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 الفصل الأول

 الإطار النظرى والدراسات السابقة للبحث

 بحث الأولالم

 مقدمة البحث
 

 المقدمة: 1-1

ستقراراً، حيث يتطلب الأمر إعادة النظرر فيارا مرن إتعتبر نظم الحوافز من أقل النظم الإدارية      

 فترة لأخرى لكى تساير الظروؾ المتطورة أو إعادة تصميماا أو هيكلتاا بطريقة سليمة.
 

تاب والعلماء لما له من ترثثير كبيرر علرى دافعيرة هتماماً كبيراً لدى الكإويثير موضوع الحوافز      

فإن الاهتمام بتطوير نظم الحوافز الحالية والمعمول باا فرى  لذلكالأفراد للأداء وزيادة الإنتاجية، و

المنظمرراا المصرررية هررو مطلررب عررام للنارروم باررذا المنظمرراا لزيررادة فعاليتاررا وقررد ظارررا فررى 

اسرتادفا تطروير وتحسرين العمرل فرى المنظمراا ومنارا  السنواا الأخيرة العديد مرن المرداخل الترى

مدخل الجودة ومردخل تمكرين العراملين ومردخل إعرادة الاندسرة ومردخل المقارنرة المرجعيرة ومردخل 

 ( 1002التحسين المستمر ومدخل التخطيط الإستراتيجى وؼيرها من المداخل )عبد السلام، 
 

لة أحد هذا المداخل الاامة لتحقيق تميز المنظمراا ويعتبر مدخل إعادة الاندسة أو إعادة الايك      

وزيادة قدرتاا التنافسية بحيث تحتل مكانة هامة فى مجال نشاطاا ويقوم هذا المدخل بإعادة التفكير 

فررى مقررايي          وإعررادة التصررميم الجررذرى للعمليرراا للتوصررل إلررى تحسرريناا دراميررة أو فوريررة 

ثرورة علرى         جودة، السرعة فرى الإنجراز ويترترب علرى ذلرك الأداء والتى تتمثل فى التكلفة، ال

بتكرررارى لتكنولوجيرررا المعلومررراا والاتصرررالاا القرررديم وتحطررريم التقاليرررد المورثرررة والاسرررتخدام الإ

(Davenport, 1993, 6)  
 

وقد أظارا الدراسة الاستطلاعية التى قام باا الباحرث عجرز نظرم الحروافز الحاليرة بالجامعراا     

ية الحكوميرررة عررن الارتقررراء بررثداء أعضررراء هيبرررة الترردري  بارررذا الجامعرراا والتكيرررؾ مررر  المصررر

الالترررزام التنظيمرررى للعررراملين  يفعرررلحقرررق تحسرررين الأداء ويالمتؽيرررراا البيبيرررة المحيطرررة بارررا وبمرررا 

بالجامعاا والحد من الاجرة للعمل بالجامعاا العربيرة  أو الجامعراا الخاصرة العاملرة فرى مصرر، 

م إعادة هيكلة هذا النظم بما يسام فى أداء الجامعة لرسالتاا الأساسية وتحقيق الأهرداؾ وهذا يستلز

 الاستراتيجية لاا.
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 الدراسة الإستطلاعية:  2-2

لي  هناك أدنى شك فى أن أداء عضو هيبة التدري  بالجامعرة هرو محصرلة تفاعرل قدراتره        

لخاصة بعضو هيبة التدري  من خلال الاختيار ورؼباته وإذا كان من الممكن الارتقاء بالقدراا ا

رؼبراا عضرو بلا يمكرن الارتقراء  الجيد لعنصر هيبة التدري  وتنمية وتطوير قدراته الحاليرة فإنره

ل نظرم الأجرور، نظرم ثرهيبة التدري  إلا من خلال تطوير وتحسين نظرم العمرل الحاليرة بالجامعرة م

ؼيرها من الرنظم، وقرد قرام الباحرث برإجراء دراسرة الرعاية الصحية، نظم الترقية و ونظمالحوافز، 

مفررردة مررن أعضرراء هيبررة الترردري  بالجامعررة للوقرروؾ علررى  00علررى عينررة ميسرررة مررن اسررتطلاعية

 مظاهر المشكلة وأبعادها وكان من أهم نتابجاا:

يتم صرؾ الحوافز لأعضاء هيبة التدري  بالجامعة للجمي  يشكل جماعى دون النظر لمستوى  -2

مررن أعمررال مثررل مكافرررا الكنترررول والسرراعاا الزابرردة، ومكافررثة  هومررا ييديرر ضرروع أداء كررل

 الامتحاناا، وبدلاا الإشراؾ.

أن الفلسررفة السررابدة فررى الجامعررة أن معظررم عناصررر الحرروافز تصرررؾ للأعضرراء تعويضرراً عررن  -1

 نخفام مستوى أجورهم وبالتالى فإن الحوافز لا يقابلاا أى مجاود إضافى.  ا

ود معايير وأس  موضوعية لتقييم أداء عضو هيبة التدري  بحيث يمنح علرى أساسراا عدم وج -0

الحوافز وبالتالى فلي  هناك قناعة مرن العضرو بوجرود صرلة برين أدابره والحرافز الرذى يحصرل 

 عليه.

لا توجد علاقة واضحة بين الحافز وحاجاا ورؼباا أعضاء هيبة التدري  نتيجة عدم دراسة  -4

 لحاجاا والرؼباا وربطاا بالحافز الموزع عليام.واستطلاع هذا ا

لا يتم حساب الحافز بناء على دراسة وتحليل لأداء عضو هيبة التدري  فى كليته سواء بالنسبة  -5

 للتدري  أو للأبحاث أو للإشراؾ وإنما يتم بطريقة عشوابية دون ضوابط أو معايير محددة.

ترردري  صررحياً وإجتماعيرراً وترفيايرراً حيررث هنرراك نخفررام فعاليررة نظررم رعايررة أعضرراء هيبررة الا -6

إجراءاا وتعليماا معقدة من قبل إدارة الجامعة تحول دون حصول عضو هيبة التدري  على 

الرعاية الصحية المطلوبة له مما ييثر على معنوية عضو هيبة التدري  ويريثر علرى مسرتوى 

 أدابه.

تردري  ؼيرر الملترزمين فرى القيرام بواجبراتام إهمال تطبيق الحوافز السلبية على أعضاء هيبة ال -7

وعردم إجرراء  لأبحراثامالوظيفية سواء بالنسبة للتدري  وعدم حضور المحاضراا أو بالنسربة 
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)مرردر  مسرراعد،  أو عرردم حصرول بعررم الفبرراا المعاونررة  ةيررقبحروث ودراسرراا خاصررة بالتر

ام )الخصم من المرتب أو معيد( على الدرجة العلمية لفترة طويلة دون توقي  جزاء تثديبى علي

 التاديد بالفصل مثلاً(

صرؾ الحوافز لأعضاء هيبة التدري  بشكل جماعى ولري  بنراء علرى الأداء الفرردى برل أن  -8

مكافثة الانتساب الموجه تصرؾ بشكل جماعى أيضاً ولكل الأفراد وبنسبة واحدة دون مراعراة 

شرراؾ علرى مجموعراا الانتسراب لحجم أداء كل عضو فى أعمال الامتحانراا والتردري  والإ

 الموجه.

اتجاا جزء كبير مرن أعضراء هيبرة التردري  بالجامعرة للعمرل فرى الجامعراا الخاصرة والمعاهرد  -9

 الأسرتاذنخفرام دخرولام بالمقارنرة بثعبراء المعيشرة الترى يتطلبارا حيراة االعلمية الخاصة نتيجة 

أكبرر مرن مثيلره بالجامعراا  ارومكافرالجامعى وخاصة أن الجامعاا الخاصة باا هيكرل أجرور 

 الحكومية.

بتحليل بنود الدخل الذى يحصل عليه عضو هيبة التدري  فى إحدى الكلياا التابعرة للجامعرة  -20

 وجد ما يلى:

 ل.مل ومن لا يعممكافثة البحوث يحصل علياا كل أعضاء هيبة التدري  من يع -

 كل الأعضاء بالكامل.الساعاا المكتبية سواء عادية أو إضافية يحصل علياا  -

 يادة يحصل علياا كل الأعضاء سواء قام بالإشراؾ أولاً.الرشراؾ والإمكافثة  -

 مكافثة امتحاناا لكل الأعضاء سواء من اشتراك فعلياً فى الامتحاناا أولاً.  -

لا تعبرر عرن واقر  أداء  وريةالساعاا الإضافية تصرؾ لكل الأعضاء بعد وض  خطرة صر  -

اا ما يبررهرا حيرث أن ذلرك لري  وقد تم تحديد فبة لكل درجة علمية لي  عضو هيبة التد

 .؟مقابل ساعاا إضافية فلماذا الاختلاؾ بين الأستاذ والأستاذ المساعد والمدر 

أن بنود الدخل الذى يوجد فى شيا عضو هيبة التدري  تحسب كلاا على أسا  نسرب مرن   -

ساسرى متردنى للؽايرة ويتسرم برالجمود ومنرذ الأجر الأساسى وهذا كارثة حيث أن الأجرر الأ

فترة طويلة لم يتم إدخال عليه تطوير وإنما مجرد تعديلاا طفيفة لتعويم الأعضراء عرن 

 هيكل أجورهم المتدنى. 
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 مشكلة البحث: 2-3

تبررين مررن الدراسررة الاسررتطلاعية إن الجامعرراا الحكوميررة بصررفة عامررة وجامعررة طنطررا بصررفة       

م وهرذا يتطلرب إتبراع ياور فرى نظرم حروافز أعضراء هيبرة التردري  ومعراونخاصة تعانى من قصر

 مناج من شثنه إعادة هيكلة هذا النظم للتخلص من المعوقاا التى تحد من فعالية هذا النظم.
 

ويعتبر مدخل إعادة الايكلة أو إعادة الاندسة مرن المرداخل الحديثرة الترى يمكرن الاعتمراد عليارا      

رية وسريعة فى مكوناا نظم الحروافز ويحترام مردخل إعرادة الايكلرة إلرى ذجفى إحداث إصلاحاا 

مجموعة من المقوماا التى قد لا يتكون متوفرة وبالتالى يمكن صياؼة مشكلة البحث فرى التسرايل 

 التالى: 
 

لمحاااددات اللازماااة لتطبياااا مااادلل إعاااادة هيكلاااة نظااام حاااوافز أعضااااء هيئاااة التااادريس " ماااا ا  

نطاااو وهاال هناااف إلااتلام بياانهم ماان حيااث الكلياااتو والنااو و والمسااتوى هم بجامعااة طيومعاااون

 و"العلمىو والحالة الإجتماعية
 

 أهدام البحث: 2-4

 يادؾ هذا البحث إلى تحقيق مجموعة من الأؼرام هى:    

توصيؾ الوض  الحالى لنظم الحوافز بالجامعاا المصرية بصرفة عامرة وجامعرة طنطرا بصرفة  -2

  .خاصة

م المقومرراا الأساسررية التررى يتطلباررا مرردخل إعررادة هيكلررة نظررم حرروافز أعضرراء هيبررة تحديررد أهرر -1

 بجامعة طنطا. –ام يالتدري  ومعاون

تحديد مدى وجود تباين بين أعضاء هيبة التدري  ومعاونيام وفقاً للكليراا الترى ينتمرون إليارا،  -0

إعررادة هيكلررة نظررم  والنرروع، والحالررة الإجتماعيررة، والمسررتوى العلمررى وذلررك مررن حيررث مقومرراا

 حوافز أعضاء هيبة التدري .

وض  إطار لتطبيق مدخل إعادة هيكلة نظم حوافز أعضاء هيبة التدري  ومعاونيام بالجامعاا  -4

 المصرية.

 أهمية البحث:  2-5

 الأهمية العلمية: -1
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البشررية ترج  الأهمية العلمية للبحث فى تنراول مردخل إعرادة الايكلرة فرى مجرال إدارة المروارد     

ومحاولة الاعتماد على هذا المدخل فى إحداث تطوير شامل فى احد الرنظم الاامرة والمريثرة ترثثيراً 

كبيراً على أداء الموارد البشرية بالمنظماا، كما أن هذا البحث يتناول نظرم حروافز أعضراء هيبرة 

 التدري  بالجامعاا وهناك ندرة فى الأبحاث التى تناولا ذلك.
 

 :تطبيقيةالالأهمية  -1

ترج  الأهمية التطبيقية لاذا البحث فى إنه يتناول أوجه القصور فى نظم حوافز أعضاء هيبرة      

التى تحقق فعالية هذا النظم بجانب وضر  إطرار  ةالتدري  ووض  المتطلباا أو المقوماا الأساسي

 صة.مقترح لتطوير نظم الحوافز بالجامعاا المصرية بصفة عامة وجامعة طنطا بصفة خا

 

 فروض البحث: 2-6

فررى ضرروء الدراسررة النظريررة والدراسرراا السررابقة للبحررث ونتررابج الدراسررة الاسررتطلاعية يمكررن     

 صياؼة الفرم الربيسى التالى:

 –لارا  المعاونرةلا توجد إختلافاا معنوية إحصابياً بين اتجاهاا أعضاء هيبة التردري  والفبرة     

 ادة هيكلة نظم حوافز أعضاء  هيبة التدري  بالجامعة.بجامعة طنطا من حيث تثثير محدداا إع

 ويتفرغ من هذا الفرم الربيسى الفروم الفرعية التالية:  

معنويررة إحصررابياً بررين اتجاهرراا أعضرراء هيبررة الترردري  ومعرراونيام بجامعررة  اختلافرراالا توجررد  -2

كلرة نظرم الحروافز طنطا من حيث تثثير دعم الإدارة العليا على إمكانيرة تطبيرق مردخل إعرادة هي

 بالجامعة.

معنويررة إحصررابياً بررين اتجاهرراا أعضرراء هيبررة الترردري  ومعرراونيام بجامعررة  اختلافرراالا توجررد  -1

طنطررا مررن حيررث تررثثير تكنولوجيررا المعلومرراا علررى إمكانيررة تطبيررق مرردخل إعررادة هيكلررة نظررم 

 الحوافز بالجامعة.

اء هيبررة الترردري  ومعرراونيام بجامعررة معنويررة إحصررابياً بررين اتجاهرراا أعضرر اختلافرراالا توجررد  -0

طنطا مرن حيرث ترثثير التوجره بالعميرل علرى إمكانيرة تطبيرق مردخل إعرادة هيكلرة نظرم الحروافز 

 بالجامعة.
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معنويررة إحصررابياً بررين اتجاهرراا أعضرراء هيبررة الترردري  ومعرراونيام بجامعررة  اختلافرراالا توجررد  -4

تطبيررق مرردخل إعررادة هيكلررة نظررم  طنطررا مررن حيررث تررثثير تقيرريم موضرروعى لررلأداء علررى إمكانيررة

 الحوافز بالجامعة.

معنوية إحصرابياً برين اتجاهراا أعضراء هيبرة التردري  ومعراونيام بجامعرة  اختلافاالا توجد  -5

طنطا من حيث تثثير توصيؾ وتقيريم الوظرابؾ علرى إمكانيرة تطبيرق مردخل إعرادة هيكلرة نظرم 

 الحوافز بالجامعة.

 متغيرات البحث: 2-7

 السابق يتبين أن متؽيراا البحث هى: من العرم   

مرردى إمكانيررة تطبيررق مرردخل إعررادة هيكلررة نظررم حرروافز أعضرراء هيبررة الترردري  المتغياار التاااب :  -1

 ومعاونيام.

 المتغيرات المستقلة وتتمثل فى: -2

 دعم وتثييد الإدارة العليا. -

 تكنولوجيا المعلوماا. -

 التوجه بالعميل. -

 داء.للأ تقييم موضوعىتوافر  -

 توصيؾ وتقييم الوظابؾ. -
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 المبحث الثانى

 الإطار النظرى للبحث

 أولاً: نظام الحوافز

 

لرري  مررن اختصرراص إدارة المرروارد البشرررية فقررط جلررب الأفررراد وإختيررار أصررلحام ولكررن علياررا     

 أيضاً الحفاظ على هذا القوى البشرية وذلك من خلال نظام فعال للحوافز داخل المنظمة. 

 فهوم الحوافزم -2-1-1

تام الإنسرانية امجموعة العوامرل الترى تايبارا الإدارة للعراملين لتحريرك قردر بثناايعرفاا )جنيد(     

بما يزيد من كفاءة أدابام لأعمالام على نحو أكبر وأفضل وذلك بالشركل الرذى يحقرق لارم حاجراتام 

)حسن( بثناا عملية مركبرة بينما يعرفاا ( 06، 2996جنيد، )وأهدافام وبما يحقق أهداؾ المنظمة 

)حسررن،     معررين أو إتبرراع سررلوك محرردد  عمررلمسررتمرة تارردؾ إلررى دفرر  الأفررراد وتحفيررزهم لأداء 

2999 ،84 .) 

الأساليب التى تستخدم فى التثثير فى سلوك الأفرراد العراملين ومرن  بثناافى حين يرى )المرسى(   

 (.1000بج المطلوبة منام )المرسى، ثم توفير أسباب قوية لديام للعمل بحما  وتحقيق النتا

 

معنى ذلك أن الحوافز هى مجموعة من الأساليب المستخدمة من قبل المنظمة لحفز العراملين بارا   

 على بذل جاد أكبر فى العمل من ناحية وبما يحقق حاجاا ورؼباا العاملين من ناحية أخرى.
 

 العلاقة بين الحوافز والدافعية: 1-1-2

فالرداف  هرو رؼبرة أو حاجرة يريرد  ،لكى يسلك سلوكاً معينراً  عهكامنة داخل الفرد تدف الداف  هو قوة  

الإنسان إشباعاا، بينما الحافز هو أسلوب لإشباع الرؼبة أو الحاجة فاو كميثر خرارجى يوجرد فرى 

 البيبة المحيطة بالفرد العامل وبالتالى فإن العلاقة بين الحافز والداف  هى علاقة مثير وإستجابة.
 

على أن هناك علاقة وثيقة برين الحروافز والدافعيرة تتمثرل هرذا العلاقرة فرى أن  (Navaro)وييكد   

الداف  هو الحاجة التى يسعى الإنسان لإشباعاا والحافز هو الوسيلة التى يتم من خلالاا إشباع هرذا 

    (Navaro, 1995)الحاجة 

حيرث أشراراا الدراسراا أن فقرر العمرال  لقد تقدما النظرياا والدراساا حول دواف  العمرل،     

يتطلب التعرؾ على دوافعاا على جمي  مستوياتاا ووفقاً لجمي  ظروفاا )الإجتماعية، الإقتصادية، 
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النفسية، الفنية...( فدواف  العمل تختلؾ من عامل إلى آخر، إن الإدارة الناجحة هى التى تسعى إلى 

النفسية والإجتماعية والماديرة حسرب مسرتوى إشرباع  العاملين لدياا عن طريق إشباع حاجاتام حفز

،  2995هذا الحاجاا وهذا يتطلب النظرة المتكاملة لإحتياجاا العامرل والترى تشرمل: )العرديلى، 

251 – 250) 

 خرين، الإنجاز، الاستقلال، الإبداع(عتراؾ الآاحترام الذاا، إالحاجاا النفسية للعامل ) -

 را، بدلاا، ترقية، ساعاا إضافية...(الحاجاا المادية )الأجر، المكاف -

الحاجاا الإجتماعيرة )تحسرين العلاقراا مر  الرزملاء والريسراء، الاعترراؾ مرن قبرل الريسراء  -

 والزملاء(

 الحاجاا البيبية )ظروؾ عمل جيدة مادية أو معنوية مثل الإضاءة، التاوية...(  -

 ى إتخاذ القرار...( الإشراؾ ومرونة العمل )إشراؾ سليم، ساعاا عمل مرنة، مشاركة ف -
 

أن دراسررة فعاليررة الحرروافز والرردواف  عمليررة معقرردة تحتررام إلررى دراسررة الفرررد وصررفاته الشخصررية،   

 صفاا العمل ونوعيته وأخيراً البيبة الإدارية وصفاتاا.
 

 تقسيمات الحوافز: 2-1-3

       ا تقسررريماا الكتررراب للحررروافز حيرررث يقسرررماا الررربعم حسرررب الآثرررار المترتبرررة علياررر عرررددات    

)حوافز إيجابية، حوافز سلبية(، أو حسب نوع الحافز )مادية، معنويرة( أو حسرب إرتباطارا بالعمرل 

)داخلية أو خارجية( أو حسب المستفيد )فردية، جماعية( وتتناولاا بإختصاص: )زنراتى وآخررون، 

1006 ،405 ) 

نفسراا مثرل الإسرتقلالية  لوظيفرةاالحوافز الداخلية هى التى ترتبط ب الحوافز الداللية واللارجية: -أ

والتنوع فى العمل بينما الحوافز الخارجيرة لا تررتبط بالعمرل وإنمرا ترثتى مرن مصرادر خارجيرة 

 مثل الحوافز المادية، التعويضاا، والمكافرا.

الحوافز الإيجابيرة هرى الترى تنمرى مشراعر إيجابيرة لردى الآخررين  الحوافز الإيجابية والسلبية: -ب

ع حاجاا أخرى علاوة على الحاجراا المشربعة مثرل الحروافز الماديرة وحروافز شباإعن طريق 

، بينما الحوافز السلبية هى التى تيثر الوظيفةتركز على العلاقاا م  الآخرين وحوافز ترتبط ب

 أو الخصم . فى سلوك الآخرين لتدنيته من خلال التاديد

تررى تشرب  إحتياجراا العامرل الفسرريولوجية الحروافز الماديرة هرى ال الحاوافز المادياة والمعنويااة: -جاـ

وتصرررؾ فررى صررورة نقديررة مثررل الأجررر، الاسررتقرار الرروظيفى، ظررروؾ العمررل، والخرردماا 

الإجتماعية..وؼيرها بينما الحوافز المعنوية هى الحوافز التى تشرب  حاجراا الفررد الإجتماعيرة 
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أثنراء العمرل وفررص الترقيرة والذاتية مثل الحاجة إلى تكوين أسرة والحاجة إلى التقدير والثناء 

 التحويل للتحقيق.والتوبيخ، والتاديد بالعقاب، ووالتقدم والعلاقاا الجيدة فى العمل، 

: الحرروافز الفرديررة هررى التررى تعمررل علررى إشررباع الفرررد العامررل الحااوافز الفرديااة والجماعيااة -د

لعمرل، الثنراء حتياجاته ورؼباتره الخاصرة دون ؼيررا مثرل العرلاوة التشرجيعية، الوقرؾ عرن الإ

والمديح، توجيه إنذار، بينما الحوافز الجماعية هى الحوافز التى تعطى لجماعة العمرل وتكرافا 

الأداء الجماعى ولي  الأداء الفردى مثل نظام الرعايرة الصرحية، فترراا الراحرة أثنراء العمرل، 

 النشاط الرياضى، تحويل المجموعة للتحقيق.

 أهدام وأهمية الحوافز 2-1-4

)زنرراتى وآخرررون،  ن وجررود نظررام فعررال للحرروافز يحقررق مجموعررة مررن الأهررداؾ مررن أهماررا:إ    

1006 ،026) 

 زيادة درجة الرضا بين العاملين ونشر روح التعاون بينام: -2
 المتبادل بين الريساء والمريوسين. والاحترامزيادة الثقة  -1

 ة المنتجاا.زيادة إنتاجية العاملين وتخفيم تكلفة الإنتام وتحسين جود -0

 زيادة دخول العاملين وتنمية علاقاا عمل طيبة داخل المنظمة. -4

 تنمية روح الابتكار والتجديد لدى العاملين. -5

 تشجي  استخدام طرق العمل الجديدة الميدية لزيادة الإنتاجية. -6

 تخليص المتاعب الشخصية للفرد العامل بما يجعله أكثر تفرؼاً للعمل. -7

 فز فى الفكر الإدارىالحوا 2-1-5

 تناولا معظم النظرياا الإدارية موضوع التحفيز ومن أهم هذا النظرياا:  

 ( 417، 1006، وآخرون)زناتى أولاً: النظرية الكلاسيكية   

من رواد هذا النظرية ويعتقدون أن الرداف  الوحيرد للعامرل مرن وراء العمرل  ايعتبر تايلور وجان   

ل عليره وأن هنراك علاقرة مباشررة برين الجارد الرذى يبذلره العامرل فرى هو الأجر المادى الرذى يحصر

عمله وبين مقدار الأجرر الرذى يمكرن الحصرول عليره وفرى هرذا النظريرة يرتم الإهتمرام برربط الأجرر 

( وبقضايا الإنتام والإنتاجية من خرلال التركيرز علرى الناحيرة الفنيرة 2991بالإنتام )عبد الوهاب، 

 والمادية للعمل فقط.
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 انياً: نظرية العلاقات الإنسانية:ث

 هذا النظرية ركزا على مجموعة مبادئ من أهماا:  

 أن العامل يتثثر داخل عمله بالعلاقاا الإجتماعية. -

 أن العلاقاا الإجتماعية فى العمل أكثر تثثيراً على العمال من الجوانب المادية. -
 

د ركز مايو فى دراسته على الجانب الإنسرانى مايو( من أهم رواد هذا النظرية وق التونويعتبر )  

الإجتمراعى فى العمل أكثر من العوامرل الأخررى وبالترالى فرإن هرذا النظريرة ركرزا علرى الجانرب 

  والإنسانى فى العمل.
 

: وهررذا النظريررة نظرررا إلررى الحرروافز كنظررام مفترروح لرره مدخلاترره وعملياترره ثالثااً: النظريااة الحديثااة

ية حيرث أن نظرام الحروافز هرو جرزء مرن النظرام العرام للمنظمرة وبالترالى ومخرجاته والتؽذية العكس

 على المنظمة أن تختار نظام الحوافز الذى يتناسب م  ظروفاا.

بعد هذا العرم للفكر الإدارى لأهرم نظريراا ومردار  الإدارة وعلاقتارا برالحوافز إبترداء مرن     

افز المالية ومدرسة العلاقراا الإنسرانية الترى نظرية الإدارة العلمية لتايلور والتى ركزا على الحو

ركررزا علررى العلاقرراا الإنسررانية فررى بيبررة العمررل ثررم نظريررة الترردرم الارمررى للحاجرراا لمررازلو، ثررم 

، ةنظرية العاملين )العوامل الدافعة، العوامل المانعة( لايرزبرم، ثم نظرية الإنجاز )الإنجراز، القرو

) العلاقاا، النمو( ونظرية العدالة )المدخلاا، العوابرد( لآدمرز، نظرية الدلفر ثم ,( لمكليلندالانتماء

 لاوشررى (Z)ونظريررة التوقرر  )العوابررد، التكررافي( لفررروم، ونظريررة تكرروين الارردؾ للرروك ونظريررة 

 والنموذم اليابانى ذو السبعة عناصر.

عمرل ونظررة : سبق الإسرلام النظريراا السرابقة فرى تحفيرز الأفرراد فرى الرابعاً: الحوافز فى الإسلام

الإسلام للحوافز نظرة شمولية فرى الردنيا والآخررة، حيرث يسرعى الفررد إلرى سرعادته أو شرقاوته مرن 

خلال ما يقدمه من أعمال... وهذا ما أكدا الله سبحانه وتعالى فى قوله " ولله مرا فرى السرمواا ومرا 

 (02-لنجم فى الأرم ليجزى الذين أسايوا بما عملوا ويجزى الذين أحسنوا بالحسنى " )ا

 ( 46، ومن أساء فعلياا، وما ربك بظلام للعبيد " )فصلا: سهفن" من عمل صالحاً فل

 (8، 7" فمن يعمل مثقال ذرة خيراً يرا، ومن يعمل مثقال ذرة شراً يرا" ) الزلزلة: 

حيث نجد أن الله عز وجل حدد الحوافز فى الجزاء الإيجابى والسلبى أى فى الثواب والعقاب بينمرا 

الرسرول عليره الصرلاة والسرلام. يشرير إلرى أهميرة إعطراء الأجيرر أجررا قبرل أن يجرؾ عرقرره،  نجرد

 (280، 2995)العديلى، .وضرورة أعطاء الأجير أجرته فى حيناا
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 أسس توزي  الحوافز: 2-1-6

 دارة أن تراعى مجموعة من الأس  عند توزي  الحوافز وتشمل:الإعلى   

 (  1004)إبراهيم،  

 متساوية من الحوافز.  أنصبةمعنى أن يحصل كل العاملين القابمين بذاا العمل على ب المساواة: -

تتعرادل مر  مرا يبذلونره مرن مجارود فرى  نصبةبمعنى أن يحصل العاملين بالمنظمة على أ العدالة: -

 العمل.

 الآخرين. عنكبيرة أنصبة نتزاع إوتشير إلى قدرة جماعة العمل على  القوة: -

توزيرر  الحرروافز علررى العرراملين بالمنظمررة وفقرراً لحاجرراتام ودوافعاررم وبمررا يعررالج  أن يررتم الحاجااة: -

 النقص فى الإشباع لدى العاملين.

 بمعنى أن تكون الحوافز مبينة على الأداء الحقيقى للفرد العامل. الأداء: -

 لأداء.بحيث يحصل علياا العامل كل فترة زمنية معروفة م  الربط با الاستمرارية أو الانتظام: -
 

  أوجه القصور فى نظم الحوافز فى المنظمات المصرية: 2-7

أكدا معظم الدراساا والأبحاث وجود قصور فى نظرم الحروافز فرى المنظمراا المصررية بشركل   

، عبررد 2996، جنيررد: 1006يحررد مررن فعاليتاررا ومررن أهررم هررذا العيرروب مررا يلررى: )زنرراتى وآخرررون، 

 ( 1005المنعم، 

 لعاملين دون تفرقة وعدم ربط الحافز بالإنتام.صرؾ الحوافز لكل ا  -

ب يجب الحصول علياا بشكل منتظم سحق مكت بثنااالنظر إلى الحوافز والمكافرا التى تصرؾ   -

 بؽم النظر عن الأداء.

إرتباط الحوافز التى يحصل علياا العراملون برالأجر الأساسرى والدرجرة الوظيفيرة الترى يشرؽلاا    -

 الحوافز تتسم بالجمود كجمود الأجر ذاته. العامل وبالتالى فإن

عرردم توافررق الحرروافز والمكافرررا والمزايررا التررى يحصررل علياررا العامررل أو الموظررؾ مرر  الجاررد    -

 المبذول من قبل العامل.

عدم وجود إرتباط بين دواف  وحاجاا العراملين وأسراليب الحفرز المسرتخدمة بمعظرم المنظمراا    -

 المصرية.

لظروؾ والعوامل التى تيثر على سير العملية الإنتاجية بالمنظمة عند وض  نظم عدم مراعاة ا   -

 وقواعد منح الحوافز.
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 ممراوجود حد أقصى للحوافز لا يمكن للعامرل أن يحصرل علرى أعلرى منره مامرا كانرا إنتاجيتره   -

 حد من الإنتاجية وروح الابتكار والتجديد.ي

الاعتمرراد علياررا فررى تحفيررز العرراملين والتركيررز علررى إهمررال الحرروافز المعنويررة والسررلبية وعرردم   -

 الحوافز المادية والإيجابية بدرجة كبيرة.

تطبيق نظم الحوافز فى معظم المنظماا المصرية دون وجود خطرة لربطارا بالإنترام فمرثلاً يرتم   -

العمررل الإضررافية لأعضرراء هيبررة الترردري  بالجامعرراا بصرررؾ النظررر عررن الأداء اعاا مررنح سرر

كما تمنح العلاواا الدوريرة للمروظفين فرى مواعيرد محرددة مسربقاً بصررؾ النظرر عرن الحقيقى 

 الأداء أو الجاد المبذول.  

ن جوانرب مرنستنتج مما سبق أن نظم الحوافز المطبقة فى المنظمراا المصررية يشروباا العديرد      

 Performance Basedوإنرره حترررى يررتم تصررميم نظرررام للحرروافز يسرررتند إلررى الأداء  قصررورال

Incentives Systems  يجب أن يتم إعادة هيكلة أو إعادة هندسة النظام الحرالى بحيرث يسرتوعب

 .تهالمتطلباا الأساسية لتحقيق فعالي
 

 ثانياً: إعادة هيكلة النظم

يشير مايكل هامر إلى أن عدم الاهتمام برالأفراد وفارم كيرؾ يعملرون معراً لتنفيرذ نظرم وأسراليب      

 (Hammer,  1990, 11)ود الترى برذلا لإعرادة هندسرة العمليراا ـالجارجديردة أدى إلرى فشرل 

Business Processes Reengineering   وربما  يرج  ذلك إلى تؽير البيبرة بدرجرة تجراوزا

قرردرة هررذا المنظمرراا علررى التكيررؾ معاررا بسرربب القصررور فررى أسرراليب ونظررم العمررل الحاليررة والتررى 

 لبيبية سريعة التؽير.أصبحا ؼير صالحة  لمواجاة المتؽيراا ا
 

   B.P.Rمفهوم إعادة هيكلة العمليات  2-2-1

إعادة الايكلة هى عملية تنتاى إلى إنجاز أو إبداع فى العمل وإلى إعرادة هيكلرة الكيران المرادى      

للمنظمة أو العملياا التى تحدث فياا، وهذا يقتضى تكوين ريية مشرتركة بمرا هرو مطلروب تحقيقره 

الأنشطة الحالية التى تتم داخل الإداراا المختلفة بالمنظمة ومناا إدارة الموارد  بما يتطلب مراجعة

 .(Stevenson, 1998)البشرية وبشكل جذرى وكلى ولي  جزبى 

 بثناا: (BPR)ويعرؾ هامر إعادة هيكلة العملياا    
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جوهريرة فرى إعادة التفكير بصورة أساسية وإعادة التصميم الجذرى للعملياا لتحقيق تحسيناا     

 Helmmer and)معرايير الأداء والترى تتمثرل فرى التكلفرة، الجرودة، والخدمرة، وسررعة الإنجراز 

Champy, 1993, 24)  :ويركز هذا التعريؾ على أرب  ركابز أساسية هى 

إعرادة التفكيرر فررى الأساسرياا بحيررث نررفم الأسراليب والممارسرراا التقليديرة فررى مجرال مررنح  -2

والبحررث عررن أسرراليب وممارسرراا مبتكرررة لتحفيررز العرراملين وهررذا يتطلررب الحرروافز والمكافرررا، 

التيار الحديث الذى يطلق  التحول من التيار التقليدى الذى يطلق عليه إدارة شبون العاملين إلى

 .(HRM)إدارة الموارد البشرية  عليه

يرربط بارا مرن إعادة التصميم الجذرى لنظام الحوافز المعمول به فرى المنظمراا المصررية ومرا  -1

أنظمة أخرى مثل نظام التدريب، ونظام تقييم الأداء، ونظم التنميرة الوظيفيرة ورعايرة العراملين 

فلي  مطلوب مرن الإدارة العليرا إجرراء تؽييرراا سرطحية علرى النظرام الحرالى للحروافز باردؾ 

مكافررا بمرا تحسين وتطوير أساليب العمل القابمة وإنما إعادة تصميم النظم الحالية للحوافز وال

 يحقق التجديد والابتكار.

تحسيناا جذرية أو فورية فرى نظرم المروارد البشررية بمرا تشرمله مرن نظرم الأجرور، والحروافز،  -0

إن هررذا التحسرريناا هررى  ،وتقرويم الوظررابؾ، ورعايررة العراملين، وترردريبام...وؼيرها مررن الرنظم

 السبيل الوحيد لإعادة هيكلة نظم الحوافز بالمنظمة.   

لعملياا أو أنشطة الحوافز والمكافرا: حيث يركز مدخل إعادة الايكلة علرى عمليراا الحروافز ا -4

مل على جمي  الأنشطة التى تشكل أنشطة تخطيط وتنفيذ الرقابرة علرى مرنح الحروافز توالتى تش

والتى تترجم فى شكل مجموعة من القواعد والإجرراءاا الترى تتبر  عنرد حفرز العراملين، حيرث 

جاا القديم فى الحوافز يقوم علرى مرنح الحروافز لكرل أعضراء القسرم أو الإدارة بينمرا نجد أن الات

الإتجاا الحديث يقوم على تحديد مستوى أداء كل فرد فى القسم أو الإدارة ثرم مرنح الحرافز بنراء 

 على مستوى الأداء الفعلى للعامل.
 

 أن إعادة هيكلة نظم الحوافز فى المنظماا المصرية يتطلب:    

تؽيير ثقافة هذا المنظمة والوحداا التابعة لاا من خلال نبذ المفاهيم والقواعد والتقاليرد الإداريرة   -

 الموروثة التى تتعلق بمنح الحوافز والمكافرا والترقية وؼيرها من النظم.

 تركيز أنشطة الموارد البشرية فى عدة وحداا يقوم باا عدة أفراد فى شكل فرق عمل متعاونة. -
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ر الايكل التنظيمى بالمنظماا وخاصة متعددة الفروع مثل الجامعاا مما يعطى حريرة أكبرر تؽيي -

 لإدارة الكلياا التابعة لاا فى العمل ومنح الحوافز.

نظرم الحروافز والترى  كلرةالمروارد البشررية الترى يحترام إليارا إعرادة هي بررامج وتطبيقرااتصميم  -

ويم الوظرابؾ وإعرداد هيكرل الأجرور، بررامج أهماا برامج تحليل ووصرؾ الوظرابؾ، بررامج تقر

 رعاية العاملين، برامج تقييم الأداء وؼيرها من البرامج.

 

 أهمية وأهدام إعادة هيكلة النظم 2-2-2

ترجرر  أهميررة إتبرراع مفارروم إعررادة هيكلررة نظررم الحرروافز إلررى عرردة عوامررل مررن أهماررا: )شررريؾ     

 ( 279، 2995، وآخرون

 فق م  الظروؾ والمتؽيراا البيبية المحيطة بالمنظمة.( الرؼبة فى تحقيق التوا2)

مخرجاا الجامعاا )الخريجين( من خلال أداء العملياا التعليمية بدرجة ب( الرؼبة فى الارتقاء 1)

 عالية من الجودة حتى تثخذ الجامعة المصرية مكاناا بين الجامعاا العالمية.

ة فى ظرل بيبرة شرديدة المنافسرة واتسراع نطراق ( تحسين وتطوير أداء الجامعاا لمامتاا الأساسي0)

 الأسواق وزيادة الخدمة المقدمة للعملاء.

( الرؼبة فى التوجه بالعميل سواء العميل الداخلى )عضرو هيبرة التردري ( أو العميرل الخرارجى 4)

ما يحتام إلى أساليب ووسابل جديدة من شثناا خفم تكلفة العملياا والارتقاء م)سوق العمل( 

 الجودة وزيادة رضاء العملاء بزيادة النصيب السوقى.بمستوى 

بينمررا نجررد أن أهررداؾ إعررادة هيكلررة نظررم الحرروافز وؼيرهررا مررن نظررم المرروارد البشرررية تتمثررل فررى:   

(Raymond, et, al, 1998, 23) 

 تنمية روح الابتكار والتجديد لدى العمالة. -زيادة إنتاجية المنظمة               -

 زيادة الرضا الوظيفى لدى العمالة. –لعملاء.             تحسين خدمة ا -

 تحسين معدلاا الأداء. –زيادة فعالية المنظمة.               -
 

 أنوا  إعادة الهيكلة: 2-2-3

 ( 280، 2990تتخذ إعادة الايكلة عدة أشكال هى: )شريؾ وآخرون، 

بحيث تحقق إشباعاً أكثر للعميرل سرواء ويقصد به تجديد أو تطوير الخدمة  إعادة هيكلة اللدمة: -أ

العميل الداخلى أو الخارجى بالمقارنة بالإشرباعاا الترى يحصرل عليارا العمرلاء المنافسرون فرى 

 المنظماا المنافسة.
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بمعنى دراسة وفحص وتعديل العملياا الداخلية الخاصة بنظم الحروافز إعادة هيكلة العمليات:  -ب

 ير شامل لاذا النظم وفيما يتفق م  التقدم فى التكنولوجيا.بالمنظمة حيث تتمكن من إجراء تطو

ويقصرد بارا إحرداث تؽيرراا جوهريرة فرى جمير  الرنظم الإداريرة  إعادة هيكلة النظم الإدارية: -جـ

المرتبطة بالموارد البشرية بما فياا نظرم الأجرور، نظرم الحروافز، نظرم رعايرة العراملين، نظرم 

وتقيريم الوظرابؾ وؼيرهرا مرن الرنظم الترى تررتبط إرتبراط  ليلتحالترقية، نظم تقييم الأداء، نظم 

 قوى م  بعضاا البعم.
 

وعند إعادة هيكلة نظم حوافز أعضاء هيبة التدري  بالجامعراا المصررية فإنره  يفضرل الاعتمراد   

يواكب التطور والتؽييراا فى الظروؾ البيبية بجانرب أسرلوب  Interactiveعلى أسلوب متفاعل 

لإحررداث تطرروير فررى النظررام بمررا يترريح لاررا الحصررول علررى مركررز متقرردم بررين  Proactiveالمبررادرة 

 والعالمية. عربيةالجامعاا ال
 

 مراحل إعادة هيكلة نظم الحوافز: 2-2-4

يمر التطوير الجذرى لنظم الحوافز فى الجامعاا المصرية بعدة مراحل أساسرية هرى: )شرريؾ     

 ( 449 – 447، 2999، خرونوآ، هرا  290، 290- 281، 2995، وآخرون

فى هذا المرحلة يتم تحديرد مردى الحاجرة إلرى  المرحلة الأولى: تحديد مدى الحاجة لإعادة الهيكلة:

صور الترى تشروب الرنظم القابمرة والنترابج قالتؽيير فى النظم القابمة من خلال التعرؾ على أوجه ال

 بثهمية التؽيير من خلال رسالتين:التى تترتب على هذا العيوب وبالتالى يتم إقناع العاملين 

توضرح  الثانياة الرساالةتركز على الحاجة إلى التؽيير وأسرباب الحاجرة إلرى ذلرك،  الرسالة الأولى

الريية المستقبلية لنظام الحروافز ومردى ترثثيرا علرى الأداء )الإنتاجيرة، ودخرول العراملين، معردلاا 

 الؽياب، الولاء التنظيمى( 

فررى هررذا المرحلررة يررتم تحديررد  :د العمليااة أو النظااام المطلااوب إعااادة هيكلتااهتحدياا المرحلااة الثانيااة:

النشاط أو النظام الذى يكون فى حاجة ملحة إلى إعرادة هيكلتره ويمكرن الاسترشراد بالمعرايير التاليرة 

 فى تحديد النظام المطلوب إعادة هيكلته وهى:

 خدمة العملاء  النظام الذى يمثل بعداً هاماً فى نظام المنظمة وييثر على -

 تحقيق أهداؾ المنظمة. ىالنظام الذى يترتب عليه العديد من المشاكل وييثر عل -

 النظام الذى يمكن إعادة تصميمه بنجاح فى ضوء المتؽيراا البيبية المحيطة. -

 النظام الذى يمكن تنفيذا فى ضوء الموارد والإمكاناا المتاحة للمنظمة. -
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 فى حدود قدراا ومااراا فريق التؽيير.النظام الذى يمكن تنفيذا  -

النظام الذى يتصؾ بإستخدام تكنولوجيا ؼير متطرورة فيره والعناصرر السرابقة تنطبرق علرى نظرام  -

الحوافز بجامعة طنطا وبالتالى فإن هذا النظام فى حاجة إلى إعادة تصميم أو إعادة هيكلة لتطوير 

 الأداء الجامعى.

 

: ففرى هرذا المرحلرة  الجامعة فى تنفيذ إعادة هيكلة نظم الحاوافز بهاا تقييم قدرات المرحلة الثالثة:

يتم تقييم قدراا الجامعة التنظيمية أو البشرية أو التكنولوجية كما يجرب تقيريم ثقافرة الجامعرة والترى 

والترى قرد تسراعد علرى أو تحرد مرن إعرادة هيكلرة نظرم  ةقد تمثل إما مصدر فرصة أو تاديرد للجامعر

به من نظم إدارة الموارد البشرية الأخرى )تخطيط عمالة، جلرب، تردريب،  طا يرتبالحوافز باا وم

  (Emily ,et .al , 1996,8-10)رعاية صحية، تقييم  أداء، تقييم ووصؾ الوظابؾ( 

سرربق أن تناولنررا بعررم نررواحى  :تحلياال وفهاام النظااام الحااالى للحااوافز بالجامعااة المرحلااة الرابعااة:

جامعة طنطا والتى تحد من فعاليتره ممرا يسرتدعى ضررورة إيجراد نظرام القصور فى نظام الحوافز ب

جديررد ومتطررور للحرروافز بالجامعررة ويمكررن الاعتمرراد فررى تحليررل النظررام الحررالى علررى مجموعررة مررن 

التررى مررن خلالاررا نتعرررؾ علررى الأنشررطة   ىعررأسرراليب التحليررل مثررل خرررابط الترردفق والتحليررل التفري

ز والأنشرطة الحرجررة بالنظررام والتررى تسربب مشرراكل للنظررام ويررتم والعمليراا الأساسررية لنظررام الحررواف

 تصنيؾ هذا الأنشطة إلى ثلاث مجموعاا هى:  

 أنشطة أساسية لتنفيذ نظام الحوافز محل إعادة الايكلة. -

 أنشطة مساعدة مطلوبة لأداء الأنشطة الأساسية للنظام  -

 ناء عناا.أنشطة زابدة لي  لاا أى إضافة فى النظام ويمكن الاستؽ -

المجموعررة الأولررى مررن الأنشررطة لا يمكررن إلؽايهررا وإنمررا يمكررن تطويرهررا، والمجموعررة الثانيررة مررن 

أو         الأنشطة تمثل أداة ربط الأنشطة الأساسية ببعضاا مثل التقارير، والرقابة،  ويمكن تؽيير

ة، فررى حررين نجررد تطرروير هررذا الأنشررطة بمررا يسرراهم فررى تنفيررذ الأنشررطة الأساسررية بشرركل أكثررر فعاليرر

 المجموعة الثالثة من الأنشطة لا داعى لاا ويمكن إلؽايها.

 

حيث يتطلب إعادة تصرميم النظرام  :وض  تصميم جديد لنظام الحوافز بالجامعة: المرحلة اللامسة

الحالى البدء من نقطة الصفر ومراجعة القواعد والإجراءاا المعمول باا فى نظام الحوافز الحالى 

تصميم جديد للنظام ثم التعررؾ علرى الرنظم فرى الجامعراا الأخررى المنافسرة وتحديرد بادؾ ابتكار 



17 

 

نواحى القوة بنظم الحوافز باذا الجامعاا ومحاولة الاسرتفادة منارا وعنرد إعرادة هيكلرة النظرام فإنره 

  (Grover, et .al. 1997, 201 -204)يكون لدينا نوعين من التصميم: 

حليل العلاقاا بين أنشطة النظام والنظم الأخرى لإدارة المروارد : حيث يتم تتصميم فنى للنظام -

          البشرررية وأثررر تقلرريص أو إلؽرراء بعررم الأنشررطة علررى ؼيرهررا مررن الأنشررطة الأخرررى بالمنظمررة 

أو بإدارة الموارد البشرية، وبالتالى تتركز الأنشرطة اللازمرة لتنفيرذ نظرام الحروافز ويحردد أفضرل 

 المناسبة له. التكنولوجياطريق لتنفيذ النظام و

حيث يتم دراسرة أثرر إعرادة هيكلرة نظرام الحروافز بالجامعرة علرى نطراق  تصميم إجتماعى للنظام: -

المسرربولية والسررلطة وعلررى هيكررل العمالررة الحررالى بالجامعررة، وكررذلك إعررادة تصررميم بعررم الررنظم 

مثرل )نظرام التردريب(،  الأخرى لتحقيق توافق بيناا وبين نظام الحوافز الجديد الرذى ترم تصرميمه

 نظام تخطيط العمالة، نظام رعاية العاملين، نظام الترقية، وؼيرها من النظم(

إن الحصررول علررى تثييررد  :تنفيااذ إعااادة هيكلااة نظااام الحااوافز الجديااد بالجامعااة المرحلااة السادسااة:

حيويراً لنجاحره،  الإدارة العليا لبرنامج إعادة هيكلة نظام الحوافز الجديرد بجامعرة طنطرا يعتبرر أمرراً 

المسرربولين عررن التطبيررق الفعلررى للنظررام، ويجررب إعررداد  نالتنفيررذييكمررا يجررب كسررب تثييررد المررديرين 

وتدريب المديرين والمشرفين بالجامعة على كيفيرة تنفيرذ النظرام الجديرد، وإعرادة تنظريم العمالرة بمرا 

          لياا كررل مررديرالنظررام الجديررد، عررلاوة علررى تحديررد واضررح ودقيررق لسررلطاا ومسرربو مرر يتناسررب 

أو مشرؾ يقوم بمنح حروافز أو مكافررا تتعلرق بالنظرام، وتوقر  أى مشراكل خاصرة بالنظرام الجديرد 

وكيفية مواجاتاا، م  مراقبة تنفيذ مراحل التحول من النظام القديم إلى النظام الجديد، ويمكن تنفيذ 

يبرة التردري  بكليراا الجامعرة النظام الجديد بشكل مرحلى أو تدريجى بحيث يطبق علرى أعضراء ه

نى أعضراء هيبرة التردري  فرى المرحلرة الثانيرة بعرد التؽلرب علرى الإنحرافراا أو وأولاً ثم على معرا

 الأخطاء التى تترتب على التطبيق.
 

 ثالثاً: مقومات تطبيا مدلل إعادة هيكلة نظم الحوافز

مجموعررة مررن المقومرراا أو  يتطلررب إعررادة هيكلررة نظررم الحرروافز فررى الجامعرراا المصرررية ترروافر    

 المتطلباا والتى من أهماا:
 

 دعم وتأييد الإدارة العليا فى الجامعة 2-3-1

دعم وتثييد الإدارة العليا بثنه مجموعة الأعمال والتصرفاا التى تقوم  وآخرونيعرؾ رايموند     

مرن الإدارة  ىالكرافباا الإدارة العليا حتى تيتى عملية إعادة الايكلرة ثمارهرا، وهرذا يتطلرب الروعى 
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العليرا بكافررة عناصرررها، وإلررى جانرب الرردعم والتثييررد مررن الإدارة العليرا فإناررا تقرروم أيضرراً بمجموعررة 

أدوار أهماا: القدرة على إدارة عملية التؽيير للتؽلب على مشاكل التؽيير وخلق بيبة ملابمة للوض  

حروافز بالجامعرة يكرون محرل تقردير الجديد بعد التؽييرر، إختيرار قابرد مشرروع إعرادة هيكلرة نظرم ال

متلك الرؼبرة فرى التؽييرر، وأخيرراً يرتم يحترام وثقة من أعضاء الإدارة وأن يكون مفاوم جيد او

إختيار وإعداد فريرق إعرادة هيكلرة نظرم الأجرور بالجامعرة يمكرن أن يتبر  مركرز التطروير بالجامعرة 

 يشكل من مجموعة من عمداء الكلياا أو وكلاء الكلياا.  

 

وفى كل كلية يتم تشكيل فريق فرعى للإعداد لمشروع أو برنامج الحوافز يتكون من عميد الكلية   

والرروكلاء وريسرراء الأقسررام ثررم يرفرر  تقريررر المشررروع إلررى فريررق المشررروع فررى مركررز التطرروير  

(Spencer,2000,159,Rlaymond,et al.998–75)  

 

 تكنولوجيا المعلومات  2-3-2

التكنولوجيررا تجعررل المعلومرراا متاحررة ويسررال الحصررول علياررا وتررربط العرراملين مرر  بعضررام    

إلكترونيرراً بطريقررة يمكررن أن ترريثر علررى علاقررة المنظمررة والعمررل، كمررا أن الاتصررالاا عررن بعررد 

ودور تكنولوجيرا المعلومراا بالنسربة ، والأشكال الأخرى لرنظم العمرل المرنرة سرتكون أكثرر شريوعاً 

فز يقوم على إسرتخدام الأنظمرة الآليرة المتخصصرة فرى إعرداد وتنفيرذ نظرم الحروافز مثرل لنظم الحوا

تقييم الوظابؾ، وتحديرد التعويضراا والأجرر المناسرب كرل وظيفرة ويرتم ذلرك خرلال دقرابق معردودة 

  (Spencer , 2000, 56)وبدقة بالإعتماد على تكنولوجيا الحاسب بالمقارنة بالنظم اليدوية 

أن توافر القدرة التكنولوجية يتطلب توافر: بيبة تحتية  للاتصالاا، بنية  وآخرون ويرى جروفر   

تحتية لقاعدة البياناا، تشكيلة ملابمة لتطبيقاا تكنولوجيا المعلوماا ، مجموعة كؾء من العاملين 

 , Grover)فى حقل تكنولوجيا المعلومراا، فارم كراؾ لإسرتخدام تكنولوجيرا المعلومراا بالمنظمرة 

et .al ., 1995 : 130) 

وهنرراك أسرراليب عديرردة لتكنولوجيررا المعلومرراا والتررى سرراعدا المنظمرراا علررى إحررداث تؽييررراا   

جوهرية فى عملياتاا الأساسية مما ساعد على إحداث تؽييراا فورية فرى عملياتارا ومرن أهرم هرذا 

 Hammer and Champy, 1992)الأساليب )

  Shared Data – Base        قواعد البياناا المشتركة -

  Expert Systems           نظم الخبير والنظم الذكية   -
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  Telecommunications Networksالاتصالاا  شبكة -

  Decision Support Systems        نظم دعم القرار -

  Portable Computers             الحاسباا المحمولة -

يمكررن أن تلعررب دوراً كبيررراً فررى تصررميم وتنفيررذ نظررام  ممررا سرربق نجررد أن تكنولوجيررا المعلومرراا   

، حيث مرن ومعاونيام بجامعة طنطا والخاص بثعضاء هيبة التدري  إعادة هيكلتهالحوافز المزم  

الممكن إيجاد شبكة معلوماا على مستوى الجامعة تحمل علياا قاعد بياناا العمالة ومعايير الأداء 

ل قسم وكل إدارة مسرتوى أداء العراملين ووفقراً لارذا المسرتوى ونتابج قيا  الأداء بحيث يحدد فى ك

 يمكن منح الحوافز والمكافرا باا يتمشى م  الأداء الحقيقى للأفراد.

 

 تقييم موضوعى للأداءتوافر  2-3-3

يتم منح الحافز للعامل بناء على مستوى أدابه فى العمل ولذلك يجرب تقيريم أداء العامرل ويرتم هرذا   

تقييم، وتتم عملية التقييم بصفة دورية من للطرق  ةعية للأداء وبعدوعلى مقايي  موض التقييم بناء

قبل المشرؾ المباشر وذلك على بطاقة خاصة معدة لاذا الؽرم، وبالتالى فإنه يمكن تعريؾ تقييم 

:  تقرردير مسررتوى كفرراءة العامررل الحاليررة فررى العمررل الفعلررى وسررلوكه وقدراترره وإمكانياترره بثنررهالأداء 

لشخصية خلال فترة زمنية محددة بادؾ مسراعدة الإدارة عنرد إتخراذ القرراراا المتعلقرة بسياسراا ا

 .ومناا سياسة تحفيز العاملين ودفعام للعمل خلال فترة حياتام الوظيفية الأفراد

 ( 2996،14)أبو سعدا، 

للأجرور  داء هرو مطلرب أساسرى مرن متطلبراا إعرداد هيكرلالأمن التعريؾ السرابق نجرد أن تقيريم   

( وتسعى المنظماا إلرى تقيريم الأداء 1005ومنح الحوافز وترقية العاملين أو تثديبام )عبد المنعم، 

  (Donald, 1997, 249)لتحقيق مجموعة أهداؾ هى: 

 

 تقدير الأداء الحالى للعامل. -

 تحديد الإحتياجاا التدريبية فى ضوء تحديد الفجوة فى الأداء. -

 ين للعمل من خلال تحفيزهم ومكافثتام بصورة عادلة.زيادة دافعية العامل -

 وض  الأهداؾ والمعايير المستقبلية. -

ويتطلب إعداد وتصميم نظام فعال للحوافز مقرايي  موضروعية لرلأداء ويمكرن  تحقيرق ذلرك فرى    

 (  1005إطار المقوماا التالية )عبد المنعم، 
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 أن يكون المشرؾ المباشر مناا.تكوين لجنة لتقييم أداء عضو هيبة التدري  على  -

 عداد قوابم تحتوى على مقايي  الأداء التى تتناسب م  طبيعة عمل العضو.إ -

ترروافر قاعرردة بيانرراا كاملررة عررن كررل عضررو يحرردث سررنوياً وفقرراً للتقرردم العلمررى للعضررو والتزامرره  -

 التنظيمى.

 طلابه.مستوى أداء عضو هيبة التدري  فى محاضراته والتزامه بمواعيدا م   -

 البعد عن الجوانب الشخصية فى التقييم والمعارؾ والمحسوبياا. -

 

 

 توصيم وتقييم الوظائم: 2-3-4

يعتبر توصيؾ الوظابؾ من الأنشطة الربيسية لإدارة المروارد البشررية والترى يرتم  علرى ضروباا   

تحديرد  تنطروى علرى بثناراوض  سياساا ونظرم المروارد البشررية الأخررى، وقرد عرفارا الخطيرب  

للواجباا والمسبولياا لكل وظيفة وبيان علاقتاا بالوظابؾ الأخررى بالمنظمرة وتحديرد المتطلبراا 

             اللازمرررة لمررررن يشرررؽل الوظيفررررة مرررن حيررررث المرررريهلاا وسرررنواا الخبرررررة وموقررر  الوظيفررررة فررررى

 (2990التنظيم )الخطيب، 
 

سرربية للوظيفررة بالنسرربة لبرراقى الوظررابؾ بينمررا نجررد أن تقيرريم الوظررابؾ هررى عمليررة تحديررد القيمررة الن  

بالمنظمة مرن حيرث المسربولياا والوجبراا وظرروؾ العمرل والقردراا والماراراا، وتسرتخدم هرذا 

القرريم فررى وضرر  هيكررل أجررور مترروازن داخررل المنظمررة ويررتم تقيرريم الوظررابؾ بإحرردى طرررق التقيرريم 

            تقيرررريم كميررررة المتعررررارؾ علياررررا سررررواء طرررررق تقيرررريم وصررررفية )الرتررررب، الترررردريج..( أو طرررررق

( 270 – 251: 1000 وآخررون، بسريونى 545: 1000)النقط، العوامل المقارنة( )عبد البراقى، 

وعملية توصيؾ وتقييم الوظابؾ تكون أساساً لتحديد الرواتب وفقاً لنظام الأجر الزمنى الذى يمنح 

 العامل أجرا كل فترة زمنية بؽم النظر عن إنتاجه.
 

 

ة فى منح الأجور والحوافز تعتبر عنصراً جوهرياً من عناصرر رفر  الرروح المعنويرة ن العدالإ    

حيث يجب أن ينال عضو هيبة التدري  الأجر الذى يتعادل م  ما ييديه من عمل وم  ما ينطروى 

عليرره هررذا العمررل مررن صررعوبة ومسرربولية أو مررن ناحيررة أخرررى يجررب أن يعررادل أجررر عضررو هيبررة 

جر زميله الذى ييدى أعمال مماثلة فى الصعوبة والمسربولية بالجامعراا التدري  فى الجامعة م  أ

الأخرى وأعمالاً لقاعدة الأجر على قدر العمل يجب الوقوؾ أولاً على طبيعرة ومسرتوى عمرل كرل 
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، 2997وظيفة ثم الوقوؾ على تلك الوظابؾ المتماثلة فى مستوى صعوبتاا ومسربولياتاا )هاشرم، 

452 ) 

 (540: 1000صيؾ الوظابؾ يتطلب توافر مقوماا أهماا: )عبد الباقى، أن نجاح برنامج تو 

 حصر شامل للوظابؾ المطلوب توصيفاا. -

 توصيؾ الوظابؾ التى سبق حصرها. -

تحليل مكونراا لكرل وظيفرة مرن هرذا الوظرابؾ الترى سربق توصريفاا وذلرك وفقراً لمعرايير ربيسرية  -

 )المااراا، المسبولياا، ظروؾ العمل،...( 

 والتقييم للوظابؾ.ر، والتوصيؾ، والتحليل، وافر الكوادر والخبراا فى عملياا الحصت -

يرررى الرربعم أن رضررا العمررلاء هررو أعلررى درجرراا الجررودة حيررث يررتم مقابلررة رؼبرراا وحاجرراا     

وتوقعاا العمرلاء، وهرذا يتطلرب التعررؾ علرى عمرلاء المنظمرة وخصابصرام، ورؼبراتام وسرماا 

مدى أهمية كل سمة أساسرية مرن سرماا الجرودة وييم المنظمة على أساساا الجودة الأساسية التى تق

(Armstrong , 1998 , 310) والتوجره بالعميرل هرو مردى قردرة المنظمرة علرى معرفرة حاجراا ،

 ورؼباا وإتجاهاا العميل ومحاولة تحقيقاا بجودة مرتفعة وبشكل يخدم أهداؾ المنظمة أيضاً.

مية بصفة عامة والجامعاا بصفة خاصة نوعين من العملاء هما: ويوجد بالنسبة للمنظماا التعلي  

 ( 2996، السلمى: 2991)السلمى، 

وهو العميل خارم المنظمة والذى يستفيد بمخرجاا المنظمرة أو يحصرل علرى  العميل اللارجى: -

 خدماتاا ويمثل بالنسبة للجامعاا سوق العمل.

الذى يتم تصميم الحوافز لام لتحقيق الإشباع وسد : وهم العاملون داخل الجامعة والعميل الداللى -

 ، وهو فى بحثنا يمثل عضو هيبة التدري  ومعاونيه.الإحتياجاا المتوقعة لام

لذلك يجب دراسة حاجاا ورؼباا ودوافر  أعضراء هيبرة التردري  بالجامعرة قبرل إعرادة هيكلرة     

لعملاء للتعررؾ علرى إحتياجراتام نظام معلوماا خاص با إنشاءنظام الحوافز الحالى، وهذا يتطلب 

ورؼباتام وتوقعاتام وتعديل خطط وإستراتيجياا الجامعة وفقاً لتلك المعلوماا وبالتالى تتحقق أهم 

 متطلباا تطبيق إدارة الجودة لنظم الحوافز.

أن التوجرره بالعميررل لا يتطلررب فقررط دراسررة حاجرراا ورؼبرراا ودوافرر  أعضرراء هيبررة الترردري     

شاركة عضو هيبرة التردري  فرى إعرداد وتصرميم النظرام، وضر  معردلاا للأجرور م وإنما بالجامعة

تخطريط  إلرى جانرب العاملرة فرى مصرير صةفى الجامعاا الخا بامناأقرتتناسب م  ما يحصل عليه 

وتنفيررذ برررامج تدريبيررة لتطرروير أداء أعضرراء هيبررة الترردري  مرر  ترروفير بيبررة عمررل صررحية وملابمررة 

للشكاوى والمقترحاا لتطوير وإعادة تصميم نظم الحروافز المعمرول  لعملام وأخيراً إنشاء صندوق

 باا بالجامعة. 
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 الللاصة:

مما سبق نجد أن هناك عدة متطلباا أساسية لنجاح مدخل إعادة هيكلة نظم الحوافز بالجامعاا     

 وهى:  وجامعة طنطا بصفة خاصة المصرية بصفة عامة

 تدعيم وتثييد الإدارة العليا. -

 لوجيا المعلوماا.تكنو -

 التوجه بالعميل. -

 للأداء. تقييم موضوعى -

 توصيؾ وتقييم الوظابؾ.  -

 المبحث الثالث

 الدراسات السابقة
 

تناولررا العديررد مررن الدراسرراا مرردخل إعررادة الايكلررة لتحقيررق تميررز المنظمرراا وزيررادة قرردرتاا      

اسبة لتطبيق مدخل إعادة الايكلرة التنافسية، وقد ركزا هذا الدراساا على أهمية توفير ظروؾ من

وضرورة دعم وتثييرد الإدارة لتطبيرق هرذا المردخل وأهميرة الكفراءة التكنولوجيرة فرى تطبيقره ولرذلك 

ظم برنفإننا سروؾ نتنراول أهرم الدراسراا الترى تناولرا إعرادة هيكلرة العمليراا ودراسراا ذاا صرلة 

 الحوافز وخاصة بالنسبة للعاملين فى الجامعاا.
 

  نظم حوافز أعضاء هيئة التدريسباسات لاصة در: أولاً 

 (1995دراسة كامل ) -1

تناولا دراسة تحليليرة للرضرا الروظيفى لأعضراء هيبرة التردري  بجامعرة القراهرة وكران مرن أهرم   

نتابجاا أن درجة الرضرا العرام عرن الأجرور تختلرؾ مرن كليرة لأخررى حيرث يحصرل أعضراء هيبرة 

رص عمل بمرتباا عالية خارم الجامعة مثرل العمرل بالعيراداا فى الكلياا العملية على ف ي التدر

والمكاتب الاندسية ومكاتب المحاسبة وفى الجامعاا الخاصة، وخلص الباحث إلى ضرورة العمل 

على رف  مرتباا أعضاء هيبة التدري  وتحسين ظروؾ العمل التى يعمل فياا سرواء الترى تتعلرق 

 المكاتب والقاعاا البحثية. بمكان العمل أو التجايزاا والمعامل أو
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 (1992دراسة السيسى )  -1

تناولررا هررذا الدراسررة الرضررا الرروظيفى وعلاقترره بإشررباع الحاجرراا لرردى أعضرراء هيبررة الترردري     

بكليرراا التربيررة، وتوصررلا هررذا الدراسررة إلررى أن هنرراك فررروق ذاا دلالررة إحصررابية فررى درجرراا 

)ذكرور/ إنراث( حيرث أن الإنراث أكثرر  نروعن حيرث الالرضا الوظيفى لدى أعضاء هيبة التدري  م

رضرا عررن الررذكور، ومرن حيررث المسررتوى الروظيفى حيررث أن الأسرراتذة أكثرر رضررا عررن المدرسررين، 

وخلررص الباحررث إلررى ضرررورة زيررادة العوابررد الماديررة لأعضرراء هيبررة الترردري  بكليرراا التربيررة مرر  

ية وإضافة بعرم البردلاا إلرى أساسرى ضبط معايير الترق إلى جانبتخفيم المدة اللازمة للترقية 

 المرتب م  أعطاء مكافثة تصحيح موحدة لكل أوراق الإجابة داخل الجامعة.

 

 (1995دراسة محمد ) -0

تناولا الدراسة ظاهرة الرضا الوظيفى لأعضاء هيبة التدري  بالجامعة وقرد توصرلا الدراسرة    

الأجرر  :لتدري  بالجامعة ترتب كما يلىنتابج من أهماا أن عناصر الرضا الوظيفى لعضو هيبة ال

ظرروؾ العمرل،  سراعاا العمرل، العلاقراا و المادى، الأمن الوظيفى، طبيعة العمرل فزالنقدى، الحا

م  الربي ، العلاقاا مر  الرزملاء، وبالترالى ينبؽرى وضر  سياسرة عادلرة لأجرور وحروافز أعضراء 

نظرام الخردماا الصرحية، وزيرادة هيبة التدري  بحيرث يرتم تروفير سركن مناسرب للعضرو، وتحسرين 

حوافز التثليؾ والبحرث العلمرى، وإعرادة النظرر فرى البردلاا المقرررة لأعضراء هيبرة التردري  مثرل 

ا وؼيرهرا مرن امكافثة الإشراؾ على الرسابل العلمية مكافثة المناقشة لرسرابل الماجسرتير والردكتور

العلمية والميتمراا العلمية مدفوعرة بجانب تشجي  حوافز الأجازاا والماماا  والمكافراالبدلاا 

  التكلفة من الجامعة. 
 

 ( 1999) دراسة الكييت -4

تناولا دراسة أثر عناصر نظام الحوافز الحالى على درجة الرضا عن العمل بالنسبة للعراملين     

بالمستشفياا الجامعية بدولة الأماراا وقد توصلا الدراسة إلرى وجرود علاقرة معنويرة برين درجرة 

العدالررة، )رضررا عررن العمررل وبررين عناصررر نظررام الحرروافز المتمثلررة فررى: سررماا نظررام الحرروافز ال

والموضوعية( المكافثة المادية المقدمة للعاملين، الحروافز ؼيرر الماديرة، توافرق الحرافز مر  رؼبراا 

وحاجاا العاملين كما خلصا الدراسرة إلرى أن هنراك علاقرة إرتبراط برين خصرابص كرل مرن نظرام 
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املين ونظام تقيريم الأداء، وقرد أوصرا الدراسرة بضررورة إعرادة مراجعرة النظرام الحرالى حوافز الع

 لحوافز العاملين بما يحقق مستوياا عالية للرضا عن العمل.

 

 (2002دراسة بن ناجى ) -5

تناولا الدراسة تقيريم نظرم الحروافز المعنويرة وأثرر علرى الرضرا الروظيفى للعراملين وقرد توصرلا   

نه توجد ثلاثة حوافز معنوية تيثر طردياً فى الرضا الوظيفى للعاملين وهى: الوظيفة الدراسة إلى أ

والأمن والاستقرار فى العمل، أن الحروافز المعنويرة تريثر علرى الرضرا  ،المناسبة، ومحتوى العمل

أن الحروافز المعنويرة أكثرر ترثثيراً علرى الرضرا  كمرا الوظيفى بدرجة أكبر فى الإنراث عرن الرذكور،

 دة. فيفى فى العمالة المحلية بالمقارنة بالعمالة الواالوظ

 

 لإعادة الهيكلة الأساسيةثانياً:دراسات لاصة بالمقومات 

  (Darenport, 1993)دراسة دافنبورت  -2

تناولا هذا الدراسة مدخل إعادة هندسرة العمليراا ومردخل إدارة الجرودة الشراملة كمرداخل يمكرن    

لياا داخل المنظمة حيث تم وض  برنامج لتحسرين العمليرة يجمر  برين استخداماا لتحسين أداء العم

المدخلين السابقين، وقد توصلا الدراسة إلى أن تكنولوجيا المعلوماا تعتبر عامل حيوى فى نجاح 

بياناا خاصة  للاتصالاا، بنية تحتية لقاعدة تيةجاود إعادة الاندسة وأكدا ضرورة توافر بنية تح

مشرراركة ومسرراعدة قويررة مررن قبررل رجررال وبمررة لتطبيقرراا نظررم المعلومرراا، تشرركيلة ملاو بالعمالررة

جاود وفام كراؾ ومارارة فرى إسرتخدام تكنولوجيرا المعلومراا، وتطبيقاتارا و تكنولوجيا المعلوماا،

داخل المنظمة، وؼيرها من المقوماا التى تضمن نجاح نظام إعادة الاندسة فى مختلؾ المجرالاا 

 ملياا.بما يضمن تحسين أداء الع

 ( 1993دراسة )اللطيبو  -2

تناولا هذا الدراسة وصؾ الوظابؾ كمدخل للتطوير التنظيمى وقد توصلا إلى عدة نتابج من       

أهماا أن وصؾ الوظابؾ من الأنشطة الربيسرية لوضر  سياسراا ونظرم الأفرراد والترى مرن أهمارا 

تقيريم كفراءة أداء العراملين بمرا نظم الأجور والحوافز ونظم الترقية كما أن وصؾ الوظابؾ أسرا  ل

 .والمكافرايوفر الأسا  الجيد لنظام عادل للحوافز 
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وقررد خلصررا الدراسررة إلررى نتيجررة مضررموناا أن برنررامج توصرريؾ الوظررابؾ لا يحقررق أهدافرره إذا    

كانا النظرة إليه محدودة فى القطاعين الزمنى والتنظيمى وعندما يطبرق بعيرداً عرن خطرة متكاملرة 

 تنظيمى.للتطوير ال

  (Navarro,et .al.,1995) وآلروندراسة نافارو  -3

تناولا الدراسة نظم الحوافز ومدى تثثيرها على مساهماا الأفراد والفريق والأقسام فى نترابج     

أعمال المنظمة، وقد خلصا الدراسة إلى مجموعة من النتابج أهماا إعادة تصميم نظم الحوافز فى 

 هى: ضوء مجموعة مقوماا أساسية

 عرم النظام المقترح على لجنة من المديرين والحصول على تثييدهم ودعمام للنظام. -

 توافر مقايي  موضوعية وثابتة للأداء. -

 التركيز على التوجه بالعميل الداخلى وربط حاجاته ورؼباته ببرنامج الحوافز. -

 الإعلان عن الموظفين الحاصلين على الحوافز بصورة مناسبة. -

  (Romeny, 1995)اسة رومنى در -4

تناولا هذا الدراسة أس  ومبادئ مدخل إعادة الايكلة والتى تم وضعاا من قبل " هامر" وقد      

أكدا الدراسة على أهمية الاسترشاد باذا الأس  والمبادئ بما يزيد من فرص نجاح مردخل إعرادة 

ء بحيث يتم تكييؾ العملياا وضرورة الايكلة، كما أكدا على أهمية الاعتماد على التقنية فى الأدا

التحول الجذرى من الأسراليب القديمرة فرى الأداء إلرى أسراليب جديردة تمامراً، وأن يرتم إحرداث تؽييرر 

جوهرى فى الايكل التنظيمى للمنظمة وبمرا يرتلاءم مر  الأسراليب والرنظم الجديردة الترى نتجرا عرن 

وامل نجاح إعادة الايكلة هو الحصرول علرى إعادة الايكلة، وقد توصلا هذا الدراسة إلى أن أهم ع

 دعم وتثييد الإدارة العليا فى المنظمة بجانب التقنية وتحديد النظم المطلوب إعادة      هيكلتاا بدقة.

 

  (Grover , et .al ., 1995) وآلروندراسة جروفير  -5

ا وذلرك مرن خرلال ركزا هذا الدراسة على العوامل المحددة لنجاح جاود إعرادة هيكلرة العمليرا   

القيام بدراسة استكشافية شملا مجموعة من التسايلاا أهماا: ما المشاكل المرتبطة بتطبيق إعادة 

هيكلة العملياا، وما درجة خطورة هذا المشاكل، وكيؾ ترتبط هرذا المشراكل بنجراح مردخل إعرادة 

اجعتاا من قبل المشاركين الايكلة، ولقد تم إعداد قابمة بالمشاكل التى تواجه تطبيق المدخل وتم مر

أن القدرة على إدارة التؽيير تمثل أهم المشاكل التى تواجه تطبيق مردخل  إلىوقد توصلا الدراسة 

إعادة الايكلة، حيث أن إعادة الايكلة تتطلب تؽييراا تنظيميرة تتمثرل فرى: تحديرد واضرح للسرلطاا 
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مااراا وقردراا مناسربة للعمرل، نظرم هيكل تنظيمى، ثقافة تنظيمية، ، والمسبولياا، معايير للأداء

علاقة تنظيمية جيدة بين الإداراا والوحداا العاملة بالمنظمة، نظم فعال للاتصالاا  حوافز فعالة،

 والمعلوماا وؼيرها من التؽييراا الداخلية بالمنظمة.

 

ة وأكدا الدراسة على أهميرة أن ترتم العمليرة بشركل مخطرط مر  ضررورة إقنراع العراملين بالمنظمر  

بثسباب التؽيير والحصول على تعاون الأنشطة الأخرى والعمل علرى إعرداد  أنظمرة إداريرة جديردة 

تتوافق م  إعرادة الايكلرة ومرن أهمارا نظرم التوظيرؾ، نظرم الأجرور والحروافز، ونظرم تقيريم الأداء، 

 ونظم صيانة العاملين.

 

  (Manganelli, et.al ,.1995) وآلروندراسة مانجانلى  -6

ا هذا الدراسة السبب الربيسى لعدم فعالية تطبيق إعادة هيكلة النظم وهو أن مشروع إعادة تناول  

الايكلة يتم على المستوى التكنيكى ولي  على المستوى الاستراتيجى، وقد تم إعداد مشروع إعرادة 

 الايكلة فى أرب  مراحل أساسية هى: 

واحرردة أو نظررام واحررد يمثررل أهررم الررنظم : حيررث يررتم إختيررار عمليررة إعااادة تصااميم العمليااةمالنظام -

بالمنظمة وأكثرها تثثيراً على هدؾ المنظمة، م  الاعتماد على تكنولوجيرا المعلومراا فرى إعرادة 

 الايكلة فى ظل الاعتماد على العمالة المتاحة بالمنظمة.

م الجديد : حيث يتم إجراء تؽيير فى الايكل التنظيمى بما يتناسب م  التصميإعادة هيكلة المنظمة -

ساعد على إعادة هيكلة النظام المراد يللعملية م  تؽيير النظم الإدارية المتبعة داخل المنظمة مما 

ونظرام تحليرل الوظرابؾ وؼيرهرا مرن  ,إعادة هندسة مثل نظام تقييم الأداء ونظرام تقيريم الوظرابؾ

 النظم.

بحيرث تكرون فرى شركل فررق : حيث يرتم إعرادة تنظريم العمالرة بشركل جرذرى، إعادة تأهيل العمالة -

عمل م  وض  نظام جديد لأجور وحروافز العمالرة بمرا يتفرق وروح الفريرق ويركرز علرى التميرز 

 الجماعى ولي  التميز الفردى.

: حيث يتم ترسيخ القريم والتقاليرد الجديردة والترى تشرج  علرى إنصراار إعادة بلورة ثقافة المنظمة -

داخرل الفريررق وتشرجيعه علرى الابتكرار والتجديررد  الفررد داخرل فريرق العمرل والعمررل علرى تقيمره

 وسرعة حل المشاكل.
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ونلاحظ من هذا الدراسة أن إعادة هيكلة العملياا أو النظم تحتام إلى العديد من المتطلباا الترى   

من أهماا: إعادة هيكلة التنظيم، تؽيير النظم الإداريرة الحاليرة، إعرادة تثهيرل العمالرة الحاليرة، إعرادة 

 ثقافة المنظمة.بلورة 
 

 ( 1996دراسة السعدنى ) -7

ركزا هذا الدراسة على نماذم لإعرادة هندسرة نظرم تنميرة المروارد البشررية فرى شرركة بتررول     

خليج السوي ، وقد استادفا الدراسة التحسين المستمر فى الشركة من خرلال منظومرة عمرل يقروم 

والحرروافز، الترردريب،  المكافررراالتاليررة: باررا فريررق عمررل يسررعى إلررى تحقيررق التطرروير فررى المجررالاا 

رعاية العاملين، التنمية والتدريب، الاتصالاا وتكنولوجيا المعلوماا وؼيرها مرن المجرالاا وفرى 

سبيل إعادة هندسرة المروارد البشررية ثرم تحويرل قطراع شربون العراملين بالشرركة إلرى إدارة للمروارد 

م على روح الفريق ولم تتعجرل الشرركة الانتاراء مرن البشرية تعتمد على الفكر الحديث للإدارة القاب

عملية تصميم العملياا بفرم تحسين أداء وسلوكياا العنصر البشرى، بل عمدا إلى توجيه دقة 

هذا العملية بثسلوب يتسم بالصبر بما يضمن فعاليرة تطبيرق مردخل إعرادة الايكلرة ويروفر المقومراا 

 الأساسية له.

  (Raymond, et al., 1998) وآلروندراسة رايموند  -8

الكبيررة  تناولا هذا الدراسرة العوامرل المحرددة لنجراح مشرروعاا إعرادة الاندسرة فرى المنظمراا   

والصؽيرة بادؾ معرفة تثثير مشروعاا إعادة الاندسرة علرى المنظمراا وذلرك مرن خرلال الإجابرة 

 على التسايلاا الثلاثة التالية:

 خل إعادة الاندسة؟ما المزايا التى تحققا من تطبيق مد -

مررا المتطلبرراا أو المقومرراا التررى يجررب توفيرهررا لتطبيررق المرردخل بمررا يحقررق الاسررتفادة مررن هررذا  -

 المزايا؟

ما أوجه التشابه والإختلاؾ بين المنظماا الكبيرة والصؽيرة وما مدى تثثيرها على المزايا الترى  -

 يمكن تحقيقاا نتيجة تطبيق مدخل إعادة الاندسة؟

لا الدراسة إلى أن أهم عوامل نجاح مدخل إعادة الاندسة هو دعم وتثييرد الإدارة العليرا وقد توص  

خلق وتكوين فريق عمل داخل وفى المنظمة، ومعايير موضوعة للأداء، بجانب نظم إدارية فعالة، 

 المنظمة.
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 ( 2001دراسة عبد السلام ) -9

نظم المروارد البشررية واسرتادفا تحديرد تناولا هذا الدراسة محدداا تطبيق مدخل إعادة هندسة   

المحدداا التى تيثر على إمكانية تطبيق مردخل إعرادة هندسرة نظرم المروارد البشررية بصرفة عامرة 

وقد تبين من هذا الدراسة أن أهم محدداا تطبيق مردخل إعرادة هندسرة نظرم المروارد البشررية هرى: 

نولوجيررا المعلومرراا، دور الإداراا الأخرررى، تثييررد الإدارة العليررا، الإمكانرراا البشرررية المتاحررة،  تك

وهذا المحدداا ذاا تثثير معنوى على إمكانية تطبيق مدخل إعرادة هندسرة نظرم المروارد البشررية، 

% مررن تفسررير النمرروذم ترجرر   41% مررن التبرراين الكلررى فررى النمرروذم وإن  58وتفسررر حرروالى 

 لمتؽيراا أخرى.

 (2004دراسة إبراهيم ) -20

لدراسة نظم الحوافز وتثثيرهرا علرى الرضرا الروظيفى وقرد هردفا الدراسرة إلرى بيران تناولا هذا ا  

مدى تثثير نظام الحوافز على الأداء والرضا الوظيفى للعراملين وخلرص الباحرث إلرى وجرود علاقرة 

ذاا دلالة معنوية برين الحروافز المقدمرة للعراملين ومسرتوى الأداء الروظيفى لارم، وأن هنراك علاقرة 

عنوية بين الحوافز المقدمة لام وبين مستوى الرضا الروظيفى لارم وخلرص الباحرث فرى ذاا دلالة م

دراسته إلى أهمية وض  مقرايي  موضروعية لتقيريم أداء العراملين، مر  ربرط نظرام الحروافز الحرالى 

 مستوى الأداء. ارتفاعبمعدلاا الأداء الفعلية للعاملين بما يحقق 
 

 (2005دراسة عبد المنعم ) -22

ناولررا هررذا الدراسررة تقيرريم أداء العرراملين وأثرهررا علررى سياسررتى الحرروافز والترقيررة وتوصررلا ت     

         الدراسررة إلررى نتررابج أهماررا إنرره لا يوجررد إرتبرراط بررين نظررم تقيرريم الأداء وبررين مررنح حرروافز للعرراملين، 

ية والصررحية ن الحالررة النفسررأولا يوجررد ارتبرراط بررين نظررم تقيرريم الأداء المتبعررة وسياسرراا الترقيررة، و

قيم تيثر على موضوع التقييم، هناك تحيز شخصى من قبل المقيمين تجاا المدرسرين مر  وجرود للم

تساهل فى منحام تقديراا مرتفعة حتى لا يحرموا من الحوافز والترقية، وتوصى الدراسة بوض  

ضرررورة  نظررام للترقيررة يعتمررد علررى أربرر  أسرر : الميهررل، الأقدميررة، الترردريب، الأداء الرروظيفى مرر 

 داء أثناء تصميم نظم الحوافز م  تحديد مرن سريحرم مرن الحرافزالأتوافر مقايي  موضوعية لتقييم 

 و الترقية وأسباب الحرمان.أ

 الللاصة:  

 تستخلص من الدراساا السابقة ما يلى:   

 على حدة. إن الدراساا السابقة تركز على الحوافز المادية والمعنوية أحياناً ولكن كل -2



29 

 

أن الدراسراا أثبترا عردم فعاليرة نظرم الحروافز الحاليرة والحاجرة إلرى وجرود نظرم حروافز جديرردة  -1

 تستند إلى تحقيق رضا العميل الداخلى.

يحترررام مررردخل إعرررادة هيكلرررة نظرررم الحررروافز إلرررى دعرررم وتثييرررد الإدارة العليرررا، وتررروافر القررردرة  -0

وظررابؾ، وأيضرراً التوجرره التكنولوجيررة، ترروافر مقررايي  موضرروعية لررلأداء وتوصرريؾ سررليم لل

 بالعميل الداخلى من خلال التعرؾ على حاجاته ورؼباته وربطاا بنظام الحوافز.

تحراول إعرادة هيكلرة أهرم نظرم إدارة المروارد  بثناا عن ؼيرها من الدراساا هذا الدراسة تتميز -4

ة فرى هو نظام حوافز أعضاء هيبة التدري  الذى يسراعد علرى تحقيرق وزيرادة الرؼبروالبشرية 

 الأداء لدى عضو هيبة التدري .
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 الفصل الثانى

 الدراسة التطبيقية
 

 المبحث الأول

 منهجية البحث
 

نتناول فى هذا المبحث المناج الذى اعتمد عليره الباحرث فرى دراسرته، وأسرلوب وطريقرة جمر       

ة التى تم جمر  البياناا، ونوع البياناا التى اعتمد علياا، ومجتم  البحث ومفرداته، وتصميم العين

 البياناا من مفرداتاا، وأخيراً كيفية تحليل البياناا ومعالجتاا إحصابياً.

 

 المنهج المستلدم:  1-1

الرذى يقروم علرى   Deductive Modelعتمد الباحث بصفة أساسرية علرى المرناج الإسرتنباطىإ    

البحث وتحديرد الأسرباب أسا  المراجعة للدراساا النظرية والدراساا السابقة التى تتعلق بمشكلة 

والأبعاد المختلفة للمشكلة وصياؼتاا فى إطار مجموعة من الفروم التى تقبرل البحرث والدراسرة، 

ويتم تجمي  البياناا عن الواق  لإختبار صحة هذا الفروم بإسرتخدام المقرايي  الإحصرابية،  فرإذا 

حتاا فإناا تضاؾ إلى ثبا عدم صحة هذا الفروم يعاد صياؼتاا مرة أخرى، وفى حالة ثبوا ص

المعرفة النظرية، ويعتمد هذا المرناج علرى اسرتخدام أسراليب معينرة فرى تجمير  البيانراا والترى مرن 

أهماررا أسررلوب قابمررة الإستقصرراء، كمررا أعتمررد الباحررث إلررى جانررب ذلررك علررى المررناج الاستكشررافى  

Exploratory Approach ها  ومعالماا وتكروين بادؾ تحديد المشكلة تحديداً دقيقاً وتحديد أبعاد

 الفروم التى تعبر عن مسبباا المشكلة محل البحث.
 

 طريقة جم  البيانات 2-2

 استخدم الباحث نوعين من البياناا وأساليب عديدة فى جمعاا:  

 البيانات الثانوية: 2-2-1

ور وهى البياناا والمعلوماا المنشورة والمتوفرة فرى سرجلاا الجامعرة والترى تتعلرق برنظم أجر    

وحوافز أعضاء هيبة التدري  والفبة المعاونة لاا، بجانب كل ما كتب فى الدراساا السابقة والذى 

يل العلمررى للمشرركلة صررعررادة هيكلررة نظررم حرروافز أعضرراء هيبررة الترردري  بارردؾ التثإيتعلررق بمرردخل 
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لومراا وتحديد أبعادها ومسبباتاا، بالإضافة إلى البياناا التى يمكن الحصول علياا من مركرز المع

 بالجامعة محل الدراسة التطبيقية.
 

 بيانات ميدانية: 2-2-2

يمكررن الحصررول علياررا مررن مفرررداا عينررة البحررث للتعرررؾ علررى اتجاهرراتام نحررو إمكانيررة تطبيررق    

مدخل إعادة هيكلة نظم الحوافز بجامعة طنطا، ويرتم جمر  البيانراا الميدانيرة بالاعتمراد علرى قابمرة 

يبة التدري  ومعاونيام بالجامعة والكلياا التابعة لارا، وسريتم تقيريم توزع على أعضاء ه استقصاء

جودة المقايي  المستخدمة فى قابمة الإستقصاء من خلال تقييم صدق وثبراا هرذا المقرايي  ويتسرم 

المقيا  بالصدق إذا ما أتسم بصدق المفاهيم النظرية المجرردة وبصردق المحتروى، ويتسرم المقيرا  

ية المجردة إذا كان المقيا  يقي  المفاروم المرراد قياسره ولري  مفاروم أخرر، بصدق المفاهيم النظر

 أما صدق المحتوى يعنى أن المقيا  يحتوى على الجوانب المختلفة لاذا المفاوم.

 

فى حين يتسم المقيا  بالثباا إذا ما أتصرؾ بالاتسراق الرداخلى والثبراا الزمنرى ويعنرى الاتسراق   

لاذا المقيا  على درجة عالية من الاتساق فى حين يتسم بالثباا الزمنى  الداخلى أن البنود المكونة

لجمير  متؽيرراا البحرث إلرى  للثبراا اإذا كانا قيمته لا تختلؾ من وقرا لأخرر، ويشرير معامرل ألفر

( ولقد قام الباحث بإختبار قابمرة 048 – 005، 1006ارتفاع مستوى ثباا المقيا  )عبد السلام، 

بى من خلال عرضاا على بعم أعضاء هيبة التدري  المتخصصرين للتثكرد الإستقصاء بشكل مبد

من أن القابمة  تحتوى على بنود تقي  الاتساق الداخلى لقابمة الإستقصاء من خلال حساب معامل 

ألفا لكل مقيا ، ولقد تبين من التحليل الإحصابى أن المقرايي  أتسرما بالإتسراق الرداخلى حيرث إن 

مما يعنى  0.90( والمقيا  الكلى للاتساق الداخلى = 0.7اا عن )ألفا لعامل المقايي  الستة زاد م

 أن المقيا  المستخدم فى الدراسة يتسم بالاتساق الداخلى.

المجردة من خلال أسلوب التحليل العاملى وقد شرمل التحليرل  النظرية كما تم تقييم صدق المفاهيم  

 04علرى  احتروامقرايي  متجانسرة  6ماا فرى ميشرر ترم تقسري 07علرى  احتوامقايي   6العاملى 

 ميشر بحيث أن كل مقيا  لديه القدرة على قيا  المفاوم المراد قياسه.
 

عتمراداً علرى أسرلوب القيرا  وإعرادة القيرا   حيرث ترم افى حين تم تقييم الثبراا الزمنرى للعوامرل   

إجابراتام وبعرد مررور  مفردة وتم توزي  الاستمارة علريام والحصرول علرى 40إختيار عينة قواماا 

مدة تتراوح من شار إلرى شرار ونصرؾ ترم توزير  الاسرتمارة علريام مررة أخررى والحصرول علرى 
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إجاباتام وحساب معامل الارتباط بين الإجاباا فى فترتين زمنيتين ووجد أن معامل الارتباط يزيد 

 زمنى.هذا المقيا  بالثباا ال اتسام% بالنسبة لؽالبية المفرداا، مما يعنى 70عن 
 

وقررد تررم تصررميم اسررتمارة الاستقصرراء وفقرراً لمقيررا  ليكرررا السداسررى الررذى يحترروى علررى سررا    

( 0( عدم الموافقة نسبياً، )1( عدم الموافقة، )2( تعنى عدم الموافقة تماماً، )0استجاباا حيث أن )

نررتمكن مررن أبعرراد  ( الموافقررة تمامرراً علررى العبررارة. وبالتررالى فإننررا5( الموافقررة، )4الموافقررة نسرربياً )

المستقصى منه عن الميل إلى الحياد عند الإجابة، كما إنه يسال تحويل البياناا الوصفية إلى كمية 

علررى الأسرراليب  الاعتمررادأن المقيررا  ذو أبعرراد متصررلة ومتسرراوية وهررذا يمكررن الباحررث مررن  نتيجررة

 الإحصابية المتقدمة.
 

راا تقي  متؽيراا البحث التابعة والمسرتقلة، وتحتوى قابمة الاستقصاء على مجموعة من العبا   

ويطلب من المستقصى منه )عضو هيبة التردري  أو الفبرة المعاونرة( أن يخترار الإجابرة الترى تعبرر 

عن مشاعرا من بين الاستجاباا الترى يحتروى عليارا المقيرا  وتشرمل قابمرة الإستقصراء العناصرر 

 باا لكل عنصر أو متؽير:والميشراا التابعة لكل عنصر ومستوى الث التالية

  0.744 ألفا( ومعامل  6-2يشمل العباراا من ) (X1)دعم وتثييد الإدارة العليا  -

  0.770 ألفا( ومعامل 21-6يشمل العباراا من ) (X2)تكنولوجيا المعلوماا  -

  0.884 ألفا( ومعامل 10-20يشمل العباراا من ) (X3)التوجه بالعميل  -

  0.89 ألفا( ومعامل 16-12يشمل العباراا من ) (X4) تقييم موضوعى للأداء -

  0.89 ألفا( ومعامل 01 – 17يشمل العباراا من ) (X5)وصؾ وتقييم الوظابؾ  -

  0.77 ألفا( ومعامل  07 – 00العباراا من ) (Y)إمكانية تطبيق مدخل إعادة الايكلة  -

 البياناا الأساسية. -

بكليراا جامعرة  ومعاونيام عينة من أعضاء هيبة التدري  وقد تم توزي  استمارة الإستقصاء على 

طنطا وذلك بالاستعانة بطلاب الماجستير وطلاب المرنح الدراسرية بحيرث يكرون لرديام القردرة علرى 

 الرد على أى استفسار وإمكانية التعامل م  أعضاء هيبة التدري .
 

 مجتم  البحث ومفرداته:  2-3

 المعاونةوالكلياا التابعة لاا فى أعضاء هيبة التدري  والفبة  يتمثل مجتم  البحث بجامعة طنطا   

مرا يقررب      1005لاا وذلك قبل فصل فرع الجامعة بكفر الشيخ وقد بلػ عرددها وفقراً لإحصرابية 

مفرردة مرا برين بعثراا للخرارم أو أجرازاا أو مامراا علميرة  808مفرردة بعرد إسرتبعاد  1922من 
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ى كلياا الجامعة فرى هرذا الوقرا والترى تتمثرل فرى كليرة الطرب، كلية ه 24وهذا الإحصابية تشمل 

طررب الأسررنان، الصرريدلة، الطررب البيطرررى، العلرروم، الاندسررة، التجررارة، الزراعررة، التربيررة، الآداب، 

 الحقوق، التمريم، التربية النوعية، التربية الرياضية. 
 

لأسرنان، والاندسرة، والحقروق، وقد تم استبعاد أعضاء هيبة التدري  بكلياا الطرب والصريدلة، وا  

وبيطرى والتمريم وذلك لأن أعضاء هيبة التدري  باذا الكلياا لديام إمكانية فى الحصول على 

دخول إضافية من فرص عمل خارم الكلية الترى يعملرون بارا بمرتبراا ومزايرا كبيررة كمرا أن هرذا 

)حرروالى ثلثررى مجتمرر   الكليرراا يمثررل عرردد أعضرراء هيبررة الترردري  نسرربة كبيرررة مررن مجتمرر  البحررث

 البحث( مما ييدى إلى تحيز نتابج البحث لكلياا معينة دون الأخرى.

 مفردة موزعة على باقى الكلياا كما يلى: 2671وفى ضوء هذا فإن مجتم  البحث يصبح  

 (1-2جدول )

 مجتم  البحث ومفرداته

 الفئة    
 الكلية

 معيد
مدرس 
 مساعد

 مدرس
أستاذ 
 مساعد

 جملة أستاذ

 272 20 9 47 50 51 ة تجار
 002 01 44 92 68 96 تربية
 078 71 78 79 60 86 علوم
 290 28 10 70 05 47 آداب

 188 202 42 40 71 02 زراعة
 284 - 5 15 57 97 تربية نوعية

 96 25 28 00 26 24 تربية رياضية

 2671 169 104 067 065 409 إجمالى

 عينة البحث: 1-4 

نة عشوابية طبقية لإجراء الدراسة التطبيقية عليارا وقرد ترم تحديرد حجرم العينرة اختار الباحث عي    

مفرردة  470مفرردة لرم يسرتجب منارا سروى  500% من مجتم  البحث أى ما يعرادل 00فى حدود 

 % من مجتم  البحث )أعضاء هيبة التدري  والفبة المعاونة مناا(  18.8بما يعادل 

ب المردى فرى حسراب العينرة الطبقيرة حيرث سريتم حسراب حجرم وقد تم الاعتمراد علرى طريقرة تقرير  

  (Mendenhall and Reinmouth, 1978, 813)العينة بكل كلية وفقاً للمعادلة التالية  

 حيث أن: 

 n = 
2

2

D)1N(

N
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n   .حجم العينة بالكلية = 

N  .حجم المجتم  بالكلية = 

D =4= مقيا  دقة التقدير / p
2  =0.0115  

2
( 5= حدود الخطث المسموح به × )%( 6درجاا مقيا  ليكرا ) 

2
  ( = 2.5= التباين )1.15=  1  

 وبالتالى تم تحديد حجم العينة بكل كلية على سبيل المثال كما يلى:   

 حجم العينة بكلية التجارة.  

3مفردة  
=

25.20225.170

25.2171




  =n 

وبالمثل تم حساب باقى الإعداد لبراقى الكليراا وترم الاعتمراد علرى طريقرة التوزير  المتناسرب فرى   

تحديد عدد وحداا العينة التى ينبؽى إختيارها من كل فبة بكل كلية وذلك كما هو موضح بالجردول 

(1-1 ) 

 (2-2جدول )

 حجم العينة لكل فئة دالل كل كلية

 الفئة       

 الكلية
 معيد

مدرس 

 مساعد
 مدرس

أستاذ 

 مساعد
 جملة أستاذ

 60 4 0 28 29 29 تجارة 

 77 7 20 12 26 10 تربية

 79 25 26 27 20 28 علوم

 66 6 8 14 21 26 آداب

 74 16 22 22 28 8 زراعة

 65 - 0 20 12 02 تربية نوعية

 49 7 9 27 8 8 تربية رياضية

 470 65 60 228 207 210 إجمالى

 تحليل البيانات ومعالجتها إحصائياً  2-5

قام الباحث بعد تجمي  البياناا من كل كليرة فرى ضروء طريقرة المعاينرة المحرددة بمراجعرة قروابم    

الاستقصاء للتثكد من تناسق الإجاباا وخلوها من الأخطاء وبعد ذلك  ترم تفريرػ البيانراا وتبويبارا 
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 / SPSSخصى للباحث تمايدأً لتحليلاا  بإستخدام البرنامج الإحصابى  إلكترونياً على الحاسب الش

PC  :وقد تم الاعتماد على الأساليب الإحصابية التالية فى تحليل البياناا 
 

  Factor Analysisالتحليل العاملى   2-5-1 

           ويعتمررررد علررررى هررررذا الأسررررلوب فررررى تحليررررل متؽيررررراا الدراسررررة فررررى آن واحررررد وذلررررك بارررردؾ   

(Adker , et .al , 2001 : 559)  

للعامرل وذلرك مرن خرلال حسراب معامرل  بالنسربة لأهميتاا النسبية وفقاً  ترتيب ميشراا كل عامل -

 تحميل كل ميشر على العامل الذى يتبعه.

بمحتواا، حيث يتم تجمي  هذا الميشراا فى  الإخلالتلخيص وتخفيم ميشراا كل عامل دون  -

ة وؼيرر مرتبطرة تسرمى العوامرل ويحتروى كرل عامرل علرى الميشرراا مجموعاا جديدة متجانس

التى ترتبط مر  بعضراا إرتباطراً قويراً ويكرون إرتباطارا مر  ميشرراا العوامرل الأخررى إرتباطراً 

 . Multicollinearityضعيفاً مما ساعد على التخلص من مشكلة الارتباط المتعدد 
 

  Multiple Regressionتحليل الانحدار المتعدد  1-5-2

وذلررك بارردؾ قيررا  العلاقررة السررببية بررين المتؽيررر الترراب  )إمكانيررة تطبيررق مرردخل إعررادة الايكلررة(   

والمتؽيررراا المسررتقلة )تثييررد الإدارة العليررا، القرردرة التكنولوجيررة، تقيرريم الأداء، توصرريؾ الوظررابؾ، 

المتؽيرراا المسرتقلة التوجه بالعميل( وبالتالى يمكن تصميم نموذم يعك  هذا العلاقرة وتحديرد أهرم 

 الميثرة على المتؽير التاب  وحجم التؽير فى المتؽير التاب  نتيجة التؽير فى المتؽيراا المفسرة.
 

   ANOVAجاه واحد اتتحليل التباين فى  5-3- 2

وذلك لاختيار مدى وجود إختلافاا معنويرة إحصرابياً برين أعضراء هيبرة التردري  ومعراونيام فرى  

ع أو الحالة الإجتماعيرة أو المسرتوى الروظيفى مرن حيرث مردى إدراكارم لمحردداا الجامعة وفقاً للنو

 الممنوحة لام بالجامعة. والمكافراتطبيق مدخل إعادة هيكلة نظم الحوافز 

 

 أدوات التحليل الوصفى 2-5-3

تستخدم لوصؾ وتلخيص بياناا العينة والتى يتم جمعاا من خرلال قابمرة الاستقصراء، مر  وصرؾ 

العينة والاستدلال على خصابص المجتم  التى سحبا منه العينة ومرن أمثلرة هرذا بعم خصابص 

 المقايي  الوسط الحسابى، الانحراؾ المعيارى، التباين، النسب المبوية.
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   (T) التبار 1-5-4

يعتمد عليه فى قيا  مدى وجود إختلافاا معنوية ذاا دلالة إحصابية بين متوسط مجموعتين      

و الحالرة الإجتماعيرة ) أعرزب / أ( إنراثمفرداا بالعينة مثل نوع المفردة ) ذكرور/ أو فبتين من ال

 متزوم(.
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 المبحث الثانى

 اختبار فروض البحث
 

فى هذا المبحث نتناول تمحيص فروض البحث لتحديد مدى صحة فروض البحثث المحثدد      

 فى المبحث الأول من الفصل الأول.
 

 تأثير محددات إعاد  الهيكلة على إمكانية تطبيقه على نظم الحوافز. أولاً:

 ( التحليل العاملى:1)

متريثثر  و  33لى علثثى المتريثثرات الثثوارد  فثثى ساقمثثة اددتقصثثاا وعثثددها بثثراراا التحليثثل ال ثثام   

مقاييس تم تاميع كل ماموعة متااندة منها فثى عامثل واحثد وتثم ارتصثار  6مؤشر وض ت فى 

نتياثة عثدم  x21  ،x22  ،x37مؤشر حيث تم حذف المؤشر  34مؤشر إلى  33هذه المؤشرات من 

نلاحثظ مثن التحليثل ال ثاملى وم ثاملات تحميثل المتريثرات تحميلهم لأى عامل من ال وامل الدتة و

يقع فى المرتبة الرامدة مثن حيثث الأهميثة الندثبية لل وامثل،  (x1)على ال وامل   ن ال امل الأول 

يقع فى المرتبة الداددة وهذا يتنادب مع  همية هذه المتريرات حيث  نها مثن  (x2)وال امل الثانى 

 (x5 , x4 , x3)طبيق مدرل إعاد  الهيكلثة، بينمثا ناثد بثاسى المتريثرات المتريرات ال امة لإمكانية ت

تقثثع فثثى المرتبثثة الأولثثى لأنهثثا مثثن المتريثثرات الراصثثة لإمكانيثثة تطبيثثق مثثدرل إعثثاد  هيكلثثة نظثثم 

متريثر التواثه بال ميثل  هالحوافز فقد اثاا متريثر وصثف وتقثويم الوظثاقف فثى المرتبثة الأولثى يليث

 الأداا . الدارلى ثم مترير تقييم
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 (3-2والجدول )

 

 معاملات تحميل المتغيرات على العواملو ( التحليل العاملى3-2جدول )
 

 العوامل
 العوامل المؤشرات

No. Cod 1 2 3 4 5 6 

  X11     6.56 1 الأول

 2 X12     6.34  

 3 X13     6.60  

 4 X14     6.60  

 5 X15     6.50  

 6 X16     6.53  

 X23      6.31 0 نىالثا

 16 X24      6.33 

 11 X25      6.36 

 12 X26      6.62 

     X31  6.01 13 الثالث

 14 X32  6.33     

 15 X33  6.50     

 16 X35  6.34     

 13 X35  6.52     

 10 X36  6.52     

 10 X37  6.54     

 26 X38  6.63     

   X41    6.36 21 الرابع

 22 X42    6.63   

 23 X43    6.66   

 24 X44    6.66   

 25 X45    6.53   

 26 X46    6.35   

 العوامل المؤشرات العوامل
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No. Cod 1 2 3 4 5 6 

      X51 6.30 23 الخامس

 20 X52 6.31      

 20 X53 6.66      

 36 X54 6.63      

 31 X55 6.60      

 32 X56 6.64      

    6.53    33 السادس

 34    6.30    

 35    6.32    

 36    6.06    

 3 3.3 3.6 0.5 16.5 13.5 نسبة التباين

 

 ( نتائج تحليل الإنحدار المتعدد:2)

لتحديد ال لاسة الدثببية لمحثددات إعثاد  هيكلثة نظثم الحثوافز ركمتريثرات مدثتقلةك علثى إمكانيثة     

فقد تم تكويد عناصر هذه  ركمترير تابعكيكلة حوافز  عضاا هيقة التدريس وم اونيهمتطبيق إعاد  ه

المتريثثرات كمثثا وردت بقاقمثثة الإدتقصثثاا وتثثم م الاتهثثا إحصثثاقيان وفيمثثا يلثثى النمثثوذ  الإحصثثاقى 

 لم ادلة الإنحدار المت دد والتحليل الإحصاقى لهذا النموذ :

 ر المتعدد:) أ ( النموذج الإحصائى لمعادلة الإنحدا

تم بناا النموذ  الإحصاقى الثذى يقثيس مثدى تثأثير متريثرات إعثاد  الهيكلثة كمتريثرات مدثتقلة     

على إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة الحوافز كمترير تابع وسد تمت صثياةة النمثوذ  الإحصثاقى 

 فى الم ادلة التالية:

Y =  B0  + B1X1  +  B2X2  +  B3X3  +  B4X4  +  B5X5 

 وذلك بهدف إرتبار الفرض التالى:

H0    B1  =  B2  =  B3  =  B4  =  B5  =  0 

H1    B1  =  B2  =  B3  =  B4  =  B5  ≠  0 

 

 :حيث
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Y   = إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقة التدريس 

X1  = دعم وتأييد الإدار  ال ليا 

X2  = توافر تكنولوايا الم لومات 

X3  = التواه بال ميل 

X4  = تقييم موضوعى للأداا 

X5  = وصف وتقويم الوظاقف 

R)وسد تمت الم الاة الإحصاقية للنموذ  بحيث نحصل على  فضل سيمة لم امل التحديد  
2
بحيث  (

2تكون سريبة ادان من سيمة م امل التحديد الم دل لدراات الحرية 
)


R.ك 
 

 حليل الإحصائى لنموذج الإنحدار المتعدد:)ب( الت

ك نتاقج تحليل الإنحدار المت دد التى تت لق بتثأثير متريثرات مثدرل إعثاد  4-2يوضح الادول ر     

 على إمكانية تطبيق هذا المدرل على نظم حوافر  عضاا هيقة التدريس.النظم هيكلة 

 (4-2جدول )

 نية تطبيق المدخل على نظم الحوافز بجامعة طنطاتأثيرات محددات مدخل إعادة الهيكلة على إمكا

 بيان
المقدار 

 الثابت
X1 X2 X3 X4 X5 R R

2 


R
2 F 

 134 3.53 3.54 3.04 3.20 3.13 3.15 3.15 3.13 2.2 المعامل

T 6.4 3.4 1.6 2.0 3.1 11.4     

مستوى 

 المعنوية

غير  معنوى معنوى

 معنوى

 معنوى    معنوى معنوى معنوى

Beta Co  3.12 3.35 3.13 3.15 3.52     

 يتضح من النتاقج الوارد  فى الادول الدابق ما يلى:

تشثثثير النتثثثاقج الإحصثثثاقية بردثثثتردام نمثثثوذ  تحليثثثل الإنحثثثدار المت ثثثدد إلثثثى م نويثثثة النمثثثوذ   -1

ات الإحصثثاقى لإمكانيثثة تطبيثثق مثثدرل إعثثاد  الهيكلثثة علثثى نظثثم الحثثوافز باام ثثة طنطثثا والكليثث

       التاب ثثة لهثثا وراصثثة فيمثثا يت لثثق بأعضثثاا هيقثثة التثثدريس والفقثثة الم اونثثة لهثثم  حيثثث  ن سيمثثة

% وهى سيمة م نوية مما يشير إلى إمكانية الإعتماد على 5عند مدتوى م نوية  163.3ف = 



 

04 

النموذ  فى التنبؤ برمكانية تطبيق مدرل إعاد  الهيكلة على نظم حوافز  عضاا هيقثة التثدريس 

 بالاام ة والوحدات التاب ة لها.

R)بلثثم م امثثل التحديثثد  -2
2
ك وهثثذا ي نثثى  ن المتريثثرات المدثثتقلة الثثوارد  فثثى النمثثوذ  6.54ر (

بينمثثا الندثثبة المتبقيثثة  6.54الإحصثثاقى تدثثاهم فثثى تفدثثير التريثثر فثثى المتريثثر التثثابع بندثثبة 

التنظيميثثة  عثثبا %ك تراثثع لمتريثثرات مدثثتقلة  رثثرى لثثم تثثرد فثثى النمثثوذ  مثثثل الثقافثثة 46ر

 الدور.

تتمثل المتريرات المثؤثر  م نويثان علثى إمكانيثة تطبيثق مثدرل إعثاد  الهيكلثة علثى نظثم حثوافز  -3

  (X3)والتواثثه بال ميثثل  (X2) عضثثاا هيقثثة التثثدريس فثثى: تثثوافر تأييثثد ودعثثم الإدار  ال ليثثا 

لإمكانيثة  وإن الحثد الأدنثى (X5)  وتوصثيف وتقثويم الوظثاقف (X4)وتقييم موضوعى لثلأداا 

ك وهى سيمة م نوية مما يثدل علثى  ن اثزا كبيثر مثن إمكانيثة تطبيثق 2.0تطبيق هذا المدرل ر

مثدرل إعثثاد  هيكلثة نظثثم حثوافز  عضثثاا هيقثة التثثدريس د يراثع إلثثى المتريثرات الثثوارد  فثثى 

النموذ  فقط وإنما يراع لمتريرات  ررى لم ترد فثى النمثوذ  مثثل إمكانثات المنظمثة الماليثة  

 ظروف ادستصادية الداقد  فى الدولة علاو  على ثقافة المنظمة.وال

المتريثثرات ةيثثر المثثؤثر  فثثى النمثثوذ  تتمثثثل فثثى متريثثر واحثثد فقثثط وهثثو تثثوافر تكنولوايثثا  -4

Rالم لومثثات  ويشثثير الفثثرق بثثين 
2  2



R  إلثثى  ن تثثأثير هثثذا المتريثثر ةيثثر الم نثثوى د يت ثثدى

1.% 

الدابقة يتضح  ن  فضل م ادلة يمكن  ن تمثل البيانثات ريثر تمثيثل بردثتردام  فى ضوا النتاقج -5

 تحليل الإنحدار هى:

Y = 2.9 +  0.13X1  +  0.15X2  +  0.15X3  +  0.13X4 +  0.27X5 

وهذه الم ادلة تمثل  فضل م ادلة إنحدار يمكن إدتردامها فى التنبثؤ برمكانيثة تطبيثق مثدرل    

فز  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم باام ة طنطثا والكليثات التاب ثة لهثا  إعاد  هيكلة نظم حوا

وي تقثثد الباحثثث  ن هنثثاك عوامثثل  رثثرى لثثم تثثرد فثثى الم ادلثثة الدثثابقة و ن هثثذه ال وامثثل تمثثثل 

 % من التباين الكلى.46

تبثين مثن تحليثل م امثل بيتثا  ن إمكانيثة تطبيثق مثدرل إعثاد  هيكلثة نظثم حثوافز  عضثاا هيقثثة  -6

وهو  (X5)باام ة طنطا  كثر حدادية للترير فى مترير وصف وتوصيف الوظاقف  التدريس

ي تبر  حد المتريرات الهامة لنااح إعاد  هيكلة النظم فى المنظمة  ثم يلى ذلك تقييم موضوعى 
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بحيث يحصل على الحافز كل عضو هيقة تدريس حدب مدرلاته فى الاام ة ثم  (X4)للأداا 

شثباعات إبما يثوفى برحتيااثات و بحيث يتم منح الحوافز (X3)ل ميل يلى ذلك مترير التواه با

بالاام ة و ريران يأتى دعم وتأييد الإدار  ال ليا  وهذا  التدريس من برنامج الحوافز هيقة ضوع

الترتيب الذى  فرزته م املات الإنحدار الازقى الم يارى ربيتاك هو نفده الذى  فرزته التحليل 

 ا المبحث.ال املى فى بداية هذ

وهى سيمة موابثة الأمثر الثذى  6.34بلرت سيمته  (Multiple R) ن م امل الإرتباط المت دد  -3

يشير إلى واود إرتباط طردى سوى بين المتريرات المدتقلة ماتم ة والمترير التابع مما يشير 

ق إلى  ن  ى زياد  فثى تثأثير المتريثرات المدثتقلة دثوف يترتثب عليثه زيثاد  فثى إمكانيثة تطبيث

 مدرل إعاد  هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقة التدريس بالاام ة.

 :النتيجة

فى ضوا النتاقج الإحصاقية الدابقة نقبل الفرض البديل بواثود تثأثير للمتريثرات المدثتقلة 

الم نوية على إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقة التثدريس باام ثة طنطثا  

دم واود تأثير م نوى للمتريثرات المدثتقلة علثى إمكانيثة تطبيثق مثدرل ونرفض الفرض ال دمى ب 

 إعاد  هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم باام ة طنطا.

متريرات توافر دعم وتأييثد الإدار  ال ليثا  لل ن م املات الإنحدار الازقى الم يارى ربيتاك 

وصثثيف وتقيثثيم دثثليم للوظثثاقف فثثى نفثثس اتاثثاه التواثثه بال ميثثل  تثثوافر تقيثثيم موضثثوعى لثثلأداا  ت

ك مما يدل على 6.36  6.56  6.55  6.25ر م املات الإرتباط البديط وعند نفس دراة الم نوية

ثبات ال لاسة بين المتريرات المدتقلة وبين إمكانية تطبيق مثدرل إعثاد  هيكلثة نظثم حثوافز  عضثاا 

ال لاسة بين المتريرات المدتقلة والمترير التابع دعم تأثير  يشير إلىهيقة تدريس باام ة طنطا مما 

بردتب اد  ثر اميع المتريرات الأررى  بينما مترير توفر تكنولوايا الم لومات ةيثر م نثوى دثواا 

 م امل الإرتباط له. فى فى م امل الإنحدار الازقى الم يارى  و

 

 

ة نظللم حللوافز ( تحليلل التبللاين بللين م للردات العينلة مللن حيللث محللددات إعلادة  يكللل3)

 .أعضاء  يئة التدريس
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د تواثد إرتلافثات م نويثة إحصثاقيان بثين إتااهثات والذى ينص علثى:  :ال رض ال رعى الأول –  

 عضاا هيقة التدريس وم اونيهم باام ة طنطا من حيث تأثير دعثم وتأييثد الإدار  ال ليثا علثى 

 ريس باام ة طنطا.إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقة التد

ك يوضثح تحليثل التبثاين بثين مفثردات ال ينثة طبقثان للكليثات والفقثة الوظيفيثة مثن 5-2والادول ر    

إمكانية تطبيق مثدرل إعثاد  هيكلثة نظثم حثوافز على حيث مدى تأثير دعم وتأييد الإدار  ال ليا 

 طنطا والكليات التاب ة لها. عضاا هيقة التدريس باام ة 

 (5-2جدول )

ليل التباين بين م ردات العينة وفقاً للكليات المختل ة وال ئات الوظي ية المختل ة بالجامعة فيما تح

 بتأييد الإدارة العليا لتطبيق مدخل إعادة الهيكلة تعلقي

 .SS DF MS F Sig مصدر التباين

 م نوى 5.3 02.4 6 404.6 بين الكليات

   14.6 430 6304.0 دارل الكليات

    444 6030.4 املة

 ةير م نوى 6.44 6.0 4 23.5 بين الفقات

   15.6 446 6052 دارل الفقات

    444 6030.5 الماموع

يتضح لنا من الادول الدابق واود إرتلافات م نويثة إحصثاقيان بثين مفثردات ال ينثة وفقثان للكليثة    

ة تطبيثق مثدرل إعثاد  هيكلثة التى ينتمون إليها من حيث تأثير دعم وتأييد الإدار  ال ليا على إمكانيث

نظم حوافز  عضاا هيقة التدريس ولكن ثبت عدم واثود إرتلافثات م نويثة إحصثاقيان بثين مفثردات 

ال ينة وفقان للفقة الوظيفية رم يد  مدرس مداعد  مدرس   دتاذ مداعد   دتاذك من حيث تأثير دعثم 

علثثى نظثثم حثثوافز  عضثثاا هيقثثة  وتأييثثد الإدار  ال ليثثا علثثى إمكانيثثة تطبيثثق مثثدرل إعثثاد  الهيكلثثة

 التدريس.

ك إرتبار رتك للفروق بين المتودطات بال ينثة وفقثان للنثوع 6-2فى حين يوضح لنا ادول ر 

رذكور/إناثك والحالة الإاتماعية ر عزب/متزو ك فيما يت لق بتأييد الإدار  ال ليا لإعاد  هيكلة نظم 

 حوافز  عضاا هيقة التدريس بالاام ة.
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 (6-2جدول )

 إختبار )ت( لل روق بين متوسطات العينة وفقاً للنوع والحالة الإجتماعية

 فيما يتعلق بأ مية دعم الإدارة العليا لتطبيق مدخل إعادة  يكلة حوافز الأعضاء

 بيــان

 المتغيـر
 النوع الحالة الإجتماعية

 10.2 10.4 10.0 10.4 دعم وتأييد الإدار 

 1.0 1.65 سيمة ت

 ةير م نوية نويةةير م  م نوية ت

يتضح مثن الاثدول الدثابق عثدم واثود إرتلافثات م نويثة إحصثاقيان بثين  عضثاا هيقثة التثدريس    

باام ثة طنطثثا وفقثثان للنثثوع  و الحالثة الإاتماعيثثة مثثن حيثثث مثدى  هميثثة تأييثثد الإدار  ال ليثثا لإعثثاد  

 هيكلة نظام حوافز  عضاا هيقة التدريس باام ة طنطا.

 الدابقة  نه يمكن سبول الفرض ال دمى الذى ينص على: يتضح من النتاقج   
 

"د تواد إرتلافات م نوية إحصاقيان بين إتااهات  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم من حيث تأثير 

دعم وتأييد الإدار  ال ليا على إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقثة التثدريس 

 باام ة طنطا"
 

 : والذى ينص على:عى الثانىال رض ال ر -ب

"د تواد إرتلافات م نوية إحصاقيان بين إتااهات  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم باام ثة طنطثا 

من حيث تأثير تكنولوايا الم لومات على إمكانية إعاد  هيكلة نظثم حثوافز  عضثاا هيقثة التثدريس 

 بالاام ة".

ينثة طبقثان للكليثات والفقثة الوظيفيثة مثن حيثث ك يوضح تحليل التبثاين بثين مفثردات ال 3-2الادول ر

 همية توافر تكنولوايا الم لومات لتطبيق مثدرل إعثاد  هيكلثة نظثم حثوافز  عضثاا هيقثة التثدريس 

 وم اونيهم باام ة طنطا.
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 (0-2جدول )

تحليل التباين بين م ردات العينة طبقاً للكليات وال ئة الوظي ية من حيث أ مية توافر تكنولوجيا 

 لمعلومات لتطبيق مدخل إعادة الهيكلةا

 .SS DF MS F Sig مصدر التباين

 م نوى 3.65 6.1 6 36.5 بين الكليات

   2.2 430 064.2 دارل الكليات

    444 1666.3 الماموع

 ةير م نوى 6.35 6.30 4 3.16 بين الفقات

   2.2 446 003.6 دارل الفقات

    444 1666.3 الماموع

 

الادول الدثابق  نثه لثيس هنثاك ارتلافثات م نويثة ذات ددلثة إحصثاقية بثين  عضثاا  يتضح من    

هيقة التدريس وم اونيهم باام ة طنطا وفقان للكليات  و الفقة الوظيفية، مثن حيثث  هميثة تكنولوايثا 

الم لومثثات لإمكانيثثة تطبيثثق مثثدرل إعثثاد  هيكلثثة نظثثم حثثوافز  عضثثاا هيقثثة التثثدريس وم ثثاونيهم 

ذا ي نى  نه د يواد تباين لدى الأعضاا حول دور و همية تكنولوايا الم لومات عند بالاام ة. وه

إعثثاد  تصثثميم  و هيكلثثة النظثثام الحثثالى للحثثوافز مهمثثا ارتلفثثت كليثثاتهم  و الثثدراات الوظيفيثثة التثثى 

 يشرلونها.

ك ارتبثثار رتك للفثثروق بثثين المتودثثطات بال ينثثة وفقثثان للنثثوع 0-2فثثى حثثين يوضثثح الاثثدول ر    

رذكور/إناثك والحالة اداتماعية ر عزب/ متزو ك فيما يت لق بأهمية تثوافر تكنولوايثا الم لومثات 

 فى إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقة التدريس بالاام ة.
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 ( اختبار )ت( لل روق بين المتوسطات8-2جدول )

ق بأ مية تكنولوجيا المعلومات لإعادة  يكلة فى العينة وفقاً للنوع والحالة الاجتماعية فيما يتعل

 نظم حوافز أعضاء  يئة التدريس

 بيـــان

 المتغير

 النــوع الحالة الاجتماعية

 إناث ذكور متزوج أعزب

 10.6 10.3 10.3 10.0 توافر تكنولوايا الم لومات

 6.06 6.15 سيمة رتك

 ةير م نوى ةير م نوى م نوية رتك
 

الدثابق عثدم واثود ارتلافثات م نويثة إحصثاقية بثين مفثردات ال ينثة طبقثان  يتضح مثن الاثدول     

للحالثثة اداتماعيثثة  و النثثوع مثثن حيثثث  هميثثة تكنولوايثثا الم لومثثات لإمكانيثثة تطبيثثق مثثدرل إعثثاد  

هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقة التدريس بالاام ة وهذا ي نى  نه د يواد تباين فثى  راا المفثردات 

هم اداتماعية  و نوعهم فيما يت لق بأهميثة تكنولوايثا الم لومثات لتطبيثق مثدرل مهما ارتلفت حالت

 إعاد  هيكلة نظم الحوافز.
 

يتضح من التحليل الدابق  نه يمكن سبول الفرض ال دمى الذى ينص على:  د تواثد ارتلافثات     

حيثث تثأثير م نوية إحصثاقية بثين اتااهثات  عضثاا هيقثة التثدريس وم ثاونيهم باام ثة طنطثا مثن 

 تكنولوايا الم لومات على إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم الحوافز بالاام ة.
 

 والذى ينص على: –)جـ( ال رض ال رعى الثالث 

د تواثثد ارتلافثثات م نويثثة إحصثثاقيان بثثين اتااهثثات  عضثثاا هيقثثة التثثدريس وم ثثاونيهم باام ثثة     

حوافز  عضاا هيقة التدريس هيكلة نظم درل إعاد  طنطا من حيث  همية التواه بال ميل لتطبيق م

 وم اونيهم بالاام ة.

 

ك يوضح تحليل التبثاين بثين مفثردات ال ينثة طبقثان للكليثات والفقثة الوظيفيثة مثن حيثث 0-2الادول ر

 همية التواثه بال ميثل لتطبيثق مثدرل إعثاد  هيكلثة نظثم حثوافز  عضثاا هيقثة التثدريس وم ثاونيهم 

 بالاام ة.
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 (2-2جدول )

تحليل التباين بين م ردات العينة طبقاً للكليات وال ئة الوظي ية من حيث أ مية التوجه بالعميل 

  يكلة نظم الحوافزلتطبيق مدخل إعادة 

 SS DF MS F Sig مصدر التباين

 ةير م نوى 1.2 46.0 6 245.3 بين الكليات

   12.0 430 5660.0 دارل الكليات

    444 5014.2 الماموع

 ةير م نوى 1.1 53.1 4 212.2 ن الفقاتبي

   12.0 446 5362.1 دارل الفقات

    444 5014.3 الماموع

يتضح من الادول الدابق  نه د يواد ارتلافات م نوية ذات ددلة إحصاقية بثين  عضثاا هيقثة     

ل، وهثذا يشثير التدريس وم اونيهم وفقان للكليات والفقة الوظيفية لهم من حيث  هميثة التواثه بال ميث

إلى إدراك كافة الأعضاا فى كافة الفقثات الوظيفيثة بأهميثة التواثه بال ميثل عنثد إعثاد  هيكلثة نظثم 

 حوافز  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم.

ك ارتبثثار رتك للفثثروق بثثين متودثثطات ال ينثثة وفقثثان للنثثوع 16-2فثثى حثثين يوضثثح لنثثا اثثدول ر    

متثثزو ك فيمثثا يت لثثق بأهميثثة التواثثه بال ميثثل لإمكانيثثة رذكور/إنثثاثك والحالثثة اداتماعيثثة ر عزب/

تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظثم حثوافز  عضثاا هيقثة التثدريس وم ثاونيهم باام ثة طنطثا والكليثات 

 التاب ة لها.

 (13-2جدول )

 إختبار )ت( لل روق بين متوسطات العينة وفقاً للنوع والحالة الاجتماعية

 إعادة  يكلة نظم الحوافز بالجامعةفيما يتعلق بإمكانية تطبيق مدخل 

 بيـــان             

 المتغير

 النــوع الحالة الاجتماعية

 إناث ذكور متزوج أعزب

 10.2 13.1 13.6 13.6 التواه بال ميل

 6.05 6.13 سيمـة رتك

 ةير م نوية ةير م نوية م نوية رتك
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ارتلافات م نوية إحصثاقيان بثين  عضثاا يتضح من البيانات الوارد  بالادول الدابق عدم واود     

هيقة التدريس وم اونيهم طبقان للنوع والحالة اداتماعية من حيثث  هميثة التواثه بال ميثل لإمكانيثة 

حوافز  عضاا هيقة التدريس وم ثاونيهم بالاام ثة والكليثات التاب ثة هيكلة نظم  تطبيق مدرل إعاد 

 لها.

نه يمكثن سبثول الفثرض ال ثدمى الثذى يثنص علثى: د تواثد يتضح من التحليل الدابق للبيانات      

ارتلافات م نوية إحصاقيان بين اتااهات  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم باام ة طنطثا مثن حيثث 

 تأثير التواه بال ميل على إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم الحوافز بالاام ة.
 

 والذى ينص على: –) د ( ال رض ال رعى الرابع 

د تواد ارتلافات م نوية بثين اتااهثات  عضثاا هيقثة التثدريس وم ثاونيهم باام ثة طنطثا مثن     

 حيث تأثير تقييم موضوعى للأداا على إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم الحوافز بالاام ة.

مثن ك يوضح تحليل التباين بين مفثردات ال ينثة طبقثان للكليثات والفقثة الوظيفيثة 11-2والادول ر    

حيث  هميثة تثوافر تقيثيم موضثوعى لثلأداا لتطبيثق مثدرل إعثاد  هيكلثة نظثم حثوافز  عضثاا هيقثة 

 التدريس بالاام ة.

 (11-2جدول )

 تحليل التباين بين اتجا ات م ردات العينة طبقاً للكليات وال ئة الوظي ية

 من حيث أ مية توافر تقييم موضوعى للأداء لتطبيق مدخل إعادة  يكلة الحوافز

 .SS DF MS F Sig صدر التباينم

 م نوى 12.4 226.5 6 1323.1 بين الكليات

   13.0 430 3302.3 دارل الكليات

    444 0115.0 الماموع

 م نوى 13.4 316.0 4 1243.6 بين الفقات

   13.0 446 3032.2 دارل الفقات

    444 0115.0 الماموع

 نوية إحصاقيان بين اتااهثات مفثردات ال ينثة طبقثان يتضح من الادول الدابق واود ارتلافات م    

للكليات والفقة الوظيفية التى يشرلونها حاليان حول  همية توافر تقييم موضوعى للأداا لإعاد  هيكلة 

نظم حوافز  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم بالاام ة، ونرى  ن ذلك يراثع إلثى ادرتلافثات بثين 
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ت وب ثض الفقثات الوظيفيثة رالأدثاتذ  ، الأدثاتذ  المدثاعدينك  عضاا هيقثة التثدريس بثب ض الكليثا

حول إمكانية تقييم  داقهم من سبل الب ض فى الكليات التى ي ملون بها  و مثن فقثات وظيفيثة  رثرى 

 نفس الكلية.  ت مل م ها فى

ك ارتبثار رتك للفثروق بثين المتودثطات بال ينثة وفقثان للنثوع 12-2فى حين يوضح لنا الادول ر    

ذكور/إناثك والحالة اداتماعية ر عزب/ متزو ك فيما يت لق بأهمية توافر تقييم موضوعى للأداا ر

 لتطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقة التدريس بالاام ة.
 

 (12-2جدول )

اختبار )ت( لل روق بين المتوسطات فى العينة وفقاً للنوع والحالة الاجتماعية فيما يتعلق بأ مية 

  يكلة نظم الحوافزوافر تقييم موضوعى للأداء لتطبيق مدخل إعادة ت

 بيـــان            

 المتغير

 النــوع الحالة الاجتماعية

 إناث ذكور متزوج أعزب

 21.3 26.6 26.2 22.3 التواه بال ميل

 1.2 1.3 سيمـة رتك

 ةير م نوية ةير م نوية م نوية رتك

 

اود ارتلافات م نوية إحصاقيان بين اتااهات  عضاا هيقة التدريس يتضح من الادول الدابق و    

لثلأداا لتطبيثق موضثوعى وم اونيهم وفقان لحالتهم اداتماعية ونوعهم من حيث  همية توافر تقيثيم 

 راا  عضثاا هيقثة  بثينممثا يشثير إلثى واثود تبثاين  –بالاام ثة  الحثوافزمدرل إعثاد  هيكلثة نظثم 

   لتقييم موضوعى لأداقهم من سبل زملاا لهم عاملين بنفس الكلية.التدريس فهم د يرون ضرور
 

يتضثثثح مثثثن التحليثثثل الدثثثابق للبيانثثثات  نثثثه يمكثثثن سبثثثول الفثثثرض البثثثديل الثثثذى يثثثنص علثثثى:              

تواد ارتلافات م نوية إحصاقيان بين اتااهات  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم باام ة طنطثا مثن 

موضثثوعى لثثلأداا علثثى إمكانيثثة تطبيثثق مثثدرل إعثثاد  هيكلثثة نظثثم حثثوافز حيثثث تثثأثير تثثوافر تقيثثيم 

  عضاا هيقة التدريس بالاام ة.

 

 والذى ينص على: –) ـ( ال رض ال رعى الخامس 



 

44 

د تواد ارتلافات م نوية بثين اتااهثات  عضثاا هيقثة التثدريس وم ثاونيهم باام ثة طنطثا مثن     

 حيث تأثير توصيف وتقويم الوظاقف على إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة الحوافز بالاام ة.
 

 ك تحليثل التبثاين بثين اتااهثات مفثردات ال ينثة13-2توضح نتاقج التحليل الوارد  فى الادول ر    

وفقان للكليات والفقة الوظيفية التى ينتمون إليها فيما بت لق بأهمية توصيف وتقويم الوظاقف لتطبيثق 

 مدرل إعاد  هيكلة  اور وحوافز  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم بالاام ة.
 

 (13-2جدول )

 تحليل التباين بين م ردات العينة وفقاً للكليات وال ئة الوظي ية

 لحوافزوتقييم الوظائف لتطبيق مدخل إعادة  يكلة ا من حيث أ مية توصيف

 .SS DF MS F Sig مصدر التباين

 م نوى 3 216.6 6 1266.2 بين الكليات

   36.4 430 36043.3 دارل الكليات

    444 32163.0 الماموع

 م نوى 5.1 353.6 4 1436.6 بين الفقات

   36 446 36633.4 دارل الفقات

    444 32163 الماموع

 

يتضح من الادول الدابق واود ارتلافات م نوية إحصاقيان بين اتااهات  عضاا هيقة التدريس     

فثثى ال ينثثة وفقثثان للكليثثات  و الفقثثة الوظيفيثثة التثثى ينتمثثون إليهثثا مثثن حيثثث  هميثثة توصثثيف وتقثثويم 

ما يراثع الوظاقف لتطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم حوافز  عضاا هيقة التدريس بالاام ة، وهذا رب

إلى التباين بين الأعضاا فى فهم  همية ودور التوصيف فى عملية منح الحوافز، ولكن لثيس هنثاك 

ارتلاف على  همية موضوع التوصيف كم يار  دادى لمنح الحوافز. وهذا ربما يتضح مثن نتثاقج 

 ك14-2ادول ر

 

قثان للنثوع والحالثة ك يوضح ارتبار رتك للفروق بين متودطات ال ينة وف14-2حيث  ن ادول ر    

اداتماعية فيما يت لق بأهمية توصيف وتقويم الوظثاقف لتطبيثق مثدرل إعثاد  هيكلثة نظثم الحثوافز 

 بالاام ة.
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 (14-2جدول )

اختبار )ت( لل روق بين المتوسطات بالعينة وفقاً للحالة الاجتماعية والنوع فيما يتعلق بأ مية 

 يكلة  نظم الحوافزتوصيف وتقويم الوظائف لتطبيق مدخل إعادة  

 بيـــان             

 المتغير

 النــوع الحالة الاجتماعية

 إناث ذكور متزوج أعزب

 24.6 42.2 43 44 التواه بال ميل

 1.2 1.5 سيمـة رتك

 ةير م نوى ةير م نوى م نوية رتك

 

مفثردات ال ينثة من نتاقج التحليل الدابق يتضح واود ارتلافات م نوية إحصاقيان بين اتااهثات     

مثن حيثثث  هميثة توصثثيف وتقثويم الوظثثاقف علثثى إمكانيثة تطبيثثق مثدرل إعثثاد  هيكلثة نظثثم حثثوافز 

 عضثثاا هيقثثة التثثدريس وم ثثاونيهم باام ثثة طنطثثا ولكثثن لثثيس هنثثاك ارتلافثثات اوهريثثة بثثين هثثذه 

            تثثثثأثير توصثثثثيف وتقثثثثويم  مثثثثن حيثثثثثالمفثثثثردات مهمثثثثا ارتلفثثثثت حالتهثثثثا اداتماعيثثثثة  و نوعهثثثثا 

الوظاقف علثى إمكانيثة تطبيثق مثدرل إعثاد  هيكلثة نظثم حثوافز  عضثاا هيقثة التثدريس وم ثاونيهم 

 باام ة طنطا.
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 المبحث الثالث

 نتائج وتوصيات البحث

 أولاً: نتائج البحث:

توصل الباحث إلى واود رمدة متطلبات  دادية لضمان نااح اهود إعاد  هيكلة نظم حوافز  -1

تثوافر  -مثلت هذه ال وامل فى: دعم وتأييد الإدار  ال ليات ات وسد  عضاا هيقة التدريس بالاام

توصثيف وتقيثيم الوظثاقف  -توافر تقييم موضوعى لثلأداا -التواه بال ميل -القدر  التكنولواية

 مؤشر لقياس هذه المتريرات. 33وسد تم وضع مقياس صمم من 

علثى هثذه المتريثرات الرمدثة   تبين من تحليل الإنحدار المت دد م نويثة النمثوذ  الثذى احتثوى -2

وسثثد تبثثين  ن  رب ثثة مثثن هثثذه المتريثثرات تثثؤثر علثثى إمكانيثثة تطبيثثق مثثدرل إعثثاد  هيكلثثة نظثثام 

الحثثوافز وسثثد شثثملت هثثذه ال وامثثل دعثثم وتأييثثد الإدار  ال ليثثا  التواثثه بال ميثثل  تثثوافر تقيثثيم 

 القدر  التكنولواية.موضوعى للأداا  توافر توصيف وتقييم للوظاقف بينما تم إدتب اد مترير 

يوضح تحليل بيتا الأهمية الندبية للمتريرات الم نوية وكان فى المرتبة الأولى توافر توصثيف  -3

وتقييم للوظاقف يليه مترير توافر تقييم موضوعى للأداا ثم التواه بال ميل و ريران دعم وتأييد 

 الإدار  ال ليا.

و يضان تأرر ترتيب مترير من المتريرات ال امة بالندبة ل دم م نوية مترير القدر  التكنولواية  -4

 لإعاد  هيكلة نظم الحوافز وبالتالى كان تركيز المدتقصى منهم على المتريرات الراصة.

% تراع 46% من التباين الكلى و ن 54 ن المتريرات المؤثر  م نويان فى النموذ  تفدر فقط  -5

شواقى وتشير النتاقج إلى واود إرتباط إلى متريرات  ررى لم ترد فى النموذ  وإلى الرطأ ال 

طردى سوى بين مترير إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلثة نظثم الحثوافز بالاام ثة والمتريثرات 

المدتقلة الم نوية  وهذا يا لنا نقبل الفرض البديل بواود تثأثير لمحثددات مثدرل إعثاد  هيكلثة 

وافز بالاام ثة ونثرفض الفثرض نظم الحوافز على إمكانيثة تطبيثق هثذا المثدرل علثى نظثم الحث

 ال دمى ب دم واود تأثير للمتريرات المدتقلة على المترير التابع.

بالرةم من م نوية النموذ  فرن ازا كبير من التباين الكلى يراع لمتريرات  ررى لم ترد فى  -6

ور النموذ  من  همهثا: الإمكانثات الماليثة للاام ثة  الثقافثة التنظيميثة تاثاه الحثوافز  عثبا الثد

وةموضه  الظروف التشري ية والديادية التى تحول دون إمكانية تطبيق مدرل إعثاد  الهيكلثة 

 على نظم الحوافز.
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ملى  ن متريثر توصثيف وتقيثيم الوظثاقف فثى المرتبثة الأولثى يليثه متريثر اثبت من التحليل ال ث -3

دار  ال ليثا وهثى تقييم موضوعى للأداا ثم مترير التواه بال ميل و ريران مترير دعثم وتأييثد الإ

نفس النتاقج التى توصلنا إليها من رلال تحليل الإنحدار المت دد  كما  ن تحليل الإنحدار يشثير 

إلثى واثثود إرتبثاط طثثردى سثوى بثثين متريثثر إمكانيثة تطبيثثق مثدرل إعثثاد  هيكلثة نظثثم الحثثوافز 

  والتواثه رالمترير التابعك  ومترير توصيف وتقييم الوظاقف  وتثوافر تقيثيم موضثوعى لثلأداا

 بال ميل.

د تواثثد إرتلافثثات م نويثثة إحصثثاقيان بثثين إتااهثثات  عضثثاا هيقثثة التثثدريس وم ثثاونيهم باام ثثة  -0

طنطا من حيث تثأثير دعثم وتأييثد الإدار  ال ليثا علثى إمكانيثة تطبيثق مثدرل إعثاد  هيكلثة نظثم 

رفض الفثرض حوافز  عضاا هيقة التدريس بالاام ة  وبالتثالى فرننثا نقبثل الفثرض ال ثدمى ونث

 البديل.

د تواد إرتلافات م نويثة إحصثاقيان بثين إتااهثات  عضثاا هيقثة التثدريس والفقثة الم اونثة لهثم  -0

باام ة طنطا من حيث تأثير تكنولوايا الم لومات على إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم 

ونثرفض الفثرض حوافز  عضاا هيقة التثدريس بالاام ثة وبالتثالى فرننثا نقبثل الفثرض ال ثدمى 

 البديل.

د تواد إرتلافات م نوية إحصاقيان بين إتااهات  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم فثى ال ينثة  -16

باام ثة طنطثثا مثثن حيثث تثثأثير التواثثه بال ميثثل علثى إمكانيثثة تطبيثثق مثدرل إعثثاد  هيكلثثة نظثثم 

نثرفض الفثرض حوافز  عضاا هيقة التدريس بالاام ة  وبالتثالى فرننثا نقبثل الفثرض ال ثدمى و

 البديل.

تواثد إرتلافثثات م نويثة إحصثثاقيان بثين  عضثثاا هيقثثة التثدريس وم ثثاونيهم فثى ال ينثثة باام ثثة  -11

طنطا من حيث تأثير توافر تقييم موضوعى للأداا على إمكانية تطبيق مدرل إعاد  هيكلة نظم 

تناع الأعضثاا حوافز  عضاا هيقة التدريس وم اونيهم بالاام ة. وربما يراع ذلك إلى عدم إس

  الحاليين بالاام ة. رصوصان المدردين والأداتذ  بالتقييم عن طريق الرؤداا

تواثد إرتلافثثات م نويثة إحصثثاقيان بثين  عضثثاا هيقثثة التثدريس وم ثثاونيهم فثى ال ينثثة باام ثثة  -12

طنطا من حيث تأثير توافر توصيف وتقييم للوظاقف على إمكانيثة تطبيثق مثدرل إعثاد  هيكلثة 

ز  عضثثاا هيقثثة التثثدريس وم ثثاونيهم بالاام ثثة  وربمثثا يراثثع ذلثثك إلثثى عثثدم إدراك نظثثم حثثواف

 ب ض المفردات لفواقد توصيف وتقييم الوظاقف و هميتها بالندبة لوظاقف الموارد البشرية.
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 ثانياً: توصيات البحث:

 لية:فى ضوا نتاقج البحث الدابقة والدرادة الإدتطلاعية له يمكن صياةة  التوصيات التا     

 ن تتبنى الإدار  الاديثد  لاام ثة طنطثا متمثلثة فثى رقيدثها ونوابثه إعثاد  هيكلثة نظثم الحثوافز  -1

الحالية بحيث ترتقى بالرةبة فى الأداا وبمثا يدثاهم تطثوير اثود   داا  عضثاا هيقثة التثدريس 

وم ثثاونيهم بالاام ثثة فثثى إطثثار منظومثثة التطثثوير التثثى تدثث ى إليهثثا الدولثثة ل رتقثثاا بثثالت ليم 

 الاام ى وهذا يتطلب وضع برنامج لتطبيق هذا المدرل.

واود ساعد  بيانات لل مالة فى الاام ة بصفة عامة ولأعضاا هيقة التدريس وم اونيهم بصفة  -2

عامة تكون تاب ة مباشر  ل ميد الكلية فى إطار ساعد  بيانات عامة على مدتوى الاام ة تاب ثة 

لبيانات بصفة مدتمر  عن التقدم ال لمى ل ضو هيقة لمركز الم لومات بالاام ة  ويتم تحديث ا

التدريس وم دل  داقه فى عمله ومدى إنتظامه فثى ال مثل رالريثاب  الإلتثزام فثى المحاضثرات  

الإلتزام فى متاب ة الأنشطة الطلابية  حضثور المثؤتمرات والنثدوات ال لميثة  متاب ثة الم يثدين 

 ن الأنشطةك.والمدردين المداعدين فى  بحاثهم...وةيرها م

إعاد  النظر فثى هيكثل  اثور  عضثاا هيقثة التثدريس بحيثث يصثبح مماثثل علثى الأسثل لثب ض  -3

الفقات الأررى فى الدولة مثل القضا  وبحيث يكفى لإحتيااات م يشته على  ن يتفرغ ال ضثو 

من الأعمال التى تشرله عن الإلتزام بمهامه فثى عملثه. ويراثع  هميثة إعثاد  النظثر فثى هيكثل 

 عضاا هيقة التدريس  ن  لأار ةالبان مثا تحدثب علثى  دادثه المكافثلت والبثددت وهثذه  اور 

تفقد م ناها لأن تصبح اامد  كامود الأار ذاته  إلى اانثب  ن الاام ثات الحكوميثة تت ثرض 

الاام ثات الراصثة والاام ثات ال ربيثة  لصثالحلتفريرها من  عضاا هيقة التدريس الأكفاا بها 

  اور مرتف ة. والتى ت رض عليهم

وضثثع إطثثار لنظثثام حثثوافز يقثثوم علثثى  دثثاس الثثترلص مثثن النظثثام القثثديم وتصثثميم نظثثام اديثثد  -4

فرعيثة   يواكب المتريرات البيقية المحيطة بالاام ة  ويتكون الإطار المقترح من  ربع مراحل

 هى:

 وتتكون من مرحلتين فرعيتين هما: أولاً: مرحلة مدخلات النظام

 دة  يكلة النظام وتتضمن:مرحلة ما قبل إعا -1

: وذلثك مثن رثلال الإعتقثاد بأهميثة التطثوير والترييثر دعم وتأييلد الإدارة العاملة بالجامعلة –  

وإرتيثثار  حثثد  فثثراد الإدار  ال ليثثا لتثثولى مدثثقولية إعثثاد  هيكلثثة النظثثام  تثثوفير المتطلبثثات 
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ر  ال ليثا بأهميثة ترييثر المادية والبشثرية والتنظيميثة اللازمثة لتطبيثق المثدرل  إستنثاع الإدا

 النظام الحالى.

: حيث ينبرى تثوافر تكنولوايثا الحادثبات والإتصثادت  وتثوافر توافر القدرة التكنولوجية -ب

ساعد  بيانات رقيدية بكل كلية تشمل كل ما يت لثق بأعضثاا هيقثة التثدريس  تثوافر ال مالثة 

 عن تنفيذ النظام.المؤهلة والمدربة على الت امل مع الحادبات لتكون مدقولة 

 مرحلة توفير المتطلبات الخاصة لتطبيق النظام وتشمل: -2

مثثن حيثثث إمكانيثثات المنافدثثين رالاام ثثات  دراسللة الظللروف البيئيللة المحيطللة بالجامعللة –  

الراصثثثة والاام ثثثات ال ربيثثثة والأانبيثثثةك مثثثن حيثثثث الإمكانيثثثات الماليثثثة ونظثثثم الأاثثثور 

م ممثثا يثثؤثر علثثى مدثثتوى م ينثثة  عضثثاا هيقثثة والحثثوافز بهثثا  إلثثى اانثثب زيثثاد  التضثثر

التثثدريس  كمثثا  ن حااثثات ورةبثثات ودوافثثع عضثثو هيقثثة التثثدريس تحتثثا  إلثثى مزيثثد مثثن 

الدرادثثة وإدثثتطلاع  راقهثثم نحثثو نظثثام الحثثوافز المطلثثوب تطبيقثثه  مثثع درادثثة الظثثروف 

الديادثثثية والتشثثثري ية التثثثى تت لثثثق بثثثنظم الت ويضثثثات فثثثى المنظمثثثات الحكوميثثثة ومنهثثثا 

 لاام ات.ا

: بحيث يتم وضع نظام للتقيثيم الشثامل لأداا عضثو هيقثة توافر مقاييس موضوعية للأداء -ب

التدريس وياب  ن يشارك الطلاب المتفوسين فى تقييم الأعضاا باانب تقييم الأداتذ  لهم  

وسد  امع ةالبية الأعضاا على تحاشى تقيمهم من رلال رقيس القدم  و عميد الكلية وإنما 

م التقيثثيم مثثن رثثلال كبثثار الأدثثاتذ  بينمثثا يمكثثن تقيثثيم الم يثثدين والمدردثثين يثثت ن ياثثب 

 المداعدين من رلال الطلاب ورقيس القدم  و ال ميد.

: يقوم على حصر شامل للوظاقف وتوصيف هذه الوظاقف توصيف وتقييم سليم للوظائف -اـ

قوليات حيثثثثث يحثثثثدد متطلبثثثثات شثثثثرل هثثثثذه الوظثثثثاقف مثثثثن المثثثثؤهلات والربثثثثر   والمدثثثث

وادرتصاصات وظروف ال مل الراصة بكثل وظيفثة  ثثم إرتيثار الطريقثة المنادثبة لتقيثيم 

الوظثثاقف وتحديثثد الأهميثثة الندثثبية لكثثل وظيفثثة بالندثثبة لبثثاسى الوظثثاقف وربطهثثا بنظثثام 

 الحوافز المطلوب إعاد  تصميمه.

 : وتحتوى على مرحلتين هما:ثانياً: مرحلة تشغيل النظام

: وفى هذه المرحلة يتطلب تحديد الهثدف مثن إعثاد  ل على لمدخل إعادة الهيكلةمرحلة التن يذ ا -1

هيكلة نظام حوافز  عضاا هيقثة التثدريس والتثى مثن  همهثا زيثاد  الإنتمثاا التنظيمثى وإرتفثاع 
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مدتوى  داا الأعضاا وعثلاو  مثع تحديثد الأهثداف يثتم إاثراا ترييثرات اذريثة فثى ال ناصثر 

 التالية:

لأدادى للأعضاا من رلال إضافة ب ض البددت والمكافلت إلى الراتب تريير فى الأار ا -

الأدادى مثل مكافأ  الإشراف  الداعات المكتبية ومكافأ  الإمتحانات علاو  على الداعات 

 الزاقد .

تريير فى لواقح وإارااات نظثم الحثوافز والتثى تت لثق بديادثات الترسيثة التثى ت تمثد علثى  -

دنوات دون الأرذ فثى الإعتبثار  داا ال ضثو فثى التثدريس إاراا بحوث فقط رلال رمس 

  و التأليف  و النشاط دارل الكلية.

تريير اللواقح والإارااات الراصة بالرعاية الصحية والتى تحد من إمكانية الحصول على  -

 الرعاية الصحية المطلوبة لل ضو فى الوست المنادب.

مرحلة يتم تنفيذ نظام الحوافز الاديد والتأكد : وفى هذه المرحلة الممارسة والتقييم والتصحيح -2

من إنه يتم تحفيز الأداا الأفضل من بين مدتويات الأداا المحدد  ويمكن إاراا تاربثة للنظثام 

الاديد على ماموعة م ينة مثن الأعضثاا والتأكثد مثن منادثبة النظثام للهثدف الثذى وضثع مثن 

  اله وفى حالة واود  ى ثررات يتم تصحيحها.

بمحاولة ت ظيم فرص نااح إعاد  هيكلة نظم الحوافز باام ة  تت لقو نظام الحوافز:مخرجات  -3

 طنطا والكليات التاب ة لها حيث ينتج عن النظام ب ض النتاقج والتى من  همها:

 تحقيق الودا والإنتماا للاام ة. -

 رفع الروح الم نوية للأعضاا. -

 تحقيق إحتيااات ورةبات الأعضاا من ال مل. -

 نامج تطوير الأعضاا من رلال زياد  الرةبة فى الأداا لديهم.تدعيم بر -

فمن رلال المتاب ة المدتمر  والت رف على إتااهات  عضاا هيقثة التثدريس  التغذية العكسية: -4

وم اونيهم نحو النظام الاديد يتم ت ديل  ى عنصر دارل  ى مرحلثة مثن المراحثل الدثابقة بمثا 

م ة  حيث يتم التأكثد مثن حاثم الإنحرافثات عثن الم ثايير يتنادب مع المتريرات المحيطة بالاا

 والأهداف المرططة والمدقول عنها وتحديد المرحلة التى بها هذا الإنحراف ومحاولة علااه.

: درادات وبحوث مدتقبلية: هذه الدرادة تشير إلى إمكانية إاراا درادات وبحوث  ررى من ثالثاً 

  همها:
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 ظم التوظيف بالمنظمات الحكومية.بحوث عن إمكانية إعاد  هيكلة ن -

 بحوث عن إمكانية إعاد  هيكلة نظم التدريب وتطوير ال املين. -

 بحوث عن إمكانية إعاد  هيكلة نظم تقييم الأداا. -

 بحوث عن إمكانية إعاد  تصميم وصف وتوصيف الوظاقف بالمنظمات الحكومية. -

ة فثثى ضثثوا المتريثثرات إعثثاد  هنددثثة نظثثم ترسيثثات  عضثثاا هيقثثة تثثدريس الاام ثثات المصثثري -

 الحديثة.

 إعاد  هيكلة نظم الرعاية الصحية لل املين و عضاا هيقة التدريس بالاام ات المصرية. -

 إعاد  هيكلة ال مالة بالمؤددات والمنظمات المصرية فى ضوا متريرات الرصرصة. -
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 دراسة تطبيقية على جامعة طنطا
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 السيد/ 

 ,,تحية طيبة وبعد
 

ى والواقع  المملعى  عى البياعم المحيطعم بقعو  كاديمتحقيقاً للربط بين الجانب الأ     

الباحث بدراسم مدى إمكانيم تطبيق مدخل إعادة هيكلم نظع  حعوا أ ضعءعاي هياعم 

التدريس ومماونيه  بالجاممم والوحدات التابمم بها، ونحيط عل  سيادتك  بعنن هع   

 ضعءعاي هياعم التعدريس والةاعم ضدايالدراسم تستهدف  عى المقعا  الأول ر ع  كةعاية 

نم له  بالجاممم والكليعات التابمعم لهعا و لع  معن خعيل تظييعر نظع  الحعوا أ والمما

 بشكل يأيد من  ماليم ضداي ه   الةاات من خيل أيادة الرغبم  ى الأداي.

 

 لإثعرايول ل   قد وق  الاختيار على سيادتك  من ءمن مةعردات عينعم البحعث     

حيط عل  سيادتك  بنن ضرااك  سوف جاباتك  ومقترحاتك ، ونإه ا البحث من خيل 

 تكون سريم للظايم ولن تستخد  إلا  ى ضغراض البحث الملمى  قط.
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