѧѧنوقѧѧد تكونѧѧت الاسѧѧتبانة 
أمѧا القѧسم    ،  والراتѧب الѧشهري   لمؤهѧل العلمѧي،     والخبѧرة، وا  ،  الوظيفةالجنس، و : الدراسة تتمثل في  

الѧѧذي يغطѧѧي الحاجѧѧات  (فقѧѧرة موزعѧѧة علѧѧى مجѧѧال الحѧѧوافز الماديѧѧة) ٣٠(الثѧѧاني فقѧѧد اشѧѧتمل علѧѧى 
الѧѧذي يغطѧѧي حاجѧѧات الانتمѧѧاء     (المعنويѧѧةمجѧѧال الحѧѧوافز   و،)النفѧѧسية والأمنيѧѧة فѧѧي هѧѧرم ماسѧѧلو    

ات الاستبانة باستخدام مقياس ليكѧرت    صممت فقر   وقد ،) وتقدير الذات  ، والثقة بالنفس  ،الاجتماعية
) ٢( و أحيانѧاً ) ٣( و غالبѧاً ) ٤( و دائمѧاُ ) ٥: (الخماسي، الذي اشتمل على درجѧات الاسѧتخدام التاليѧة         

  .لا تستخدم إطلاقا) ١( وقليلاً
  

   وثباتهاالدراسة أداة صدق

 علѧى  فقѧѧرة) ٣٠(ها بѧصورتها الأوليѧة   عرضѧ تѧم التحقѧق مѧن صѧدق محتѧѧوى أداة الدراسѧة ب     
والتربية، والإدارة، وطلب منهم الحكѧم  المكتبات والمعلومات  تمجالا في المحكمين من موعةمج

الوضѧوح، وسѧلامة الѧصياغة اللغويѧة، ومѧدى انتمائهѧا          : على آل فقرة مѧن فقѧرات الأداة مѧن حيѧث           
للمجѧѧال الѧѧذي صѧѧنفت تحتѧѧه، ثѧѧم الإضѧѧافة أو الحѧѧذف أو التعѧѧديل، أو أيѧѧة ملاحظѧѧات يرونهѧѧا هامѧѧة؛  

 ،ى آراء المحكمين وملاحظاتهم واقتراحاتهم، تѧم إعѧادة صѧياغة بعѧض الفقѧرات وتعѧديلها        وبناء عل 
 لѧلأداة باسѧتخدام معادلѧة آرونبѧاخ        الاتساق الѧداخلي   لات معام تاستخرجوللتحقق من ثبات الأداة،     

مجѧѧال الحѧѧوافز  معامѧѧل الثبѧѧات الخѧѧاص ب   ل)٠.٨٦(ولمعامѧѧل الثبѧѧات الكلѧѧي،   ) ٠.٩٤(ألفѧѧا فكانѧѧت  
المعѧѧѧاملات وعѧѧѧدت هѧѧѧذه  ،مجѧѧѧال الحѧѧѧوافز المعنويѧѧѧةبلمعامѧѧѧل الثبѧѧѧات الخѧѧѧاص  )٠.٩٤( والماديѧѧѧة

  .مؤشرات مقبولة للثبات
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  المعالجة الإحصائية

، تѧم تحليѧل البيانѧات باسѧتخدام الإحѧصاء الوصѧفي، إذ تѧم اسѧتخراج            في ضوء أسѧئلة الدراسѧة     
              ѧن الѧة عѧة للإجابѧات المعياريѧسابية، والانحرافѧطات الحѧق   سؤال الأول التكرارات، والمتوسѧالمتعل 

 وللإجابѧة  ة في المكتبѧات الجامعيѧة الأردنيѧة،   بالكشف عن درجة استخدام الحوافز المادية والمعنوي   
 لمعرفة أثر الجنس في درجة اسѧتخدام الحѧوافز مѧن            )ت( استخدام اختبار    جرى عن السؤال الثاني  

لمعرفѧѧة أثѧѧر ت البعديѧѧة ، وتحليѧѧل التبѧѧاين الأحѧѧادي، واختبѧѧار تѧѧوآي للمقارنѧѧا  وجهѧѧة نظѧѧر العѧѧاملين 
 درجة استخدام الحوافز تقدير العاملين ل   في   الراتب الشهري ، والخبرة، والمؤهل العلمي، و    الوظيفة

  . موضوع الدراسة الجامعية الحكومية الأردنية في المكتباتالمادية والمعنوية
  

   ومناقشتهاالنتائــــجعرض 

مѧѧا درجѧѧة اسѧѧتخدام الحѧѧوافز الماديѧѧة   "ل النتѧѧائج المتعلقѧѧة بالإجابѧѧة عѧѧن الѧѧسؤال الأو  : أولاً
  والمعنوية في المكتبات الجامعية الحكومية في الأردن من وجهة نظر العاملين فيها؟

للإجابة عѧن هѧذا الѧسؤال ومناقѧشته، سѧوف يѧتم أولاً عѧرض النتѧائج المتعلقѧة بالدرجѧة الكليѧة                      
فѧي آѧل   ومناقѧشتها  ض النتائج لاستخدام الحوافز في المجالين الرئيسين للدراسة ومناقشتها، ثم عر       

ذات " قليلѧة ": ثلاثѧة مѧستويات لѧدرجات الاسѧتخدام وهѧي     ، علما بأنѧه قѧد تѧم تحديѧد        مجال على حدة  
" آبيѧѧرة"، و)٣.٦٧-٢.٣٤(ذات مѧѧدى يتѧѧراوح بѧѧين " متوسѧѧطة"، و)٢.٣٣-١( مѧѧدى يتѧѧراوح بѧѧين

  .)٥-٣.٦٨(ذات مدى يتراوح بين 

  ة للاستخدام الدرجة الكلي١/١

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات   السؤالا هذللإجابة عن
المتوسط الكلي لمجالي الدراسة قد بلغ وأفراد عينة الدراسة على فقرات الأداة ومجالاتها آكل، 

 بانحراف معياري )٢.٢٠( حصل مجال الحوافز المادية على متوسط مقداره في حين ،)٢.٠٥(
وبانحراف معياري ) ١.٩٠(جال الحوافز المعنوية بمتوسط مقداره ، تلاه م)٠.٧٧(مقداره 
  . )٤( جدول آما يبين، )٠.٩٠(مقداره 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على : )٤(جدول 
  .آكلوالمتوسط العام للمجالين  لي الحوافز المادية والمعنوية،مجا

  درجة الاستخدام الانحراف المعياري  حسابيالمتوسط ال  المجال
 لةًقلي  ٠.٧٧ ٢.٢٠  الحوافز المادية
  قليلةً ٠.٩٠  ١.٩٠  الحوافز المعنوية

 قليلةً  ٠.٧٧  ٢.٠٥  الكلي

هѧذه النتѧائج إلѧى تѧدني الدرجѧة الكليѧة لاسѧتخدام الحѧوافز بѧشكل عѧام، وتѧدني المتوسѧط             تѧشير  
عاملين في المكتبات الجامعية الحكومية في الأردن        أن ال  أيالعام لكل مجال من مجالات الدراسة؛       
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 مجѧالي الحѧوافز الماديѧة    علѧى  ذلѧك ينطبѧق  و، "قليلѧة "  بѧشكل عѧام  يرون أن درجة استخدام الحوافز  
 درجѧة    مѧن  أقѧل آانѧت    المعنويѧة     درجѧة اسѧتخدام الحѧوافز       مѧن أن   والمعنوية آل علѧى حѧدة، بѧالرغم       

 م التحفيز المتبعة في الجامعات الحكوميѧة الأردنيѧة    وهذا يدل على أن نظ      الحوافز المادية،  استخدام
تقلѧѧل مѧѧن شѧѧأن اسѧѧتخدام الحѧѧوافز    ضѧѧعيفة بѧѧشكل عѧѧام علѧѧى المѧѧستويين المѧѧادي والمعنѧѧوي، وأنهѧѧا   

 انتباه الإدارات المسؤولة في المكتبات الجامعية لتأثير هذا النوع مѧن     المعنوية التي تحتاج فقط إلى    
          ѧث رفѧن حيѧاملين مѧي         الحوافز في نفوس العѧزام المهنѧستوى الالتѧاء بمѧة والارتقѧم المعنويѧع روحه

  .لديهم
إن مثل هذه النتائج تشير إلى ضرورة إعادة النظر في بѧرامج التحفيѧز المتبعѧة فѧي المكتبѧات                    
الجامعية الحكومية في الأردن، وتطويرها بشكل يضمن ولاء العاملين وانتمائهم لمهنѧة المكتبѧات،     

  .ميزة للمستفيدينواستمرارهم في تقديم خدمات مت

  الحوافز المادية:  المجال الأول١/٢

 إلى أن المتوسط العام لاستجابات أفراد العينة على مجال الحوافز المادية بلغ النتائجتشير 
" الضمان الاجتماعي) "١(وقد احتلت الفقرة . )٠.٧٧(، وبانحراف معياري مقداره )٢.٢٠(

، في حين جاء في )١.٣٦(نحراف معياري ، وبا)٤.٠٢(المرتبة الأولى، بمتوسط حسابي 
، وبانحراف معياري )١.٥٨(بمتوسط حسابي " المكافآت النقديــــة) "١٥(المرتبة الأخيرة الفقرة 

  . )٥( جدول آما يبين، )١.٠٥(

المتوسѧطات الحѧسابية والانحرافѧات المعياريѧة لاسѧتجابات أفѧراد العينѧة علѧى فقѧرات                  : )٥(جدول  
  . حسب متوسطاتهامرتبة ترتيبا تنازليا مجال الحوافز المادية

  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة 
  الاستخدام

 آبيرة ١.٣٦ ٤.٠٢  الضمان الاجتماعي
 آبيرة  ١.٤٨  ٣.٨١  التأمين الصحي

  متوسطة  ١.٣٦  ٢.٥١  الإجازات بدون راتب
 لةقلي  ١.٥١  ٢.٢٥  المواصلات 

 قليلة  ١.٤٥  ٢.٢٢  مكافــآت العمل الإضافــي
 قليلة  ١.٠٩ ٢.٢١  العــلاوات الدوريــــة

 قليلة  ١.٣٩  ٢.١٥  القـروض التي تقدم للعامـليـن
 قليلة  ١.٢٩  ١.٩٨  الترقيــــة

 قليلة  ١.١٧  ١.٨٠ الانتدابات والمياومات
 قليلة  ١.٢٦  ١.٧٢  الإسكــــان

 قليلة   ١.١٩  ١.٧١  العـــــلاوات الاستثنائيـة
 قليلة   ١.٠٩  ١.٧١  ماديةتحسين ظروف العمل ال
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 )٥(تابع جدول رقم ... 

  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة 
  الاستخدام

  قليلة  ١.٠٩  ١.٦٧  والإعارات للعمل مع جهات أخرى
 قليلة  ١.١٠ ١.٦٣  المكـافـآت المرتبطة بالأداء المتميز

 قليلة  ١.٠٥ ١.٥٨  المكافآت النقديــــة
 قليلة  ٠.٧٧ ٢.٢٠  الكلي

 المادية في أن درجة تقدير أفراد الدراسة لاستخدام الحوافز   ) ٥ (جدوليتضح من النتائج في     
 وهѧذا يعنѧي     ، على مقياس الدراسѧة    "لةقلي"لمكتبات الجامعية الحكومية الأردنية لم تزد عن درجة         ا

الجامعات الأردنية الحكومية تتحمل الجانب الأآبر من مѧسؤولية اسѧتخدام هѧذه الحѧوافز بѧشكل                 أن  
مѧن الحѧѧوافز  إيجѧابي ومѧؤثر، وهѧي فѧي ضѧѧوء نتѧائج هѧذه الدراسѧة مطالبѧة بѧѧأن تعطѧي لهѧذا النѧوع            

أهميتѧѧѧه اللازمѧѧѧة، خاصѧѧѧة وأن هنѧѧѧاك الكثيѧѧѧر مѧѧѧن العѧѧѧاملين الѧѧѧذين يطѧѧѧالبون بتѧѧѧصحيح أوضѧѧѧاعهم  
الوظيفية، ورفع العلاوات الدورية، وربѧط المكافѧآت بѧالأداء، ورفѧع العѧلاوات الأخѧرى آعѧلاوات                  

  .غلاء المعيشة

         ѧود علاقѧى وجѧارت إلѧسابقة أشѧات الѧض الدراسѧين   وينبغي الإشارة إلى أن نتائج بعѧة بѧة هام
الحوافز الماديѧة وبѧين مجموعѧة مѧن العوامѧل مثѧل دافعيѧة العѧاملين، ورضѧاهم الѧوظيفي، وولائهѧم                

أشѧѧارت إلѧѧى ) 1988 ،همѧѧشري( فدراسѧѧة ،التنظيمѧѧي، ودرجѧѧة التѧѧوتر النفѧѧسي، والمنѧѧاخ التنظيمѧѧي 
ادية تشكل ضعف الاعتقاد السائد لدى العاملين في المكتبات الجامعية الحكومية بأن الامتيازات الم    

 بѧل ربمѧا     ، وهѧذا يعنѧي أن مهنѧة المكتبѧات ليѧست مجزيѧة ماديѧاً               ؛دافعا لهم للعمل في مهنة المكتبات     
  . اعتبرها بعض العاملين مهنة طاردة للكفاءات

 فقد أشѧارت إلѧى وجѧود علاقѧة     )Tella, Ayeni, & Popoola, 2005(أما دراسة آل من 
لاء التنظيمѧي وبѧين تحفيѧز العѧاملين فѧي المكتبѧات             ارتباطية قوية بين آل من الرضا الوظيفي والѧو        

وفѧѧي مجѧѧال العلاقѧѧة بѧѧين التѧѧوتر النفѧѧسي والحѧѧوافز، أآѧѧدت دراسѧѧة       ،الجامعيѧѧة موضѧѧوع الدراسѧѧة 
 أن الحوافز احتلت المرتبة الأولى بѧين العوامѧل التѧي تعѧد أهѧم مѧصادر التѧوتر                     )1988 ،همشري(

 يدل بشكل واضح علѧى       في هذه الدراسة    الأولى ولعل احتلال الحوافز للمرتبة   ،  النفسي بالنسبة لهم  
أن العاملين يرون أن الحوافز المادية والمعنوية مثل الراتب، وفѧرص الترقيѧة، والتطѧور المهنѧي،                 

 فѧѧضعف الرواتѧѧب، وقلѧѧة فѧѧرص الترقيѧѧة  ؛تعѧѧد عوامѧѧل مهمѧѧة مѧѧن عوامѧѧل ارتبѧѧاط الموظѧѧف بعملѧѧه  
     ѧة البعثѧة، وقلѧاء الخدمѧي      والترفيع، وقلة فرص التدريب أثنѧشارآة فѧرص المѧة فѧية، وقلѧات الدراس

 وفѧي مجѧال     ،أسهمت بشكل آبير في توترهم النفѧسي       مؤتمرات أو ندوات أو دورات تتعلق بالعمل      
إلѧѧى وجѧѧود علاقѧѧة  ) 1999 ،همѧѧشري(العلاقѧѧة بѧѧين المنѧѧاخ التنظيمѧѧي والحѧѧوافز، أشѧѧارت دراسѧѧة    

مكتبѧات الجامعيѧة، وإلѧى وجѧود        ارتباطية قوية بين سياسة التحفيѧز والمنѧاخ التنظيمѧي الѧسائد فѧي ال              
فѧѧروق ذات دلالѧѧة إحѧѧصائية بѧѧين العѧѧاملين تعѧѧزى إلѧѧى متغيѧѧر الخبѧѧرة علѧѧى بعѧѧد واحѧѧد هѧѧو سياسѧѧة     

  .التحفيز
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 أن إجابѧѧات العѧѧاملين علѧѧى فقѧѧرات المجѧѧال أظهѧѧرت أن   )٥ (جѧѧدوليتѧѧضح مѧѧن النتѧѧائج فѧѧي  و
ن بѧين الحѧوافز    مѧ  ت آانѧ  ، والإجѧازات بѧدون راتѧب       الضمان الاجتمѧاعي، والتѧأمين الѧصحي       وافزح

المكافѧѧѧآت المرتبطѧѧة بѧѧѧالأداء،  " فيمѧѧا جѧѧѧاء حѧѧافزا   ،الماديѧѧة الأآثѧѧѧر اسѧѧتخداماً مѧѧѧن وجهѧѧة نظѧѧѧرهم   
 وهѧذه نتيجѧة     ،من بين الحوافز المادية الأقل استخداماً من وجهѧة نظѧرهم أيѧضاً            " والمكافآت النقدية 

لحѧوافز الماديѧة    تمثѧل ا    والإجѧازات بѧدون راتѧب      منطقية لأن الضمان الاجتماعي والتأمين الصحي     
 فѧي ظѧل     )المѧستوى الثѧاني فѧي هѧرم ماسѧلو          ( للعاملين نوعاً من الأمѧن الѧوظيفي       الرئيسة التي توفر  

 فѧѧي نظريѧѧة العѧѧاملين لهيرزبيѧѧرج هѧѧذه الحѧѧوافز آمѧѧا أن ،الظѧѧروف الماديѧѧة الѧѧصعبة التѧѧي يعيѧѧشونها
وية لدى العѧاملين فѧي   لا يؤدي وجودها إلى بناء دافعية ق    إلى مجموعة العوامل الوقائية التي       تنتمي

 التѧي تعتبѧر مѧن أهѧم العوامѧل       أما بالنسبة للمكافآت المرتبطة بالأداء، والمكافѧآت النقديѧة    ،المؤسسة
 فهѧѧي مѧѧن الحѧѧوافز التѧѧي لا تѧѧنص عليهѧѧا لѧѧوائح العѧѧاملين الإداريѧѧين فѧѧي   فѧѧي نظريѧѧة التوقѧѧع لفѧѧروم، 

  .)٢أنظر الملحق رقم  (الجامعات الأردنية الحكومية

  الحوافز المعنوية: لثاني المجال ا١/٣

، )١.٩٠( على مجال الحوافز المعنوية الدراسة المتوسط الكلي لاستجابات أفراد بلغ
" معالجة المشكلات التي تواجه العاملين) "١(وقد احتلت الفقرة . )٠.٩٠(بانحراف معياري 

) ١٥( الفقرة تجاءو، )١.١٨(، وبانحراف معياري )٢.١٧(المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 
، وبانحراف معياري )١.٥٢(بمتوسط حسابي " وضع أسماء المتميزين في لوحة الشرف"
  ).٦( جدول آما يبين  في المرتبة الأخيرة،،)١.٠١(

 على فقرات الدراسةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد : )٦(جدول 
  .متوسطاتها حسب  مرتبة ترتيبا تنازليامجال الحوافز المعنوية

  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة 
  الاستخدام

 قليلة ١.١٨ ٢.١٧  معالجة المشكلات التي تواجه العاملين
 قليلة  ١.٧٩  ٢.١٢  تشجيع النشاطات الاجتماعية للعاملين

 قليلة  ١.١٩  ٢.٠٤  تنمية الرقابة الذاتية لدى العاملين
 قليلة  ١.٢٦ ٢.٠٢  شهـادات التـقـدير والشكر

 قليلة  ١.١٦  ٢.٠٠  المشارآة في الندوات والمؤتمرات
 قليلة  ١.١٧  ١.٩٨  تشجيع العاملين على إبداء الرأي
 قليلة  ١.١٦  ١.٩٦  نقل الموظف إلى وظيفة أفضل

 قليلة  ١.٢٦  ١.٩٥  تشجيع المبادرات الفردية
 قليلة  ١.١١  ١.٨٩  ترشيح المتميزين لدورات تدريبية 

 قليلة  ١.٠٥  ١.٨٢  يفيتحسين الوضع الوظ
 قليلة  ١.١٣  ١.٨٢  إشراك العاملين في اتخاذ القرارات
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 )٦(تابع جدول رقم ... 

  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة 
  الاستخدام

 قليلة  ١.١٠  ١.٧٩  التكليف بعمل قيادي
 قليلة  ١.٠٥  ١.٦٩  تكريم العاملين المتميزين

 قليلة  ١.٠٩ ١.٦٩ ترشيح المتميزين للدراسات العليا
 قليلة  ١.٠١ ١.٥٢ وضع أسماء المتميزين في لوحة الشرف

 قليلة  ٠.٩٠ ١.٩٠  الكلي

 أن درجة استخدام الحѧوافز المعنويѧة آانѧت أقѧل مѧن      )٦جدول ( الملفت للنظر في النتائج   لعل
، وهѧذا يѧدل   )٠.٩٠(وبانحراف معيѧاري   ) ١.٩٠(م الحوافز المادية بمتوسط حسابي      درجة استخدا 

د يكѧون نѧادراً     على أن استخدام الحوافز المعنوية من قبل إدارات المكتبات الجامعية الحكوميѧة يكѧا             
وجѧود فجѧوة آبيѧرة      :  وقد ترجع هذه النتيجѧة إلѧى عѧدد مѧن الأسѧباب أهمهѧا               ،جداً إن لم يكن معدوماً    

بѧѧين الإدارة والعѧѧاملين تѧѧؤدي إلѧѧى ابتعѧѧاد الإدارات عѧѧن التعامѧѧل مѧѧع المѧѧشاآل اليوميѧѧة للعѧѧاملين،        
ظيفيѧѧة للعѧѧاملين، وإحѧѧساس العѧѧاملين بѧѧبطء عمليѧѧة الترقيѧѧة، وعѧѧدم الاهتمѧѧام بتحѧѧسين الأوضѧѧاع الو   

وعدم احتساب المؤهلات العلمية التي يحصل عليها بعض العاملين أثناء الخدمة لأغراض الترقية     
وتحسين الوضع الѧوظيفي، وتفѧضيل بعѧض إدارات المكتبѧات الجامعيѧة تعيѧين حملѧة الѧدبلوم علѧى                     

يѧѧات  حملѧѧة البكѧѧالوريوس لأسѧѧباب اقتѧѧصادية، وتѧѧدخل المحѧѧسوبية والعوامѧѧل الشخѧѧصية فѧѧي عمل        
  . من العاملين المتنفذين واقتصار حضور الندوات والمؤتمرات على عدد محدود جداً،الترقية

 لأنهѧѧا تѧѧشير إلѧѧى وجѧѧود خلѧѧل فѧѧي سياسѧѧات التحفيѧѧز فѧѧي المكتبѧѧات    ،وتعѧѧد هѧѧذه النتيجѧѧة مهمѧѧة 
الجامعيѧѧة الحكوميѧѧة موضѧѧوع الدراسѧѧة، أو بمعنѧѧى آخѧѧر فѧѧإن إدارات هѧѧذه المكتبѧѧات تفتقѧѧر إلѧѧى           

 فهي وإن آانت لا تملك حق اتخاذ القرار فѧي تحفيѧز العѧاملين ماديѧا إلا أنهѧا              ؛ فعالة سياسات تحفيز 
تملѧѧك حѧѧق تحفيѧѧز العѧѧاملين معنويѧѧاً، وهنѧѧاك اسѧѧتراتيجيات آثيѧѧرة تѧѧستطيع أن تѧѧستخدمها فѧѧي هѧѧذا       

وقѧѧد أشѧѧارت دراسѧѧات آثيѧѧرة إلѧѧى مثѧѧل هѧѧذه ، المجѧѧال، وتكتѧѧسب مѧѧن خلالهѧѧا ثقѧѧة العѧѧاملين وولائهѧѧم
:  اسѧتخدام مجموعѧة مѧن الاسѧتراتيجيات تѧضم      )Arnold, 1999( فمثلاً اقترحت الاستراتيجيات،

الإدارة التشارآية، وتعليم العѧاملين وتѧدريبهم، والمѧساهمة فѧي تطѧورهم المهنѧي، وتѧشجيعهم علѧى              
  . إبѧѧѧداء آرائهѧѧѧم الشخѧѧѧصية، وإبѧѧѧداء التقѧѧѧدير للعѧѧѧاملين، ودعѧѧѧم التنظيمѧѧѧات غيѧѧѧر الرسѧѧѧمية للعѧѧѧاملين 

  ل ـراء العمѧѧѧѧـإثѧѧѧѧ:  اتـذه الاستراتيجيѧѧѧѧـى هѧѧѧѧـد أضѧѧѧѧاف إلѧѧѧѧـفقUgah, 2008: 1-6( ѧѧѧѧ(أمѧѧѧѧا 
)Job enrichment(  الأداءѧѧѧرتبط بѧѧѧر المѧѧѧوالأج ،)Merit pay(  ةѧѧѧل المرنѧѧѧاعات العمѧѧѧوس ،
)Flexible working Hours( ر أنѧѧѧة ، غيѧѧѧذه الدراسѧѧѧائج هѧѧѧق نتѧѧѧم تتفѧѧѧائج لѧѧѧع نتѧѧѧةمѧѧѧدراس   
)(Bado, 2005: 38-45  ارتѧѧي أشѧѧي   التѧѧاملين فѧѧى أن العѧѧوع    إلѧѧة موضѧѧات الجامعيѧѧالمكتب

تقѧدير الѧذات،   : الدراسة، قدموا الحوافز المعنوية على الحوافز الماديѧة مѧن بѧين آѧل العوامѧل وهѧي         
  . الوظيفيوالانتماءوالمشارآة في اتخاذ القرارات، 
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 فقѧѧرات المجѧѧال أظهѧѧرت أن  نأن إجابѧѧات العѧѧاملين عѧѧ ) ٦ (جѧѧدولويتѧѧضح مѧѧن النتѧѧائج فѧѧي   
آانѧا  " تشجيع النشاطات الاجتماعية للعاملين"، و"التي تواجه العاملينمعالجة المشكلات "حافزي  

وهѧѧذا يعنѧѧي أن هنѧѧاك اهتمامѧѧاً محѧѧدوداً مѧѧن جانѧѧب     ؛بѧѧين الحѧѧوافز المعنويѧѧة مѧѧن الأآثѧѧر اسѧѧتخداماً  
 وتعѧد هѧذه نتيجѧة منطقيѧة         ،المكتبات الجامعية الحكومية بتلبية الحاجات الاجتماعية في هرم ماسلو        

 واجب الإدارة أن تعمل على حل أية مشكلات تواجه العѧاملين فѧي مجѧال العمѧل، حتѧى لѧو            لأن من 
 آما أن تشجيع النشاطات الاجتماعية على  ،آانت مشكلات ناجمة عن الصراعات الشخصية بينهم      

ندرته في المكتبات الجامعية الحكومية عمѧل يتѧولاه العѧاملون بأنفѧسهم وقѧد يكѧون دور الإدارة فيѧه           
   .محدوداً

، "ترشѧѧيح المتميѧѧزين للدراسѧѧات العليѧѧا    "يأن حѧѧافز) ٦(آمѧѧا أوضѧѧحت النتѧѧائج فѧѧي جѧѧدول    
 وهѧذا  ؛آانا من بين الحوافز المعنوية الأقل استخداماً " وضع أسماء المتميزين في لوحة الشرف     "و

يعني عدم اهتمام إدارات المكتبات الجامعية الحكومية بتلبية احتياجات المѧستويات العليѧا فѧي هѧرم          
دارات غير ملزمة بترشيح العاملين للدراسة      هذه الإ  وإذا آانت    ،سلو آالثقة بالنفس وتقدير الذات    ما

احتساب المѧؤهلات   بفإن من واجبها تشجيعهم على متابعة دراستهم، وتحسين مستوياتهم الوظيفية           
  . التي يحصلون عليها بعد تعيينهم

هѧل تختلѧف درجѧة اسѧتخدام الحѧوافز           "النتائج المتعلقѧة بالإجابѧة عѧن الѧسؤال الثѧاني          : ثانياً
المادية والمعنوية في المكتبات الجامعية الحكومية في الأردن من وجهة نظر العاملين فيها تبعѧا         

  ؟الراتب الشهريالمؤهل العلمي، وو، والخبرة، الوظيفةالجنس، و: لمتغيرات

 يريѧѧة لمجѧѧالللإجابѧѧة عѧѧن هѧѧذا الѧѧسؤال تѧѧم حѧѧساب المتوسѧѧطات الحѧѧسابية والانحرافѧѧات المعيا 
، حيѧث جѧرى     س تبعا لمستويات متغيرات الدراسة    الحوافز المادية والمعنوية والدرجة الكلية للمقيا     

 لمعرفѧѧѧة الفѧѧѧروق تبعѧѧѧا لمتغيѧѧѧر الجѧѧѧنس، وتحليѧѧѧل التبѧѧѧاين الأحѧѧѧادي  t-test )ت(اسѧѧѧتخدام اختبѧѧѧار 
ANOVA  ي، و      الوظيفة:  وهي ، للمتغيرات الأخرىѧل العلمѧشه   ، والخبرة، والمؤهѧب الѧريالرات ،

  . ومناقشتهاوفيما يلي عرض لهذه النتائج

   الفروق تبعا لمتغير الجنس٢/١

   عѧѧѧدم وجѧѧѧود فѧѧѧروق ذات دلالѧѧѧة إحѧѧѧصائية عنѧѧѧد مѧѧѧستوى   إلѧѧѧى  )ت( نتѧѧѧائج اختبѧѧѧار  أشѧѧѧارت
) α ≥(0.05  ينѧوافز          بѧتخدام الحѧة اسѧديرهم لدرجѧي تقѧاملين فѧسابية للعѧطات الحѧة   المتوسѧالمادي

  .)٧(  جدولآما يبين، الجنس تعزى إلى  الحكومية في الأردن في المكتبات الجامعيةوالمعنوية
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أثѧѧر متغيѧѧر الجѧѧنس فѧѧي درجѧѧة اسѧѧتخدام الحѧѧوافز الماديѧѧة والمعنويѧѧة مѧѧن وجهѧѧة نظѧѧر    : )٧(جѧѧدول 
  . في المكتبات الجامعية الحكومية في الأردنالعاملين

  العدد  المستوى  المتغير
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  قيمة ت
مستوى 

  دلالةال
الحوافز  ٠.٨١ ٢.١٣  ١٢٨  ذآر

 ٠.٧٢  ٢.٢٦  ١٢٧  أنثى  المادية
-٠.١٦  ١.٤٠  

الحوافز  ٠.٩٤ ١.٨٧  ١٢٨  ذآر
 ٠.٨٦ ١.٩٢  ١٢٧  أنثى  المعنوية

-٠.٦٥  ٠.٤٥  

الدرجة  ٠.٨١ ٠.٠٠٢  ١٢٨  ذآر
 ٠.٧٣ ٢.٠٩  ١٢٧  أنثى  الكلية

-٠.٣٣  ٠.٩٦  

ن بقلة استخدام الحوافز المادية والمعنوية لا  لأن إحساس العاملي    ومنطقية وهذه نتيجة متوقعة  
، فنظم التحفيز المتبعѧة فѧي الجامعѧات الحكوميѧة الأردنيѧة لا تميѧز بѧين                  يتأثر بكونهم ذآوراً أو إناثاً    

 المكتبات الجامعيѧة    التي يفترض أن تستخدمها إدارات    الذآور والإناث، وأساليب التحفيز المعنوية      
    .ن الذآور والإناث لا تميز هي الأخرى بيالحكومية

  الوظيفة الفروق تبعا لمتغير ٢/٢

 لمعرفѧѧة الفѧѧروق بѧѧين المѧѧستويات المختلفѧѧة  ANOVAتѧѧم اسѧѧتخدام تحليѧѧل التبѧѧاين الأحѧѧادي  
يتضح من المتوسطات الحسابية لدرجات العاملين في مجالي  الحѧوافز الماديѧة،              و .لمتغير الوظيفة 

يѧѧاس، وجѧѧود فѧѧروق ظاهريѧѧة بѧѧين مѧѧستويات متغيѧѧر والحѧوافز المعنويѧѧة، والدرجѧѧة الكليѧѧة علѧѧى المق 
  .)٨(بين جدول يالوظيفة، آما 
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  ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة ــــــــ مجلةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

المتوسѧѧطات الحѧѧسابية والانحرافѧѧات المعياريѧѧة لمجѧѧالي الحѧѧوافز الماديѧѧة والحѧѧوافز      : )٨(جѧѧدول 
  .الوظيفةالمعنوية والدرجة الكلية على المقياس وفقا لمتغير 

  الوظيفة

رئيس /مدير دائرة
  قسم

 الدرجة الكلية ظفمو رئيس شعبة
 المجال
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الحوافز 
٣٦٢.٣٤٠.٧٩٢٥٢.٦٢٠.٨٠١٩٤٢.١١٠.٧٤٢٥٥٢.١٩٠.٧٧  المادية

الحوافز 
٣٦٢.٠٦٠.٩٠٢٥٢.٥٩٠.٩١١٩٤١.٧٧٠.٨٦٢٥٥١.٨٩٠.٩٠  المعنوية

٣٦٢.٢٠٠.٧٥٢٥٢.٦٠٠.٧٨١٩٤١.٩٤٠.٧٤٢٥٥٢.٠٤٠.٧٧ الدرجة الكلية

  وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة   تحليل التباين الأحادي نتائجآما يتضح من
) α ≥(0.05  ف ، حيث بلغت قيمة الحوافز المادية:  في آل من)افز المعنويةوالحو، )٥.٦٦ ،

 جدول آما يبين ،)٩.٥١(، حيث بلغت قيمة ف والدرجة الكلية، )١٠.٥١(حيث بلغت قيمة ف 
)٩( .  

تحليѧѧل التبѧѧاين الأحѧѧادي لدلالѧѧة الفѧѧروق فѧѧي مجѧѧالي الحѧѧوافز الماديѧѧة والمعنويѧѧة  نتѧѧائج : )٩(جѧѧدول 
  .والدرجة الكلية للمقياس بين مستويات متغير الوظيفة

  مصدر التباين  المجال
مجموع 
  المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 Fقيمة 
مستوى 
  الدلالة

 ٣.٢٨ ٢ ٦.٥٩  بين المجموعات
  ٠.٥٧  ٢٥٢ ١٤٥.٨٦ داخل المجموعات

الحوافز 
  المادية

    ٢٥٤  ١٥٢.٤٢  المجموع

٠.٠٠٤  ٥.٦٦ 

  ٧.٩٨  ٢ ١٥.٩٧  بين المجموعات
  ٠.٧٦  ٢٥٢ ١٩١.٣٩ داخل المجموعات

الحوافز 
  المعنوية

    ٢٥٤ ٢٠٧.٣٦  المجموع

٠.٠٠٠  ١٠.٥١  

 ٥.٣٦  ٢ ١٠.٧٢  بين المجموعات
  ٠.٥٦  ٢٥٢ ١٤٢.١٠ داخل المجموعات

الدرجة 
  الكلية

    ٢٥٤ ١٥٢.٨٢  المجموع

٠.٠٠٠  ٩.٥١  



 "......رجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية في د "ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٦٢٨

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

 اختبѧار تѧوآي     إجѧراء  تѧم    ،ولمعرفة بين أي من مستويات متغير الوظيفة حѧدثت هѧذه الفѧروق            
 :فروق دالة إحصائياً فيوجود قد اتضح للمقارنات البعدية، و

   عبة،             الحوافز المادية مجالѧيس شѧبين المتوسطات الحسابية للعاملين ممن هم في مستوى رئ 
والعاملين ممن هم في مستوى موظف، حيث آان استخدام الحѧوافز الماديѧة أآثѧر مѧن وجهѧة                   

   ).١٠( جدول آما يبين، نظر العاملين في مستوى رئيس شعبة
  الѧوافز ال ومجѧة   الحѧيس          معنويѧستوى رئѧي مѧم فѧن هѧاملين ممѧسابية للعѧطات الحѧين المتوسѧب

شعبة، والعاملين ممن هم في مستوى موظف، حيث آان استخدام الحوافز المعنوية أآثر من              
 ).١٠( جدول آما يبين، وجهة نظر العاملين في مستوى رئيس شعبة

    يس         بين المتوسطات الحسابية للعاملين مم     الدرجة الكلية وعلى مستوىѧستوى رئѧي مѧن هم ف
شعبة، والعاملين ممن هم في مستوى موظف، حيث آان استخدام الحѧوافز الماديѧة أآثѧر مѧن                  

 .)١٠( جدول آما يبين، وجهة نظر العاملين في مستوى رئيس شعبة

نتѧѧائج اختبѧѧار تѧѧوآي للمقارنѧѧات البعديѧѧة لدلالѧѧة الفѧѧروق فѧѧي مجѧѧال الحѧѧوافز الماديѧѧة   : )١٠(جѧѧدول 
  .الوظيفةة الكلية بين مستويات متغير والمعنوية والدرج

  موظف  رئيس شعبة  الوظيفة  المجال
  الحوافز المادية  ٠.٢٢  ٠٢٨.-  رئيس قسم/مدير دائرة
  *٠.٥٠    رئيس شعبة
  ٠.٢٩ ٠.٥٢  رئيس قسم/مدير دائرة

  الحوافز المعنوية
  *٠.٨١    رئيس شعبة
 ٠.٢٥ ٠.٤٠-  رئيس قسم/مدير دائرة

  الدرجة الكلية
  *٠.٦٦   ةرئيس شعب

   α ≥(0.05 ( عند مستوى الدلالة إحصائياًدال   *

أن الفروق بين المتوسطات الحسابية للعاملين على متغير      ) ١٠(من النتائج في جدول     تضح  ي
الوظيفة فѧي مجѧالي الحѧوافز الماديѧة والمعنويѧة والدرجѧة الكليѧة آانѧت بѧين العѧاملين ممѧن هѧم فѧي                           

  ѧѧم فѧѧن هѧѧاملين ممѧѧعبة والعѧѧيس شѧѧستوى رئѧѧصالح امѧѧف، ولѧѧستوى موظѧѧن ي مѧѧاملين ممѧѧي لعѧѧم فѧѧه
، حيѧѧث آѧѧان تقѧѧدير درجѧѧة اسѧѧتخدام الحѧѧوافز الماديѧѧة أعلѧѧى مѧѧن وجهѧѧة نظѧѧر   مѧѧستوى رئѧѧيس شѧѧعبة

 عѧلاوة الإدارة   بعѧين الاعتبѧار  تѧم الأخѧذ   وهذه نتيجѧة منطقيѧة إذا   ،العاملين في مستوى رئيس شعبة  
أن رؤسѧاء الѧشعب فѧي معظѧم المكتبѧات            مѧسألة التѧي يحѧصلون عليهѧا، و      ) الزيادة المادية الشهرية  (

الجامعية هم بمثابة رؤساء أقسام ويشكلون مجموعة العاملين في مستوى الإدارة الوسطى في هذه              
 وهم أقرب إلى الإدارة العليا، ونظرتهم إلى مسألة التحفيز تأخذ منحىً إيجابياً يتفѧق إلѧى             المكتبات،

 أن يكѧѧون تقѧѧديرهم لدرجѧѧة اسѧѧتخدام  الحالѧѧة هѧѧذه و ومѧѧن الطبيعѧѧي،حѧѧد مѧѧا مѧѧع نظѧѧرة الإدارة العليѧѧا 
الحوافز المادية والمعنوية أعلى مѧن تقѧدير نظѧرائهم المѧوظفين فѧي مѧستوى الإدارة الѧدنيا، والѧذين            

وينبغѧѧي الإشѧѧارة إلѧѧى أن نتѧѧائج هѧѧذه   ، يѧѧشكلون أغلبيѧѧة العѧѧاملين فѧѧي المكتبѧѧات الجامعيѧѧة الحكوميѧѧة  



  ٢٦٢٩ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـالشوابكةونس ي

  ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة ــــــــ مجلةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ѧѧة لا تتفѧѧر الوظيفѧѧق بمتغيѧѧا يتعلѧѧة فيمѧѧة الدراسѧѧائج دراسѧѧع نتѧѧن ق مѧѧل مѧѧآTella, Ayeni, & 
Popoola, 2007)(    املينѧصور العѧالتي أشارت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ت

  .للحوافز تعزى لمستوياتهم الوظيفية

   لمتغير الخبرة الفروق تبعا٢/٣ً

لفѧѧة  لمعرفѧѧة الفѧѧروق بѧѧين المѧѧستويات المخت ANOVAتѧѧم اسѧѧتخدام تحليѧѧل التبѧѧاين الأحѧѧادي  
يتضح من المتوسطات الحѧسابية لѧدرجات العѧاملين فѧي مجѧالي الحѧوافز الماديѧة،                 و .لمتغير الخبرة 

والحѧѧوافز المعنويѧѧة، والدرجѧѧة الكليѧѧة علѧѧى المقيѧѧاس وجѧѧود فѧѧروق ظاهريѧѧة بѧѧين مѧѧستويات متغيѧѧر    
  ).١١(بين جدول ي، آما الخبرة

 الحѧѧوافز الماديѧѧة والحѧѧوافز المتوسѧѧطات الحѧѧسابية والانحرافѧѧات المعياريѧѧة لمجѧѧالي : )١١(جѧѧدول 
  .المعنوية والدرجة الكلية على المقياس وفقا لمتغير الخبرة

  الخبرة

 الكلي  فأآثر١٦ ١٥-١١ ١٠-٦   فأقل٥
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الحوافز 
٨٢٢.٢٥٠.٦٥٥١٢.١٠٠.٨٣٥٤٢.٠٧٠.٦٤٦٨٢.٣٠٠.٩٥٢٥٥٢.٢٠٠.٧٧  المادية

الحوافز 
٨٢١.٨٢٠.٨٢٥١١.٩٢٠.٩٩٥٤١.٦٧٠.٦٢٦٨٢.١٥١.٠٦٢٥٥١.٩٠٠.٩٠ المعنوية

الدرجة 
  الكلية

٨٢٢.٠٤٠.٦٨٥١٢.٠١٠.٥٨٥٤١.٨٧٠.٥٥٦٨٢.٢٣٠.٩٣٢٥٥٢.٠٥٠.٧٨

 عѧدم وجѧود فѧروق دالѧة إحѧصائياً عنѧد مѧستوى          تحليѧل التبѧاين الأحѧادي      تضح مѧن نتѧائج    ي آما
  : في آل من  α ≥(0.05 (الدلالة 

 ةѧѧѧوافز الماديѧѧѧة ف الحѧѧѧت قيمѧѧѧث بلغѧѧѧة  )١.٢٦(، حيѧѧѧستوى الدلالѧѧѧد مѧѧѧة عنѧѧѧر دالѧѧѧي غيѧѧѧوه ،  
) α ≥(0.05 ، جدول آما يبين )١١.( 

 ة الكوѧѧѧةالدرجѧѧѧة ف ليѧѧѧت قيمѧѧѧث بلغѧѧѧة   )٢.١٨(، حيѧѧѧستوى الدلالѧѧѧد مѧѧѧة عنѧѧѧر دالѧѧѧي غيѧѧѧوه ،  
) α ≥(0.05  ، جدول آما يبين )١١.( 



 "......رجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية في د "ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٦٣٠

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

 ائج إلا أنѧѧى  النتѧѧارت إلѧѧال أشѧѧي مجѧѧصائياً فѧѧة إحѧѧروق دالѧѧود فѧѧةوجѧѧوافز المعنويѧѧث الحѧѧحي ،
 آمѧا يبѧين  ،  α ≥(0.05  (، وهѧي دالѧة إحѧصائياً عنѧد مѧستوى الدلالѧة      )٣.١٦(آانت قيمѧة ف  

 ).١٢ (جدول

 ، والمعنويѧة  ،تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في  مجالي الحوافز المادية         نتائج  : )١٢(جدول  
  .والدرجة الكلية للمقياس بين مستويات متغير الخبرة

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
F 

مستوى 
  الدلالة

 ٠.٧٥ ٣ ٢.٢٧ موعاتبين المج
  ٠.٥٩  ٢٥١ ١٥٠.١٥ داخل المجموعات

الحوافز 
 المادية

  ٢٥٤ ١٥٢.٤٢ المجموع
١.٢٦٠.٢٨٧ 

 ٢.٥٢ ٣ ٧.٥٥ بين المجموعات
  ٠.٧٩ ٢٥١ ١٩٩.٨٠ داخل المجموعات

الحوافز 
 المعنوية

  ٢٥٤ ٢٠٧.٣٦ المجموع
٣.١٦٠.٠٢٥ 

 ١.٢٩ ٣ ٣.٨٨ بين المجموعات
  ٠.٥٩ ٢٥١ ١٤٨.٩٤ داخل المجموعات

الدرجة 
 الكلية

  ١٥٢.٨٢٢٥٤ المجموع
٢.١٨٠.٠٩١ 

 اختبѧѧار تѧѧوآي إجѧѧراءولمعرفѧة بѧѧين أي مѧѧن مѧستويات متغيѧѧر الخبѧѧرة حѧدثت هѧѧذه الفѧѧروق تѧم     
 بѧѧين المعنويѧѧةافѧѧز الحѧѧووجѧѧود فѧѧروق دالѧѧة إحѧѧصائياً فѧѧي مجѧѧال      وقѧѧد تبѧѧين  للمقارنѧѧات البعديѧѧة،  

 سѧѧنة، والعѧѧاملين الѧѧذين تبلѧѧغ  ١٥-١١خبѧѧرتهم بѧѧين المتوسѧѧطات الحѧѧسابية للعѧѧاملين الѧѧذين تتѧѧراوح  
،  سنة فأآثر١٦ سنة فأآثر، وقد آانت هذه الفروق لصالح العاملين الذين تبلغ خبرتهم           ١٦خبرتهم  
  ). ١٣( جدول آما يبين

بين لفروق في مجال الحوافز المعنوية       توآي للمقارنات البعدية لدلالة ا      اختبار نتائج: )١٣(جدول  
  .الخبرةمستويات متغير 

  ١٥-١١  ١٠-٦   فأآثر٥  مستويات الخبرة
٠.١٠-  ١٠-٦     
٠.٢٥  ٠.١٤  ١٥-١١   
 *٠.٤٧-  ٠.٢٢-  ٠.٣٢-   فأآثر١٦

    α ≥(0.05 (  عند مستوى الدلالةإحصائياًدال   *

أن فئة العاملين ذوي الخبرة الأقل في المكتبѧات الجامعيѧة الحكوميѧة الأردنيѧة هѧم                 وهذا يعني   
خدام الحوافز المعنوية من زملائهم ذوي الخبѧرة الأطѧول الѧذين ينتمѧون إلѧى                أقل تقديرا لدرجة است   



  ٢٦٣١ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـالشوابكةونس ي

  ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة ــــــــ مجلةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 وهذا في حد ذاته مؤشر قوي على أن ذوي الخبرة الأطول من العѧاملين  ،مستوى الإدارة الوسطى 
وهم الفئة الأقل، والأآثر قرباً من الإدارة العليا في المكتبات، والذين تزيد رواتبهم في الوقت ذاتѧه     

فѧضل مѧن العѧاملين ذوي الخبѧرات          يحصلون على تقѧدير معنѧوي أ        يشعرون بأنهم    ينار د ٦٠٠عن  
   .الأقل

وينبغي الإشارة إلى أن نتائج هذه الدراسة فيما يتعلق بمتغير الخبرة لا تتفق مع نتائج دراسѧة    
التي أشارت إلى عدم وجѧود فѧروق ذات دلالѧة     (Tella, Ayeni, & Popoola, 2007) آل من

ها  غير أن  ،صور العاملين للحوافز تعزى لمستوياتهم الوظيفية، أو لمستويات الخبرة        إحصائية في ت  
 بѧين   التي آشفت عن وجѧود فѧروق ذات دلالѧة إحѧصائية           ) ١٩٩٩ ،همشري(دراسة  تتفق مع نتائج    

متغيѧر  لتعѧزى  العاملين في تصورهم للعلاقة بين الحوافز والمناخ التنظيمي في المكتبات الجامعية   
  .بعد واحد هو سياسة التحفيزعلى والخبرة 

   لمتغير المؤهل العلمي الفروق تبعا٢/٤ً

لمعرفѧة الفѧروق بѧين المѧستويات المختلفѧة لمتغيѧر المؤهѧل             استخدام تحليل التباين الأحادي     تم  
يتѧѧѧضح مѧѧѧن المتوسѧѧطات الحѧѧѧسابية لѧѧѧدرجات العѧѧѧاملين فѧѧي مجѧѧѧالي  الحѧѧѧوافز الماديѧѧѧة،    و،العلمѧѧي 

، المتغيѧر لكليѧة علѧى المقيѧاس وجѧود فѧروق ظاهريѧة بѧين مѧستويات          والحوافز المعنوية، والدرجة ا   
  .)١٤( جدول آما يبين

المتوسѧѧطات الحѧѧسابية والانحرافѧѧات المعياريѧѧة لمجѧѧالي الحѧѧوافز الماديѧѧة والحѧѧوافز  : )١٤(جѧѧدول 
  .المعنوية والدرجة الكلية على المقياس وفقا لمتغير المؤهل العلمي

  المؤهل العلمي

  الكلي دراسات عليا بكالوريوس  طدبلوم متوس
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الحوافز 
  المادية

٢٥٥٢.١٩٠.٧٧ ١١٧٢.١٤٠.٨٠١٠٩٢.٢٢٠.٧٤٢٩٢.٢٩٠.٧٨

الحوافز 
 المعنوية

٢٥٥١.٨٩٠.٩٠ ١١٧١.٨٧٠.١٨١٠٩١.٨٤٠.٨٤٢٩٢.١٤١.٠٥

الدرجة 
  الكلية

٢٥٥٢.٠٤٠.٧٧ ١١٧٢.٠١٠.٧٩١٠٩٢.٠٣٠.٧٣٢٩٢.٢٢٠.٨٤

تضح من نتائج تحليل التباين الأحادي عدم وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى يآما 
درجة الكلية، حيث بلغت قيمة ف الحوافز المادية والمعنوية والفي مجالي   α ≥(0.05  (الدلالة



 "......رجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية في د "ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٦٣٢

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

 في الدرجة )٠.٨٦(، و في مجال الحوافز المعنوية)١.٣١(في مجال الحوافز المادية، و) ٠.٥٧(
  .)١٥ (جدول آما يبين   0.05)≤ α ( الكلية، وجميعها غير دالة عند مستوى الدلالة

فز الماديѧة والمعنويѧة   تحليل التبѧاين الأحѧادي لدلالѧة الفѧروق فѧي مجѧالي الحѧوا       نتائج : )١٥(جدول  
  .والدرجة الكلية للمقياس بين مستويات متغير المؤهل العلمي

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
F 

مستوى 
  الدلالة

 ٠.٣٤ ٢  ٠.٦٩ بين المجموعات
 ٠.٦٠ ٢٥٢ ١٥١.٧٢ داخل المجموعات

 الحوافز المادية

   ١٥٢.٤٢٢٥٤ موعالمج
٠.٥٧٠.٥٦١ 

 ١.٠٧ ٢ ٢.١٣ بين المجموعات
 ٠.٨١ ٢٥٢ ٢٠٥.٢٢ داخل المجموعات

الحوافز 
 المعنوية

   ٢٥٤ ٢٠٧.٣٦ المجموع
١.٣١٠.٢٧١ 

 ٠.٥١ ٢ ١.٠٣  بين المجموعات
  ٠.٦٠ ٢٥٢ ١٥١.٧٩ داخل المجموعات

 الدرجة الكلية

   ٢٥٤ ١٥٢.٨٢ المجموع
٠.٨٦٠.٤٢٤ 

الأول يتعلѧق بكѧون الحѧوافز الماديѧة         : أن هذه النتيجة منطقية إلى حѧد مѧا لѧسببين          يمكن القول ب  
والمعنوية المقدمة للعاملين بغض النظر عن مؤهلاتهم قليلة جداً آما بينت نتائج الدراسѧة، والثѧاني     

 ينطبق على جميѧع العѧاملين آѧل حѧسب           أن نظم التحفيز المتبعة في الجامعة تسير وفق آادر موحد         
تم الأخذ بعѧين   وإذا  ، مبدأ ربط الأجر أو المكافأة بالأداء      يعتمد على أقدميته في العمل، ولا     مؤهله و 
وبكѧالوريوس  ) ١١٧( أن الغالبية العظمى مѧن العѧاملين يحملѧون مѧؤهلات دبلѧوم متوسѧط                 الاعتبار

يѧѧصبح مѧѧن الѧѧسهل   دينѧѧار ٦٠٠ إلѧѧى أقѧѧل مѧѧن  ٣٠٠، وأن رواتѧѧب هѧѧؤلاء تتѧѧراوح مѧѧا بѧѧين  )١٠٩(
عدم وجود فروق لصالح أي فئة، خاصة وأن هذا المѧدى مѧن الرواتѧب لا يѧؤمن أآثѧر         سبب   إدراك

  . حسب هرم ماسلومن الحاجات النفسية والأمنية للعاملين

  الراتب الشهري لمتغير  الفروق تبعا٢/٥ً

 لمعرفѧѧة الفѧѧروق بѧѧين المѧѧستويات المختلفѧѧة  ANOVAتѧѧم اسѧѧتخدام تحليѧѧل التبѧѧاين الأحѧѧادي  
يتضح من المتوسطات الحسابية لدرجات العѧاملين فѧي مجѧالي الحѧوافز              و ،يلمتغير الراتب الشهر  

المادية، والحوافز المعنويѧة، والدرجѧة الكليѧة علѧى المقيѧاس وجѧود فѧروق ظاهريѧة بѧين مѧستويات                      
  ).١٦ (جدولبين يمتغير الراتب الشهري، آما 



  ٢٦٣٣ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـالشوابكةونس ي

  ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة ــــــــ مجلةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الماديѧѧة والحѧѧوافز المتوسѧѧطات الحѧѧسابية والانحرافѧѧات المعياريѧѧة لمجѧѧالي الحѧѧوافز  : )١٦(جѧѧدول 
  .الراتب الشهريالمعنوية والدرجة الكلية على المقياس وفقا لمتغير 

 الراتب الشهري

 المجموع  فأآثر٦٠٠  ٦٠٠-٤٠١  فأقل ٤٠٠
 المجال
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الحوافز 
١٣٦٢.١٣٠.٦٨٩٢٢.٢١٠.٨١٢٧٢.٤٦٠.٩٨٢٥٥٢.١٩٠.٧٧  المادية

الحوافز 
١٣٦١.٧٩٠.٨٠٩٢١.٨٨٠.٩٧٢٧٢.٤٤٠.٩٥٢٥٥١.٨٩٠.٩٠  المعنوية

الدرجة 
١٣٦١.٩٦٠.٦٨٩٢٠.٥٢٠.٨٢٢٧٢.٤٥١٠.٩٢٥٥٢.٠٤٠.٧٧  الكلية

    وجѧѧѧود فѧѧѧروق دالѧѧѧة إحѧѧѧصائياً عنѧѧѧد مѧѧѧستوى الدلالѧѧѧة  عѧѧѧدم التحليѧѧѧل نتѧѧѧائجآمѧѧѧا يتѧѧѧضح مѧѧѧن  
) α ≥(0.05    الѧي مجѧة ف       فѧت قيمѧث بلغѧة، حيѧوافز الماديѧالح)د     )٢.١٣ѧة عنѧر دالѧي غيѧوه ،

    .)١٧ (جدولبين ي، آما  0.05) ≤ α (مستوى الدلالة 

حيѧث  : مجѧال الحѧوافز المعنويѧة     : آما أظهرت النتائج وجود فروق دالة إحصائياً في آѧل مѧن           
الدرجѧة الكليѧة    و، α ≥(0.05  (، وهي دالة إحѧصائياً عنѧد مѧستوى الدلالѧة    )٦.١٥(قيمة ف آانت 

،   α ≥(0.05 (، وهي دالة إحѧصائياً عنѧد مѧستوى الدلالѧة     )٤.٦٩(حيث آانت قيمة ف : للمقياس
  .)١٧ (جدول هو بين فيآما 

 الماديѧة والمعنويѧة   تحليل التبѧاين الأحѧادي لدلالѧة الفѧروق فѧي مجѧالي الحѧوافز       نتائج : )١٧(جدول  
 .الراتب الشهريوالدرجة الكلية للمقياس بين مستويات متغير 

 مصدر التباين المجال
 مجموع
 المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
 المربعات

F 
مستوى 
 الدلالة

 ٠.١٢٠ ٢.١٣ ١.٢٧ ٢ ٢.٥٤ بين المجموعات

   ٠.٥٩ ٢٥٢ ١٤٩.٨٨ داخل المجموعات
الحوافز 
  المادية

    ٢٥٤ ١٥٢.٤٢ المجموع

 ٠.٠٠٢ ٦.١٥ ٤.٨٣ ٢ ٩.٦٦ بين المجموعات

   ٠.٧٨ ٢٥٢ ١٩٧.٧٠ داخل المجموعات
الحوافز 
  المعنوية

    ٢٥٤ ٢٠٧.٣٠٦ المجموع
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  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

 )١٧(تابع جدول رقم ... 

 مصدر التباين المجال
 مجموع
 المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
 F المربعات

مستوى 
 الدلالة

 ٠.٠١٠ ٤.٦٩ ٢.٧٤ ٢ ٥.٤٩ بين المجموعات

   ٠.٥٨ ٢٥٢ ١٤٧.٣٣ داخل المجموعات
الدرجة 
  الكلية

    ٢٥٤ ١٥٢.٨٢ المجموع

 اختبѧار  إجѧراء  تѧم    ، حدثت هذه الفروق   الراتب الشهري ستويات متغير   ولمعرفة بين أي من م    
الحѧوافز  وتشير نتائج الاختبار إلى وجود فروق دالة إحصائياً في مجѧال            ،  توآي للمقارنات البعدية  

  :المعنوية
                 نѧشهري عѧبهم الѧد راتѧذين يزيѧاملين الѧاملين     ٦٠٠بين المتوسطات الحسابية للعѧار، والعѧدين 

 دينѧѧار، ٦٠٠ دينѧѧار أو أقѧѧل لѧѧصالح العѧѧاملين الѧѧذين يزيѧѧد دخلهѧѧم عѧѧن ٤٠٠ الѧѧذين يبلѧѧغ دخلهѧѧم
حيث آان تقدير درجة استخدام الحوافز المعنوية أعلى من وجهѧة نظѧر العѧاملين الѧذين يزيѧد                   

 ). ١٨ (جدول دينار، آما يوضح ٦٠٠دخلهم عن 

   نѧѧم عѧѧد دخلهѧѧذين يزيѧѧاملين الѧѧسابية للعѧѧطات الحѧѧين المتوسѧѧام٦٠٠وبѧѧار، والعѧѧذين  دينѧѧلين ال
 دينѧار،  ٦٠٠ دينѧار لѧصالح العѧاملين الѧذين يزيѧد دخلهѧم عѧن                ٦٠٠-٤٠١يتراوح دخلهѧم بѧين      

حيث آان تقدير درجة استخدام الحوافز المعنوية أعلى من وجهѧة نظѧر العѧاملين الѧذين يزيѧد                   
 ). ١٨ (جدول يبين دينار، آما ٦٠٠دخلهم عن 

     ة،    الدرجة الكلية في مجالي الحوافز ال     أما على مستوىѧائج       مادية والمعنويѧن النتѧضح مѧفيت 
  :وجود فروق دالة إحصائيا

           نѧغ         ٦٠٠بين المتوسطات الحسابية للعاملين الذين يزيد دخلهم عѧذين يبلѧاملين الѧار، والعѧدين 
 دينѧѧار، حيѧѧث آѧѧان ٦٠٠ دينѧѧار أو أقѧѧل لѧѧصالح العѧѧاملين الѧѧذين يزيѧѧد دخلهѧѧم عѧѧن ٤٠٠دخلهѧѧم 

لѧѧى مѧن وجهѧѧة نظѧر العѧѧاملين الѧذين يزيѧѧد دخلهѧم عѧѧن     اسѧتخدام الحѧوافز الماديѧѧة والمعنويѧة أع   
 .)١٨ (جدول يبينآما ،  دينار٦٠٠

 ن  وѧѧم عѧѧد دخلهѧѧذين يزيѧѧاملين الѧѧسابية للعѧѧطات الحѧѧين المتوسѧѧذين ٦٠٠بѧѧاملين الѧѧار، والعѧѧدين 
 دينѧار،  ٦٠٠ دينѧار لѧصالح العѧاملين الѧذين يزيѧد دخلهѧم عѧن                ٦٠٠-٤٠١يتراوح دخلهѧم بѧين      

الماديѧѧة والمعنويѧѧة أآثѧѧر مѧѧن وجهѧѧة نظѧѧر العѧѧاملين الѧѧذين يزيѧѧد   حيѧѧث آѧѧان اسѧѧتخدام الحѧѧوافز  
  ).١٨ (جدول يبين، آما  دينار٦٠٠دخلهم عن 
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تѧѧوآي المعѧѧدل للمقارنѧѧات البعديѧѧة لدلالѧѧة الفѧѧروق فѧѧي مجѧѧال الحѧѧوافز  اختبѧѧار نتѧѧائج : )١٨(جѧѧدول 
  .الراتب الشهريالمعنوية والدرجة الكلية للاختبار بين مستويات متغير 

  ٦٠٠-٤٠١   فأقل٤٠٠    المجال
٠.٠٩٠-  ٦٠٠-٤٠١    

  الحوافز المعنوية
  *٠.٥٦-  *٠.٦٥-   فأآثر٦٠٠
٠.٠٨-  ٦٠٠-٤٠١    

  الدرجة الكلية
  *٠.٤٠-  *٠.٤٩-   فأآثر٦٠٠

  .)٠.٠٥= α( عند مستوى الدلالة إحصائياًدال   *
 لقد أشارت النتائج بشكل واضح إلى أن الفروق بين المتوسطات الحسابية للعاملين فѧي مجѧال        

آانѧѧت آلهѧѧا ، )١٨-١٦الجѧѧداول (متغيѧѧر الراتѧѧب الѧѧشهري الحѧѧوافز المعنويѧѧة والدرجѧѧة الكليѧѧة علѧѧى 
 أي أن تقѧѧدير هѧѧؤلاء العѧѧاملين لاسѧѧتخدام    ؛ دينѧѧار٦٠٠لعѧѧاملين الѧѧذين يزيѧѧد دخلهѧѧم عѧѧن     لѧѧصالح ا

 ،الحوافز بشكل عام وفѧي مجѧال الحѧوافز المعنويѧة أعلѧى مѧن تقѧدير نظѧرائهم فѧي الفئѧات الأخѧرى                   
 دينѧار هѧم مѧن       ٦٠٠ بعѧين الاعتبѧار أن مѧن تزيѧد رواتѧبهم عѧن               تѧم الأخѧذ     نتѧائج منطقيѧة إذا      وهذه ال 

 في المكتبѧات الجامعيѧة موضѧوع الدراسѧة          العاملين الذين ينتمون إلى فئتي الإدارة العليا والوسطى       
الѧѧذين تѧѧؤمن لهѧѧم رواتѧѧبهم مѧѧستوى معيѧѧشياً    وهѧѧم ،آمѧѧدراء الإدارات ورؤسѧѧاء الأقѧѧسام أو الѧѧشعب 

 دينѧار أو  ٤٠٠ذوي الدخول التي تقل عن   مقارنة ب وإشباعاً لحاجات الانتماء وتقدير الذات      أفضل،  
 الذين لا تؤمن لهѧم رواتѧبهم سѧوى الحѧد الأدنѧى مѧن الحاجѧات                 دينار، ٦٠٠-٤٠١التي تتراوح بين    

 علѧѧى أنѧѧه ؛لعѧѧاملين فѧѧي المكتبѧѧات الجامعيѧѧة العظمѧѧى لغالبيѧѧةال والѧѧذين يѧѧشكلون النفѧѧسية والمعيѧѧشية،
بغѧѧي أن لا تخفѧѧي مثѧѧل هѧѧذه الفѧѧروق حقيقѧѧة أن جميѧѧع العѧѧاملين فѧѧي المكتبѧѧات الجامعيѧѧة موضѧѧوع   ين

الدراسة أبدوا اتجاهاً سلبياً نحو الدرجة الكلية لاستخدام الحѧوافز الماديѧة والمعنويѧة، وأن تقѧديرهم                 
  .العام لهذه الدرجة لم يزد عن قليلة

  
  الخاتمــــــــــــة

، وخاصѧة  هѧذه الدراسѧة  للحѧوافز التѧي تѧشكل الأسѧاس النظѧري           او  الدافعيѧة  نظرياتوء  ضفي  
نظريѧѧات المحتѧѧوى، ونظريѧѧات العمليѧѧة التѧѧي تنتمѧѧي إليهѧѧا نظريѧѧات ماسѧѧلو وهيرزبيѧѧرج وآدامѧѧز        

 يѧѧة الجامع المكتبѧѧات فѧѧي لإثѧѧارة دافعيѧѧة العѧѧاملين وفѧѧروم، يمكѧѧن القѧѧول بѧѧأن نظѧѧم التحفيѧѧز المتبعѧѧة    
نظريѧة   النفسية والأمنيѧة مѧن   اجاتالح تؤمن فيه سوى الحكومية الأردنية ضعيفة إلى الحد الذي لا  

 إلى الإشارةويكفي للتدليل على ذلك  ،ماسلو أو ربما بعض العوامل الوقائية في نظرية هيرزبيرج   
 :، مثѧل  )تطوعѧاً مѧنهم   ( التعليقات والملاحظات التѧي أضѧافها أفѧراد الدراسѧة إلѧى الاسѧتبانات                بعض

الحѧوافز إن آانѧت موجѧودة فعѧلاً لا تعطѧى لمѧن              " و "دامهاوهل هناك حوافز أصلاً حتى يتم استخ      "
  ". يستحقها بل لمن لا يستحقها
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تقѧصير الجامعѧات الأردنيѧة الحكوميѧة فѧي تحفيѧز       وهذا في حد ذاته يقدم مؤشرات قوية علѧى   
العاملين مادياً على الأقل، وتقصير إدارات المكتبات الجامعية الحكوميѧة فѧي تحفيѧز العѧاملين فيهѧا                

ويمكѧن فѧي     ،تѧوفرة لѧديها   اسѧتراتيجيات التحفيѧز المعنويѧة الم      أبѧسط    وعزوفها عن استخدام     ،معنوياً
  :ضوء ذلك تلخيص أهم النتائج التي أسفرت عنها الدراسة الحالية في النقاط التالية

أن درجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية بشكل عام في المكتبات الجامعية الحكوميѧة فѧي            .١
 .قليلةالأردن 

 من درجѧة اسѧتخدام الحѧوافز        أعلى قليلاً  ولكنها   قليلةن درجة استخدام الحوافز المادية آانت       أ .٢
 . جداًقليلةالمعنوية التي آانت 

لم يتبين وجود تأثير لمتغيري الجѧنس والمؤهѧل العلمѧي فѧي درجѧة تقѧدير العѧاملين لاسѧتخدام                      .٣
 .وع الدراسةالحوافز المادية والمعنوية في المكتبات الجامعية الحكومية موض

تبين وجود تأثير لمتغيرات الوظيفѧة والخبѧرة والراتѧب الѧشهري علѧى درجѧة تقѧدير العѧاملين                     .٤
لاسѧѧتخدام الحѧѧوافز الماديѧѧة والمعنويѧѧة فѧѧي المكتبѧѧات الجامعيѧѧة الحكوميѧѧة موضѧѧوع الدراسѧѧة،  

 عامѧا،  ١٦حيث آان تقدير من هم برتبة رئيس قسم أو شعبة، ومن آانت خبѧراتهم أآثѧر مѧن       
 دينѧѧار أعلѧѧى مѧѧن تقѧѧدير الفئѧѧات الأخѧѧرى الأقѧѧل رتبѧѧة أو ٦٠٠نѧѧت رواتѧѧبهم تزيѧѧد عѧѧن ومѧѧن آا

 .خبرة أو راتباً من العاملين الآخرين
  

  التوصيـــــات
  درجѧة  إن انخفاض تقدير العاملين لاستخدام الحوافز المادية والمعنوية إلѧى مѧا هѧو أدنѧى مѧن                 

،  الѧѧѧوظيفيهمرضѧѧѧاين، والعѧѧѧامل عطѧѧѧي دلالات ومؤشѧѧѧرات قويѧѧѧة علѧѧѧى مѧѧѧستوى دافعيѧѧѧةي" قلѧѧѧيلاً"
 من التوصيات التي يؤمѧل أن   تقدم الدراسة عدداً   هذه المعطيات،    نطلاقاً من وا هم التنظيمي؛ ئوانتما

 وزارة التعلѧيم العѧالي الأردنيѧة باعتبارهѧا الѧسلطة العليѧا التѧي تѧشرف            لون فѧي  ؤويستفيد منهѧا المѧس    
عليهѧا، والتѧي يؤمѧل أيѧضا أن يѧستفيد منهѧا            على الجامعات الأردنية، والتي تطبق معايير الاعتمѧاد         

موضѧѧوع هѧѧذا ب الجامعѧѧات الحكوميѧѧة الأردنيѧѧة، ومكتباتهѧѧا الجامعيѧѧة، والمهتمѧѧون   المѧѧسؤولون فѧѧي
  : عموماً البحث

بما أن نتائج الدراسة أشارت إلى أن الدرجة الكلية لاستخدام الحѧوافز آانѧت قليلѧة مѧن وجهѧة                .١
 إعѧادة النظѧر فѧي نظѧم التحفيѧز     لحكوميѧة الأردنيѧة    ، فѧإن علѧى الجامعѧات ا       أفراد الدراسѧة  نظر  

 وضرورة تطويرهѧا بمѧا يѧتلاءم وحاجѧات        الجامعات،  هذه  في  المتبعة حالياً  المادية والمعنوية 
 عѧѧن العمѧѧل  هممѧѧا يѧѧؤدي إلѧѧى زيѧѧادة رضѧѧا    وب، العѧѧاملين فѧѧي المكتبѧѧات الجامعيѧѧة الحكوميѧѧة    

 .م فيهأدائهوالارتقاء ب
 أن درجة استخدام  الحوافز المعنوية آانت أقل من درجѧة           وبما أن نتائج الدراسة أشارت إلى      .٢

 علѧى    أآثѧر  ترآزأن  المكتبات الجامعية الحكومية     استخدام الحوافز المادية، فإن على إدارات     
 التحفيز عѧѧن طريѧѧق  آѧѧاسѧѧتخدام الحѧѧوافز المعنويѧѧة   تتѧѧضمن  وأسѧѧاليبتبنѧѧي اسѧѧتراتيجيات 

  وسѧѧѧاعات العمѧѧѧل المرنѧѧѧة، العمѧѧѧلالثѧѧѧواب والعقѧѧѧاب، وتوسѧѧѧيع العمѧѧѧل، وإثѧѧѧراء، والمѧѧѧشارآة
  . من جانبها في استخدام هذا النوع المهم من الحوافزاً واضحذلك أن هناك قصوراًوغيرها؛ 
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نظѧѧرا لاقتѧѧصار هѧѧذه الدراسѧѧة علѧѧى مجتمѧѧع العѧѧاملين فѧѧي المكتبѧѧات الجامعيѧѧة الحكوميѧѧة فѧѧي  و .٣
تبѧات فѧي     أنѧواع أخѧرى مѧن المك       حѧول  مماثلѧة  الأردن، فإن هنѧاك ضѧرورة لإجѧراء دراسѧات         

 وذلѧك  ؛المتخصѧصة المكتبѧات   و،المكتبات العامةالمكتبات الجامعية الخاصة، و : الأردن مثل 
  .لإلقاء مزيد من الضوء حول موضوع الحوافز في المكتبات الأردنية

  
   العربية والأجنبيةالمراجع

 سنѧѧѧادل،حѧѧѧسانية   .)١٩٩٨ (. عѧѧѧات الإنѧѧѧراد والعلاقѧѧѧة  .إدارة الأفѧѧѧباب الجامعѧѧѧسة شѧѧѧمؤس . 
  .ندريةالإسك

 يѧѧѧار ،حنفѧѧѧد الغفѧѧѧات  .)٢٠٠٠ (. عبѧѧѧراد بالمنظمѧѧѧي : إدارة الأفѧѧѧدخل وظيفѧѧѧة .مѧѧѧدار المعرف 
  .الإسكندرية .الجامعية

 سالمѧѧد،الѧѧالم محمѧѧة    .)١٩٩٧. ( سѧѧة بالمملكѧѧات الجامعيѧѧي المكتبѧѧاملين فѧѧوظيفي للعѧѧا الѧѧالرض
  . الرياض. مكتبة الملك فهد الوطنية.العربية السعودية

 نوانيѧѧلاح،شѧѧسانية  .)١٩٩٩ (. صѧѧات الإنѧѧراد والعلاقѧѧداف: إدارة الأفѧѧدخل الأهѧѧسة .مѧѧمؤس 
  . الإسكندرية.شباب الجامعة

 المѧѧال،عѧѧراهيم. وصѧѧد، إبѧѧين   " .)٢٠٠٥ (. أحمѧѧي بѧѧوظيفي والمهنѧѧا الѧѧضية الرضѧѧالإدارة وق
 .قѧѧسم علѧم المكتبѧات والمعلومѧѧات   .  رسѧѧالة ماجѧستير غيѧر منѧشورة   ."المكتبيѧين فѧي الѧسودان   

  . السودان. الخرطوم.الخرطوم جامعة .آلية الآداب

 الأردن. عمان. دار زهران.إدارة القوى العاملة .)١٩٩٦ (. عمر وصفي،عقيلي .  

 ة      " .)٢٠٠٤ (. ربحي مصطفى  ،عليانѧة   ."إدارة التنمية البشرية في المكتبات الإلكترونيѧمجل
  .٢٥٧-٢٢١ .)٤ .٣ (٢٠ .جامعة دمشق

 ائف  . العمليات .لنظرياتا: مبادئ الإدارة  .)٢٠٠٤ (. محمد قاسم  ،القريوتيѧل   . الوظѧدار وائ . 
  . الأردن.عمان

  وزيѧى ،اللѧراد   " .)١٩٩٥ (. موسѧات الأفѧاملين اتجاهѧة     العѧة الأردنيѧسات الحكوميѧي المؤسѧف 
   .٢٥٩٣-٢٥٧٣ .)٦( أ ٢٢ .العلوم الإنسانية: دراسات ."نحو حوافز العمل

 املين ب   " .)١٩٨٨ (. عمر أحمد  ،همشريѧدى العѧة لѧي    الدافعية إلى المهنѧة فѧات الجامعيѧالمكتب
  .٣٤٠-٣١٣ .)٢ (١٥ .العلوم الإدارية والاقتصاد:  دراسات ."الأردن

 درجة التوتر النفسي ومصادره لدى العاملين في المكتبات        " .)١٩٩٣ (. عمر أحمد  ،همشري
  .٢٤٥-٢٠٥ .)٣( أ ٢٠ .العلوم الإنسانية: دراسات ."الجامعية في الأردن
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  )١(الملحق رقم 
  أداة الدراسة
  

  الإخوة الزملاء الأفاضل العاملون في المكتبات الجامعية الحكومية الأردنية
 

لمكتبѧات الجامعيѧة   ا الحوافز المادية والمعنوية في استخدامهدف هذه الاستبانة إلى جمع معلومات حول درجة        ت
كومية من وجهة نظر العاملين أنفسهم، والمطلوب منكم الإجابة عن فقرات الاستبانة بكل صدق وأمانة حتى تتسم       الح

علما بأن المعلومѧات التѧي سѧتقدمونها لѧن تѧستخدم لأغѧراض أخѧرى غيѧر البحѧث                    . نتائج الدراسة بالدقة والموضوعية   
  .العلمي

 
  شكرا لتفضلكم بالإجابة عن فقرات الاستبانة

 الباحث
  

  بيانات شخصية: القسم الأول
  أنثى  ذآر   :  الجنس

   موظف رئيس شعبة   رئيس قسم  / مدير دائرة : المستوى الوظيفي
   سنوات١٠-٦  سنوات فأقل ٥  : الخبرة في العمل الحالي

                                    سنة  ١٥-١١  سنة فأآثر  ١٦  
    )مكتبات أو أي تخصص آخر ( بكالوريوس متوسط فأقل   دبلوم : المؤهل العلمي

                       دآتوراة/ماجستير/ دبلوم عالي( دراسات عليا (  
   ٦٠٠-٤٠١  دينار فأقل  ٤٠٠  : الدخل الشهري
                   دينار ٦٠٠ أآثر من   

  استخدام الحوافز المادية والمعنوية: القسم الثاني
درجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية التالية من قبل إدارة الجامعة أو المكتبة في تحفيز العاملين في وضح 

  .المكتبة التي تعمل بها بوضع دائرة حول رقم الدرجة التي تعبر عن وجهة نظرك

  درجة الاستخدام من قبل الإدارة
  الحوافـز المادية: أولاِ

  تستخدم إطلاقالا   قليلا  أحيانا  غالبا  دائما

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  المكـافـآت المرتبطة بالأداء المتميز  ١

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  الترقيــــة  ٢

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  الإسكــــان  ٣

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  المواصلات   ٤

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  العـــــلاوات الاستثنائيـة  ٥

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  العــلاوات الدوريــــة  ٦

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  تحسين ظروف العمل المادية  ٧

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  عارات للعمل مع جهات أخرىالإ  ٨

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  الإجازات بدون راتب  ٩

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  المكافآت النقديــــة  ١٠



  ٢٦٤١ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـالشوابكةونس ي
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  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  الانتدابات والمياومات  ١١

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  القـروض التي تقدم للعامـليـن  ١٢

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  مكافــآت العمل الإضافــي  ١٣

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  التأمين الصحي  ١٤

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  مان الاجتماعيالض  ١٥

  درجة الاستخدام من قبل الإدارة
  الحوافـز المعنوية:ثانيا

  لا تستخدم إطلاقا  قليلا  أحيانا  غالبا  دائما

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  شهـادات التـقـدير والشكر  ١٦

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  تحسين الوضع الوظيفي  ١٧

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  تكريم العاملين المتميزين  ١٨

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  وات والمؤتمراتالمشارآة في الند  ١٩

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  تشجيع العاملين على إبداء الرأي  ٢٠

وضѧѧѧع أسѧѧѧماء المتميѧѧѧزين فѧѧѧي لوحѧѧѧة      ٢١
  الشرف

١  ٢  ٣  ٤  ٥  

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  تنمية الرقابة الذاتية لدى العاملين  ٢٢

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  نقل الموظف إلى وظيفة أفضل  ٢٣

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  ترشيح المتميزين لدورات تدريبية   ٢٤

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  ترشيح المتميزين للدراسات العليا  ٢٥

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  التكليف بعمل قيادي  ٢٦

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  إشراك العاملين في اتخاذ القرارات  ٢٧

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  تشجيع المبادرات الفردية  ٢٨

معالجѧѧѧѧѧѧة المѧѧѧѧѧѧشكلات التѧѧѧѧѧѧي تواجѧѧѧѧѧѧه   ٢٩
  العاملين

١  ٢  ٣  ٤  ٥  

تѧѧѧѧѧѧѧѧشجيع النѧѧѧѧѧѧѧѧشاطات الاجتماعيѧѧѧѧѧѧѧѧة    ٣٠
  ملينوالترفيهية للعا

١  ٢  ٣  ٤  ٥  

  
  )٢(الملحق رقم 

لنظم الرواتب والحوافز المعمول بها في الجامعات   آنموذج٢٠٠٢نظام الرواتب والعلاوات للعاملين في الجامعة الاردنية لسنة 
  ه نظرا لعدم صدور النظام الموحد للرواتب والعلاوات للعاملين في الجامعات الأردنية حتى تاريخ،الأردنية

 لنظـاممعلومات ا

  السنة / الرقم :   ٢٠٠٢ / ١١٤

صادر بمقتضى / نظام الرواتب والعلاوات للعاملين في الجامعة الاردنية 
٢٠٠١لسنة  (٤٢(من قانون الجامعات الاردنية الرسمية رقم ) ٢٥(المادة 

  اسم النظام :

 الرسمية تاريخ الجريدة/ رقم  : ٣١-١٢-٢٠٠٢ / ٤٥٧٩ رقم الصفحة : ٦٣٠٥

 لعام / صدر بموجب قانون رقم : ٢٠٠١ / ٤٢ به تاريخ العمل :  ٣١-١٢-٢٠٠٢
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  مواد النظام  
  -١المادة

ويعمل به من تاريخ نشره  ) ٢٠٠٢نظام الرواتب والعلاوات للعاملين في الجامعة الاردنية لسنة (  يسمى هذا النظام 
 .في الجريدة الرسمية

  
  الرواتب 

  
  -٢المادة

 تحدد رواتب اعضاء هيئة التدريس والموظفين الاداريين والفنيين في الجامعة ودرجات هذه الرواتب وفئاتها 
  -:وتسلسل زياداتها، وفقا لسلم الرواتب التالي

  -:  اعضاء الهيئة التدريسية-أ
    الزيادة  العلاوة السنوية         الرتبة                 الفئة                      الراتب                     

        بالدينار                                                          من            الى           
  ١٢                      ٦٩٤         ٣٣٤                   استاذ                                 

  ١٠                        ٣٦٦        ٣٢٦           استاذ مشارك               أ               

  ١٠                      ٢٩٥         ٢٥٥  ب                                                      

    ٨                      ٢٨٣        ٢٥١عد                أ                           استاذ مسا

  ٨                       ٢٣٩        ٢٠٧  ب                                                     

    ٦                        ٢٢١       ١٨٥          مدرس                     أ                 

  ٦                        ١٧٢       ١٣٦  ب                                                     

  ٥                        ١٢٩         ٧٩       مدرس مساعد                                 
  -: الموظفون الاداريون والفنيون-ب

    الفئة         الراتب                     الزيادة  السنوية                             الدرجة            
          من           الى                      بالدينار                                               

        ٨                    ٤٤٦         ٣٢٦          الاولى               أ               
  ٨                     ٢٨٦         ٢٥٤                              ب              
       ٦                     ٢٣٣         ٢٠٩         الثانية                أ               
  ٦                     ١٩٣         ١٦٩                             ب              
  ٥                     ١٧٠         ١٥٠        الثالثة                أ               
  ٥                   ١٤١         ١٢١                            ب               

   ٥                    ١٣٠         ١١٠      الرابعة                أ                
  ٥                    ٩٩            ٧٩                            ب               

  ٤                     ٧٥           ٥٩       الخامسة                              
  ٣                    ٥٤            ٤٢       السادسة                              

 ٢                      ٣٩           ٣١    السابعة                                 
  -٣المادة

  -: تصرف للمحاضر غير المتفرغ عن آل ساعة تدريس فعلية المبالغ المحددة فيما يلي-أ
   دينارا        ٢٥المحاضر الحاصل على رتبة استاذ او                 -١   

  .تواها     من مس
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   دينارا       ٢٠المحاضر الحاصل على رتبة استاذ مشارك او          -٢   
  .    من مستواها

   دينارا     ١٥المحاضر الحاصل على رتبة استاذ مساعد او           -٣   
  .من مستواها    

   دينارا١٥المحاضر الحاصل على درجة الدآتوراة                -٤   
   دينارا١٢لحاصل على درجة الماجستير                المحاضر ا-٥   
   دنانير١٠المحاضر الحاصل على درجة البكالوريوس             -٦   
 اذا اقتضت الحاجة تكليف اشخاص لا يحملون مؤهلات علمية او رتبا جامعية بالقاء محاضرات في الجامعة -ب

 .دينارا للمحاضرة الواحدة) ٢٥-١٠(ا بين فلرئيس الجامعة ان يحدد مكافأة لاي منهم تتراوح م

  العلاوات
  -٤المادة

  -: تصرف للقائمين بمسؤوليات ادارية في الجامعة علاوة ادارة على النحو التالي-أ
   دينار    شهريا٣٠٠رئيس الجامعة                                             -١    
   دينارا   شهريا١٧٥                               نائب الرئيس                 -٢    
  دينارا    شهريا١٢٥ العميد                                                     -٣    
      دينارا    شهريا        ٧٥ مدير المستشفى ، نائب العميد ، رئيس                      -٤   

  س ، مساعد     القسم الاآاديمي ، مساعد الرئي
  .      نائب الرئيس ، مدير الوحدة

     دينارا    شهريا         ٤٥ مساعد العميد ، نائب مدير الوحدة                              -٥   
     الادارية ، مساعد مدير الوحدة الادارية ، 

  .   مدير الدائرة الادارية
    دينارا     شهريا       ٢٠                         مساعد مدير الدائرة الادارية ، رئيس  -٦   

  .    الشعبة ، رئيس الديوان
    دنانير      شهريا١٠رئيس الفرع الاداري                                          -٧   
 ٠ لا يجوز للشخص الواحد جمع اآثر من علاوة من العلاوات المنصوص عليها في هذه المادة-ب

  -٥المادة
  -: تصرف للعاملين في الجامعة علاوة جامعة على النحو التالي

  -: اعضاء الهيئة التدريسية-أ
  . ديناراً شهريا٦٥٠ً استاذ              -١  
  . ديناراً شهريا٤٧٥ً استاذ مشارك     -٢  
  . ديناراً شهريا٣٦٥ً استاذ مساعد      -٣  

  .رياً ديناراً شه٢٤٠ مدرس           -٤  
  .ديناراً شهريا٢٠٠ً مدرس مساعد     -٥ 
  -: الموظفون الاداريون والفنيون-ب
  . ديناراً شهريا٣١٥ً الدرجة الاولى      -١   
  . ديناراً شهريا٢٤٥ً الدرجة الثانية      -٢   
  . ديناراً شهريا٢١٥ً الدرجة الثالثة      -٣   
  . ديناراً شهريا٢٠٠ً الدرجة الرابعة     -٤   
  . ديناراً شهريا١٨٠ً الدرجة الخامسة    -٥   
  . ديناراً شهريا١٧٠ً الدرجة السادسة    -٦   
  . ديناراً شهريا١٦٠ً الدرجة السابعة     -٧   
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  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة مجلة

من هذه المادة وممن يتقاضون رواتب ) ب(و ) أ( يعامل العاملون الاخرون من غير المذآورين في الفقرتين -ج
اس الراتب الاساسي معاملة نظرائهم من حيث الراتب ولا يسري ذلك على الموظفين مقطوعة او بعقود على اس

 .المعينين بعقود شاملة لجميع العلاوات

  -٦المادة 
   ٠من رواتبهم الاساسية%) ١٣٥( تصرف لأعضاء هيئة التدريس علاوة اختصاص تعادل -أ
  -: خدمة الجامعة علاوة اضافية على النحو التالي  يصرف للموظفين الاداريين الذين اآملوا مدة سنتين في-ب
  الفئة                      النسبة المئوية من الراتب الاساسي     
  ــــــــــــــــــــــــــــ   
  % ٥٠ الفئة الاولى                             -  
  %٤٨ الفئة الثانية                                - 
  %٤٦ثالثة                                 الفئة ال- 
  %٤٤ الفئة الرابعة                               - 
من %) ٢٥( اما الموظفون الذين لم يكملوا مدة سنتين في خدمة الجامعة فتصرف لكل منهم علاوة اضافية بنسبة -ج

  .الراتب الاساسي
ية في التخصصات المبينة ادناه من غير اعضاء هيئة التدريس   تصرف للموظفين المهنيين من حملة الدرجة العلم-د

  علاوة فنية
  -:على النحو التالي

        التخصص                        النسبة المئوية من الراتب الاساسي   
    ـــــــــــــــــــــــــــــــ

  % ١١٠    الطب                                    
   %٩٥                                 الهندسة     

   %٦٠  الصيدلة وطب الاسنان                     
  %٣٥التمريض والزراعة                               

   -٧المادة
  -:تصرف للعاملين في الجامعة علاوة اضافية على النحو التالي

    دينارا٩٠      رئيس الجامعة                               -   أ
   دينارا٧٥نائب الرئيس والعميد                              -  ب
   دينارا٦٧.٥نائب العميد ومدير المستشفى ومدير                -ج   

       الوحدة الادارية  
   دينارا٦٠عضو هيئة التدريس                            -  د
    دينارا ٥٢.٥لى او الثانية            الموظف من الدرجة الاو-هـ   
   دينارا٤٥الموظف من الدرجة الثالثة او الرابعة            -و   
     دينارا٣٠الموظف من الدرجة الخامسة او السادسة        -ز   
  دينارا١٨الموظف من الدرجة السابعة                    -ح   

  -٨المادة
  -:ة للعاملين في الجامعة على النحو التالي تصرف علاوة تنقل شهري-أ

   دينارا ٨٥ رئيس الجامعة                                   -١    
   دينارا ٥٠ نائب الرئيس والعميد                              -٢   
   دينارا       ٤٥ نائب العميد ومدير المستشفى ومدير               -٣   

  .ة الادارية         الوحد
   دينار ٤٠ عضو هيئة التدريس                               -٤   



  ٢٦٤٥ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـالشوابكةونس ي

  ٢٠١١ ،)١٠(٢٥ مجلد ،)الانسانية العلوم(للأبحاث  النجاح جامعة ــــــــ مجلةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

   دينارا٣٥ الموظف من الدرجة الاولى او الثانية                 -٥   
   دينارا٣٠ الموظف من الدرجة الثالثة او الرابعة                 -٦   
   دينارا٢٠        الموظف من الدرجة الخامسة او السادسة     -٧   
   دينارا١٢الموظف من الدرجة السابعة                          -٨   
 يصرف للعاملين برواتب مقطوعة او بعقود علاوة تنقل مساوية لعلاوة التنقل المقررة لمن هم في سويتهم من -ب

  .من هذه المادة) أ(حيث الراتب وفقا لاحكام الفقرة 
  .ع اآثر من علاوة من العلاوات المنصوص عليها في هذه المادةلا يجوز للشخص الواحد جم-ج
من هذه المادة لمن خصصت او تخصص له سيارة من الجامعة) أ( لا تصرف العلاوة المنصوص عليها في الفقرة -د

  .او يتم تأمين تنقله من قبلها بصورة دائمة
  

  -٩المادة
امعة الخطية القيام بأعمال اخرى خارج نطاق واجباته الجامعية  يجوز لعضو الهيئة التدريسية بموافقة رئيس الج

  -:المقررة  او القيام باعمال خارج الجامعة وذلك وفقا للأحكام والشروط التالية
من) ١٢(  العمل بأجر اضافي او مكافأة داخل الجامعة وبتكليف منها في غير الحالات المنصوص عليها في المادة -أ

خدم في ذلك العمل الامكانيات والتسهيلات المتوافرة في الجامعة ام لم يستخدمها ويمنح هذا النظام سواء است
عضو الهيئة التدريسية في هذه الحالة ومن شارآه في العمل من سائر العاملين في الجامعة اجرا او مكافأة من 

 تعليمات يصدرها مجلس مجموع الدخل الصافي الذي يتحقق من الاعمال التي تتم بمقتضى هذا البند وذلك وفق
  ٠العمداء لهذا الغرض

 العمل بأجر او مكافأة خارج الجامعة ويحدد حجم ذلك العمل والوقت الذي يسمح لعضو الهيئة التدريسية - ١-ب
بقضائه خارج الجامعة لذلك الغرض بقرار من رئيس الجامعة ويشترط في جميع الاحوال ان لا يتعارض قيام 

  .أي عمل خارج الجامعة مع الواجبات الجامعية المنوطة بهعضو الهيئة التدريسية ب
 تحدد نسبة توزيع الايراد المتحقق بين الجامعة وعضو الهيئة التدريسية الذي يقوم بعمل خارج الجامعة بموجب -٢

 .تعليمات يصدرها مجلس العمداء لهذه الغاية
  

  -١٠المادة
عشرين %) ٢٠(ير الاردني علاوة بدل اقامة لا تزيد قيمتها على  لرئيس الجامعة ان يمنح عضو هيئة التدريس غ 

 .بالمائة من راتبه الاساسي المستحق حسب سلم الرواتب
  

  -١١المادة
  -: تصرف للعاملين في الجامعة العلاوات التالية 
        -:  علاوة عائلية-أ

                                          دينار  
  ٧جة                                 الزو

  ٢       الولد الاول                  
   ٢       الولد الثاني                   
   ٢       الولد الثالث                   
  ٢       الولد الرابع                   

 مبلغ خمسة وعشرين دينارا وللذين فما فوق)  دينارا ١٣٠( علاوة شخصية للذين يتقاضون رواتب اساسية من - ب
دينارا فما دون مبلغ ) ٤٩(مبلغ احد عشر دينارا وللذين يتقاضون رواتب من ) ١٢٩-٥٠(يتقاضون رواتب من 

  ٠ثمانية دنانير
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 اذا تعددت زوجات المستحق للعلاوة فتعطى علاوة الزوجة لزوجة واحدة فقط اذا آان يتقاضى العلاوة عن اربعة -ج
ان عدد الاولاد اقل من اربعة فتعطى العلاوات المخصصة للأولاد للزوجات الاخر بالاضافة اولاد واذا آ

  .للزوجة الاولى بشرط ان لا يزيد عدد الزوجات الاضافيات مع الاولاد الذين يستحقون العلاوة على اربعة
   -: لا تدفع العلاوة في الحالات التالية-د
  . من اعمارهم ما لم يكونوا مواصلين لدراستهم الثانوية او الجامعية الاولىعن الاولاد الذين اتموا الثامنة عشرة-١
 .الى المستحق للعلاوة عن الزوجة التي تتقاضى راتبا شهريا من مؤسسة عامة او خاصة-٢

  
  -١٢المادة

لرسمي او بعد الانتهاء  لرئيس الجامعة ان يكلف ايا من العاملين في الجامعة القيام بأي عمل فيها وذلك اثناء الدوام ا
منه او خلال ايام الاجازة التي يستحقها او ان يستدعيه منها للقيام بذلك العمل على ان يتم التكليف بمقتضى هذه المادة 

 ٠مقابل مكافأة مالية يحددها الرئيس
  

  -١٣المادة
في الجامعة او يقدم خدمة لها لرئيس الجامعة ان يقرر منح  مكافأة مالية لاي شخص  من خارجها يكلف بالعمل 

  .والمكافأة تستدعي التشجيع
  

  -١٤المادة
من رسوم %) ٢٠(يجوز للرئيس ، وفق تعليمات يصدرها مجلس الجامعة ، صرف حوافز لا تتجاوز نسبتها 

ته على منها لاعضاء الهيئة التدريسية  ، وما لا تزيد نسب%) ١٥(البرنامج الموازي ، يخصص ما لا تقل نسبته عن 
 .منها للموظفين الاداريين%) ٥(

  
  احكام انتقالية

   -١٥المادة
تطبق احكام هذا النظام على العاملين في الجامعة على ان لا يترتب  على ذلك أي انتقاص للحقوق المالية التي 

 ٠يتقاضاها حاليا آل من عضو هيئة التدريس و الموظف
  

  -١٦المادة
 عليها نص في هذا النظام على مجلس العمداء لاتخاذ القرار المناسب بشأنها وبما لا  تعرض آل حالة لم يرد

 .يتعارض مع احكام هذا النظام 
  

  -١٧المادة
من قانون الجامعة الاردنية رقم ) ٣٤( يلغى نظام الرواتب والعلاوات في الجامعة الاردنية الصادر بمقتضى المادة

تي طرأت عليه ، آما يلغى أي قرار صادر عن مجلس الامناء او مجلس التعليم  والتعديلات ال١٩٧٢لسنة ) ٥٢(
العالي ، حسب مقتضى الحال، يتعلق بالعلاوات والمكافآت التي ورد النص عليها في هذا النظام ، ولا يعمل بأي نص

والعلاوات ويتعارض مع ورد في أي نظام اخر او بأي قرار لمجلس الامناء او مجلس التعليم العالي يتعلق بالرواتب 
 .احكام هذا النظام

  
  -١٨المادة

 . يصدر مجلس الجامعة التعليمات اللازمة لتنفيذ احكام هذا النظام وبما لا يتعارض مع احكامه 
  

  


