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  .الشكر لك إلهي من قبل ومن بعد بقدر ما تلهج ألسنتنا  بالثناء وبقدر عظمتك يا إله السماء  

فـأنني اتوجه بالشكر  ) الناس  لايشكر االله من لايشكر  (وانطلاقـا من قوله صلي االله عليه وسلم  

الطاهر احمد محمد علي الذي أشرف علي هذه الرسالة حيث بفضل  / والتقدير لاستاذي الدكتور  

  .االله ثم بفضل جهده وتوجيهاته السديدة لي ، تم انجاز هذا العمل فـله مني خالص الحب والتقدير  

  .م لي يد العون في حياتيرفـا او قدكما اتقدم بخالص الشكر والتقدير الي كل من علمني ح

ولا يفوتني أن اتقدم بالشكر الجزيل الي كل العاملين بكلية الامارات ادارة واساتذة والذين  

لم يبخلوا علي بالمعلومات اللازمة لاتمام هذه الرسالة من خلال تعبئة الاستبيان ، واتوجه بالشكر  

وقته  بابكر محجوب أمين الشؤون العلمية بكلية الامارات الذي كرس كل  / الجزيل الي الكتور

  . وجهده في تحليل ورقة الاستبيان والنتائج ، له مني كل التقدير والاحترام  

كما اتقدم بالشكر والتقدير والاحترام لجامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا ذلك الصرح  

الشامخ الذي ظل علي مر الدهور والازمان عجلة السودان المتحركة نحو التقدم والرقي  

  ذين لم يدخروا وسعا في سبيل تاهيلي الي هذا المستوي  واساتذتها الاجلاء ال

ولا يفوتني أن اتقدم بجزيل الشكر الي اعضاء لجنة المناقشة المحترمين علي تفضل سيادتهم  

  .بقبول مناقشة هذه الرسالة والحكم عليها  

  

  :ملخص الدراسة 

، وذلك من خلال الدراسة نلاحظ بعض المؤشرات المهمة في تطویر المؤسسات      
تسأؤلات جاءت بتحقیق درجة عالیة من الرضا وولاء الافراد العاملین ، ومن خلال ذلك 
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ماهو دور نظام الحوافز في زیادة الاداء ؟ وماهي درجة العلاقة : مشكلة الدراسة في الاتي 
  .بین الرضا الوظیفي والأداء الوظیفي ؟ 

 أهمو ، ي والوقوف على مسبباتهالرضا الوظیفمفهوم التعرف على الي هدفت الدراسة    

توضیح أهمیة الحوافز و ،  ین في المؤسسات العامة والخاصةعاملالعوامل المؤثر على أداء ال

فرضیات الدراسة في أن   فیما جاءت، ودورها في تحقیق الرضا الوظیفي ورفع مستوى الأداء

العمل علي أداء ر ظروف بیئة یثأت ،ومدي نظام الحوافز له دور كبیر في زیادة الأداء

واعتمدت الدراسة علي المنهج الوصفي التحلیلي وذلك لمناسبته مع هذا النوع من ین عاملال

كلیة الدراسات وتكون مجتمع الدراسة من جمیع الاستاذة الاكادیمین والموظفین الادارین في 

الافراد الذین فرد وهم عدد ) 110(الامارات للعلوم والتكنولوجیا وتم توزیع الاستبیان علي عدد 

فرد ، وتوصلت الدراسة الي أهم النتائج وهي وجود ) 81(یعملون فیها وتحصل الباحث علي 

علاقة طردیة بین الرضا الوظیفي والاداء ، وأن هنالك علاقة ذات دلالة احصائیة بین نظام 

لین في الحوافز والاداء ، واوصت الدراسة بوضع نظام للحوافز یكفل توزیعها بعدالة بین العام

المؤسسات المختلفة، وتحسین سلم الرواتب المعمول بها بتحسین الزیادة السنویة علي الراتب 

  .حتي یتم رضا العاملین عن وظائفهم 

  

 

Abstract: 

This study showed remarkable and significant indicators for developing 
organizations by realizing a high satisfaction level and individual staff loyalty. 
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These indicators led to raise various questions related to the problem of the 
research such as; What is the role of incentives system in increasing 
performance?. What is level of the relation between job satisfaction and job 
performance?.   

The study was aimed at identifying the concept of job satisfaction and 
determining its causes and the most effective factors on the staff performance 
in public and private organizations. It was also aimed to explain the 
significance of incentive and its role in achieving job satisfaction and lifting up 
the performance level .    

The hypotheses assumed that the incentive system has a greater role in 
increasing performance as well as the work condition and environment on the 
staff performance. 

The study has applied the analytical descriptive approach because of its 
relevance to such study. The population of the study was comprised of the 
academic staff and administrative staff in the college of emarat for science and 
Technology, a110 questioners was distributed and only 81 were responded.  

The most important findings indicated that there is a progressive relation 
between the job satisfaction and performance. There is also a statistical 
significance relation between the incentive system and performance.  

It is recommended that to set out an incentive system based on equal 
distribution to employees in different organizations. The current system of 
wages and salaries should be increased annually in order to achieve job 
satisfaction of staff. 
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 البحث ساسیاتأ
 :المقدمة 

ات الفاشلة یكمن في مـدى تحكمهـا ؤسسات الناجحة والمؤسسإن معیار التفرقة بین الم
الــذي یعتبـر الثــروة النـادرة التــي ،  مـورد تمتلكــه وهـو العنصــر البشـري وتأطیرهـا الصـحیح لأهــم

ــا وكیفــا ؤسســتتســابق الم بالشــكل الــذي یزیــد مــن فعالیتهــا، فهــو وحــده العنصــر ات لتوفیرهــا كمّ
الــذي یمتلـــك قـــدرات عالیـــة علـــى العطـــاء المتجــدد ویحتـــوى طاقـــات كامنـــة، تســـتطیع المؤسســـة 
اســتغلالها الاســتغلال الأمثــل وتوجیههــا لتحقیــق أداء مرتفــع وهــو الأمــر الــذي تســعى إلیــه كــل 

  . ةؤسسالم

أدائــه، هــذه الرغبــة وبــدون أدنــى شــك رغبــة الفــرد فــي العمــل تعكــس بالضــرورة كفــاءة و 
ة وبالخصــوص إدارة الأفـــراد ؤسســـتصــبح إحــدى المهمـــات الصــعبة التـــي تواجــه الإدارة فــي الم

والتي تنحصر في كیفیة إثارة رغبة الفـرد وتوجیـه السـلوك النـاتج عنهـا فـي الاتجـاه الـذي یحقـق 
  . ةؤسسالأداء المطلوب وبالتبعیة أداء الم

ظــل بیئــة تتمیــز بالمنافســة التامــة وعــدم الاســتقرار مرهــون  كــذلك بقــاء المؤسســات فــي
ومـن خـلال  بمدى دراسة سلوك أفرادها والتـأثیر فـیهم بالشـكل الـذي یـؤدي إلـى ولائهـم ورضـاهم

ة ؤسسـ، والتعامل معهم بما یضمن توجیه جهـودهم لخدمـة أهـداف الم إشباع حاجاتهم ورغباته
  .أیضا

إنّ ولاء الأفـــراد العـــاملین فـــي المؤسســـة ورضـــاهم عـــن العمـــل یجعـــل الفـــرد یتحـــرك فـــي 
حـدود ومجــال ذلـك الرضــا عـن المهــام والأعمــال المخولـة إلیــه وتـنعكس بــذلك مســتویات الأداء 

 . لدیه وفقا لدرجات الرضا 
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 :مشكلة البحث

وخاصـة فیمـا إذا ة ؤسسـمالیعد العنصر البشري مـن العناصـر المهمـة فـي تطـویر أداء 
ــع المتغیــــرات الداخلیــــة ؤسســــكانــــت م ـــة لتفاعلــــه مــ ـــن مصــــادرها المهمـ ــدر مـ ة خدمیــــة ، ومصــ

، وذلك لما یمتلكه من میزة تنافسیة ناتجة عن الطاقة الكامنة التي تزخـر ؤسسة والخارجیة للم
، الأمــر الــذي یمكــن معــه القــول أن قــدرة المؤسســات علــى تحقیــق أهــدافها یتوقــف  بهــا دواخلــه

ى حد كبیـر علـى نجـاح الإدارة فـي تـوفیر القـدر الكـافي مـن الدافعیـة، وعلـى هـذه المؤسسـات إل
ــین البیئــــة  ــة وتأهیلهــــا بواســــطة نظــــام فعــــال للحــــوافز وتحســ العمــــل علــــى اســــتنهاض هــــذه الطاقــ
الداخلیة ، أو ما یسمى بالمثیرات الإیجابیة التي تعتبر كقوة یمكنها تحریك و استثارة الطاقـات 

  .لتحقیق درجة عالیة من رضا وولاء الأفراد العاملین وتضمن بذلك أداء راقیا،  الكامنة

  :من خلال ذلك یمكن وضع مجموعة من التساؤلات 

  . في المؤسسات؟ عاملینما هو دور نظام الحوافز في زیادة أداء ال  -1
 .؟ عاملین هل توثر ظروف وبیئة العمل على أداء ال  -2
فـي  عـاملینلل الـوظیفي الأداء وبـین الـوظیفي الرضـا درجـة بـین العلاقـة مـا  -3

 .المؤسسات ؟ 
  :أهـداف البحـث 

إن الغــرض مــن دراســة هـــذا الموضــوع تســلیط الضــوء علـــي الرضــا الــوظیفي والعوامـــل 
  :المؤدیة له من ناحیة عامة وهي 

  . التعرف على الرضا الوظیفي والوقوف على مسبباته -1
ــم العوامــــل  -2 ــى أهــ ــة الوقــــوف علــ ــؤثر علــــى أداء الالبیئیــ ــاملینالمــ ــات العامــــة  عــ فــــي المؤسســ

  .والخاصة
  .توضیح أهمیة الحوافز ودورها في تحقیق الرضا الوظیفي ورفع مستوى الأداء -3
ـــى إنتاجیـــــة ال -4 ــــاته علــ ـــوظیفي والأداء وانعكاسـ ـــا الــ ــــین الرضــ ــــة بـ ــاملیندراســـــة العلاقـ فـــــي  عـــ

 .المؤسسات 
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  :أهمیة البحث
أهمیــة الموضــوع الــذي ســوف نناقشــه وهــو أثــر الرضــا الــوظیفي وهــي النظریــة همیــة الأ ـــــ:اولأ 

یــث یعتبــر الرضــا الــوظیفي مــن العوامــل ح ات التعلــیم العــالي ،مؤسســفــي  عــاملینعلــى أداء ال
تؤكــد الدراســة أهمیــة البحــث والتــدقیق و . المهمــة فــي التــأثیر علــى جــودة الخدمــة فــي المؤسســة 

 .تعاني منها المؤسسات  المستمر في كافة الجوانب والمشكلات التي

ــــ :ثانیــا  والتطبیقیــة للدراســة ، تتركــز فــي المســاهمة فــي القضــاء علــي او الحــد الاهمیــة العملیــة ـ
مــن مشــكلة ارتفــاع معــدلات الــدوران الــوظیفي التــي تعــاني منــه كثیــر مــن المؤسســات ، وحــدة 

القیـام بمثــل هــذه أن و  .المنافسـة بأتجــاه جـذب وأســتقطاب اصـحاب المهــارات والقـدرات الممیــزة 
ــات  ــالم المعرفــــة ، ویســــاهم فــــي أثــــراء المعلومــ ــادة الدراســـة ســــوف یضــــیف جدیــــدا الــــي عــ ، وزیــ

  المكتبـة تزویـد فـي  المسـاهمةو  .المعرفة لدي الباحـث وقـد یسـاهم فـي تطـویر البحـث العلمـي 
  .العلمي  البحث مجال في جدید بمرجع

  :فروض البحث 

  -:التالیة یسعى هذا البحث إلى اختبار الفروض 

 .نظام الحوافز في زیادة الأداء هنالك علاقة ذات دلالة احصائیة ل .1
 . عاملینأداء الو ظروف بیئة العمل ذات دلالة احصائیة بین هنالك علاقة  .2
 .عاملین بین درجة الرضا الوظیفي وأداء الطردیة هنالك علاقة  .3
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  :  نموذج البحث

  :فإن متغیرات البحث تتمثل فیما یلي بناءً على الفروض التي سیتناولها البحث

 .والرواتب ، والعدالة  الحوافز ،بیئة العمل  ، الرضا الوظیفيي ه ةالمستقل اتالمتغیر  -1
 . لعاملینالمتغیر التابع هو أداء ا -2

  :یوضح العلاقة بین المتغییرات المستقلة والمتغیرات التابعة ) 1ـ1(رقم الشكل 

 

 

 

  

 

  
  
 

  .جرد بواسطة الباحث : المصدر 

  
  
  
  
  
 
  

الرضا 
 الوظیفي

 الحوافز
  والرواتب

 بیئة العمل أداء العاملین 

 العدالة
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  :مصطلحات البحث

  :)1(الرضا الوظیفي

ــة و  ــــي بالقناعــــ ــو الشــــــعور النفســ ــــات هــــ ـــات والرغبــ ــعادة لإشــــــباع الحاجـــ ــــاح أو الســــ الارتیــ
  . والولاء والانتماء للعملوالتوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بیئة العمل ومع الثقة 

مجموعـــة المــؤثرات التــي تســـتخدم فــي إثــارة دوافـــع الفــرد، وبالتــالي فـــي  هــي: )2(الحــوافز      
ك دوافعه            .تحدید مستوى وشكل سلوكه وذلك بإتاحة الفرصة أمامه لإشباع الحاجات التي تحرّ

تمــام المهـام المكونــة : الأداء  لوظیفـة الفــرد، وهـو مــا یعكـس الكیفیــة یشـیر إلـى درجــة تحقیـق وإ
  . التي یحقق أو یشبع بها الفرد متطلبات الوظیفة

هــو الأثــر الصــافي لجهــود الفــرد التــي تبــدأ بالمقــدرة والرغبــة فــي الأداء : الأداء الــوظیفي      
  .في موقف معین 

،  ء العمـلهو نظام رسمي مصمم من أجل قیاس وتقییم أداء وسلوك الأفراد أثنا: تقییم الأداء
وذلك عن طریق الملاحظة المسـتمرة والمنتظمـة لهـذا السـلوك والأداء ونتائجهـا، وخـلال فتـرات 

  .)3(زمنیة محددة ومعرفة 

  

  

  

  

 

                                                        
  .130دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، ص ,السلوك التنظیمي, صلاح الدین محمد عبد الباقي -  1
  .330، ص ، الجامعة المفتوحة طرابلس ، دون"رادإدارة الأف: "صالح عودة سعید -   2
  145، ص 2003عقیل ، ادارة الافراد ، حلب ، ـ عمر وصفي  3
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  :منهج البحث

التحقق من الأهداف الموضوعة لهـذا البحـث واختبـار مـدى صـحة الفـروض  سوف یتم
من خلال تبني المـنهج الوصـفي والمـنهج التحلیلـي وسـوف یـتم الاعتمـاد فـي هـذا المـنهج علـى 
الكتب والدوریات والدراسات السابقة المرتبطة بالرضا الوظیفي بغـرض تكـوین الإطـار النظـري 

ـــع،  للبحـــــث ــد أیضـــــا علـــــى جمــ ـــتخدام قائمـــــة البیانـــــات مـــــن مفـــــردات ا وســـــوف یعتمـــ لعینـــــة باســ
  .بغرض إتمام الدراسة المیدانیة و  الاستقصاء

  :مصادر المعلومات 

  .وهي الاستبیان والمقابلات : مصادر أولیة  -: أولا

  .الكتب والبحوث العلمیة والرسائل الجامعیة : مصادر ثانویة  -: ثانیا

  :أدوات الدراسة 

  .الاستبیان كأداة أساسیة لجمع المعلومات اعتمد البحث علي 

  : حدود البحث 

  م 2015: حدود زمانیة 

  .كلیة الأمارات للعلوم والتكنولوجیا : حدود مكانیة 

  .بالكلیة  عاملیناعتمدة الدراسة علي عینة عشوائیة من ال: حدود بشریة 
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  :الدراسات السابقة 

ثــر تطبیــق مفهــوم الجــودة الشـــاملة أ(بعنـــوان كانــت ، ) 2004(معــاني بلــه حمــد : دراســة  -1
  ) .علي الرضا الوظیفي 

هدفت الدراسة الي دراسة اثر تطبیق ادارة الجودة الشـاملة فـي الاداء العـاملین بمصـنع 
البزیـــانوس للمیـــاه الغازیـــة بقیمـــة اكتشـــاف مســـاهمة ادارة الجـــودة الشـــاملة فـــي تطـــویر العملیـــة 

صناعة الاغذیة ، والتعرف علي العوقات الاساسـیة التـي الانتاجیة ومواكبة التطور في مجال 
  .تحول دون تطبیق هذه الادارة الحدیثة في مؤسسات الاعمال الصناعیة 

هنالك علاقـة بـین تطبیـق الجـودة الشـاملة : حیث قامت الدراسة علي الفرضیات الاتیة 
ــي فـــي مصــــنع البزیـــانوس للمیــــاه الغازیــــة ، وایضـــا علاقــــة ترابط ــا الظیفــ ــین الرضــــا والرضـ یـــة بــ

  .الوظیفي وترقیة الاداء 

ســفرت نتــائج الدراســة عــن ان زیــادة الحــوافز تســاعد فــي زیــادة الكمیــة المنتجــة ، كمــا أ
  .اظهرت الدراسة عدم اهتمام ادارة المصنع بتدریب العاملین 

ــد  ــل بـــروح الفریــــق الواحــ ــامن وتوحیـــد الــــراي والعمــ ــة بضــــرورة التضــ ــد اوصــــت الدراسـ وقـ
ودة الشــاملة بأســس علمیــة وأهمیــة الــوعي بمفهــوم هــذه الادارة للعــاملین علــي لتطبیــق ادارة الجــ

  .اختلاف مستویاتهم التنظیمیة بالمصنع 

الاســـالیب الموجهـــة لتحســـین (، وكانـــت بعنـــوان ) 2009(ادم مصـــطفي عبـــداالله : دراســـة  -2
  ) .مستوي الرضا الوظیفي واثرها علي الاداء في مؤسسات القطاع العام 

سة الـي معرفـة رضـا العـاملین بالمؤسسـة موضـوع الدراسـة ، ومـدي اهتمامهـا بـدعم هدفت الدرا
  .وتطویر الاسالیب الموجهة لتحسین مستوي الرضا لدي العاملین واثر ذلك علي الاداء 

حیــث استعرضـــت مشــكلة الدراســـة التركیـــز علــي الاجابـــة علـــي مامــدي رضـــا العـــاملین 
  .اسات هذه المؤسسة تجاههم ؟ بالمؤسسة موضوع الدراسة عن ادائهم وعن سی
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حیـث قامــت الدراســة علــي الفرضــیات الاتیــة عــدم اللمــام التــام باهمیــة تطــویر الاســالیب 
وهنالــك  الموجهــة لتحســن مســتوي الرضــا الــوظیفي لــدي العــاملین بالمؤسســات القطــاع العــام ،

  .علاقة ذات دلالة احصائیة بین درجة الرضا ومستوي الاداء 

ــارة غیــــر  عــــاملینالدراســــة عــــن ان الســــفرت نتــــائج أ فــــي جامعــــة النیلــــین فــــي كلیــــة التجــ
ن أ عـــاملینراضــیین عـــن نظـــام الحـــوافز المطبـــق فـــي الكلیــة ، هنالـــك متغیـــرات اساســـیة یـــري ال

بئیـة العمـل ، مـدي (وجودها یزید مـن درجـة الرضـا الـوظیفي لـدیهم غیـر الحـوافز المادیـة مـثلا 
  ) . المشاركة في اتخاذ القرارات والنواحي الاجتماعیة 

ــة للمـــوظفین مــــن خــــلال أ ــة بضـــرورة اهتمــــام الادارة برفــــع الـــروح المعنویــ وصـــت الدراســ
عدالة والمساواة في فرص الترقیة والتخلص الحوافز المادیة والمعنویة ، ویضا ضرورة توفیر ال

  .من عدم الموضوعیة والعوامل الشخصیة في ترقیة الموظفین 

ثــر التحفیـز ودوره فــي تحقیــق أ(، كانــت بعنـوان ) 2012(اهیم میرفــت توفیـق ابــر : دراسـة  - 3
  ) .الرضا الوظیفي للعاملین 

مـــة للعـــاملین فـــي ادارة هـــدفت الدراســـة الـــي الوقـــوف علـــي انـــواع الحـــوافز المادیـــة المقد
  .حسابات المشتركین ، ومعرفت رضا العاملین عن بئیة العمل الوظیفیة 

حیــث استعرضــت مشـــكلة الدراســة اوجـــه القصــور فـــي نظــم واســـالیب الحــوافز المطبقـــة 
علــي العــاملین فیمــا یتعلــق بــالحوافز المادیــة والمعنویــة بالنســبة للمــوظفین والاداریــین ممــا یــؤثر 

  .بلدیة غزة  -ء الوظیفي لادارة حسابات المشتركین سلبا علي الادا

جاءت فروض الدراسة في شكل تساؤلات ماهو نوع الحوافز المعنویة المقدمة للعاملین 
بــادارة حســابات المشــتركین ؟ ، مــاهي العلاقــة بــین انــوع الحــوافز المطبقــة علــي العــاملین وبــین 

  .بلدیة غزة  -الرضا الوظیفي لهولاء العاملین 
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ن أة قلیلـــة للعـــاملین فـــي الادارة ، و ت النتـــائج عـــن ان الحـــوافز المادیـــة تقـــدم بدرجـــســفر أ
ــا الا فـــي حـــالا ن هنالـــك علاقـــة طردیـــة زات أت نـــادرة ، و الحـــوافز المعنویـــة لا تســـتخدم اطلاقـ

دالالـــة احصـــائیة بـــین تطبیـــق الحـــوافز المادیــــة والمعنویـــة والرضـــا الـــوظیفي عـــن بئیـــة العمــــل 
  . الوظیفیة 

راسـة الــي الاهتمـام بتفعیـل الحــوافز المادیـة عمومـا وخاصــة التـي علـي رتــب وصـت الدأ
متدنیــة وفقــا لانتــاج هــزا البحــث ، والاهتمــام بوضــع الاجــراءات الكفیلــة باشــراك المروؤســین فــي 

اتیــة وتحســین بئیــة العمــل قابــة المباشــرة وتنمیــة الرقابــة الذعملیــة اتخــاز القــرارات والحــد مــن الر 
  .الوظیفبة 

محـددات الرضـا الـوظیفي واثرهـا (، والتي كانـت بعنـوان ) م2013(سامیة زویش : دراسة  -4
  ) .علي الادء الوظیفي 

هــدفت الدراســة الــي توضــیح ماهیــة كــل مــن الرضــا الــوظیفي والاداء مــع التعــرض الــي 
مختلـــف المحـــددات والعوامـــل المـــؤثرة فـــیهم ، وهـــدفت ایضـــا الـــي ابـــراز الـــدور والقیمـــة للرضـــا 

  .یفي في المؤسسة الوظ

ستعرضت مشكلة الدراسة مامدي تاثیر محددات الرضا الوظیفي علي اداء المـوظفین أ
  . وعلي اساتذة امزیل محمد بصفة خاصة ؟وما المقصود بالرضا الوظیفي ؟  بصفة عامة ؟

جاءت فروض الدراسة علي أن الرضا الوظیفي هو مجموعة من اتجاهات الفرد حول 
ة ، علي ان الرضا الوظیفي له تأثیر مرتفع جدا على فعالیة الأداء جوانب عمله المختلف
  . الوظیفي للموظفین 

جاءت اهم النتائج إن من محددات الرضا الوظیفي التي اسفرت عنها اغلب دراسات 
الباحثین الاجر والترقیة ، فالأجر یعتبر بالنسبة للموظف موردا رئیسیا في تلبیة حاجاته 

، أما الترقیة فتمثل له إنتقال إلى مستویات أعلى مع الزیادة في مسؤلیاته ومتطلباته المعیشیة 
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ن تساهم في رفع مستوي الرضا الوظیفي وبالتالي زیادة أوراتبه ، فهذه المحددات من شانها 
  . ادائه ، وایضا ان للرضا الوظیفي ومحددات تأثیر قوي جدا علي فعالیة الاداء

وظیفي من اهم اولویات ادارة المؤسسة التي اوصت الدراسة بأن یكون الرضا ال
 .تحظي بالاهتمام وخاصة المؤسسة التربویة ، فزیادة الرضا لدي الاساتذة یزید من ادائهم 

ثر ضغوط العمل علي الاداء أ(وكانت بعنوان  ،) م2012(صفاء شوقي  :دراسة  -5
  ) .الوظیفي 

علي اداء العاملین في شركات وتبلورت مشكلة الدراسة في السؤال مأثر ضغوط العمل 
  .الاتصالات 

هدفت الدراسة الي التعرف علي مستویات ضغوط العمل والاداء الوظیفي وطبیعة 
  .العلاقة بینهما لدي العاملین 

ضغوط العمل الداخلیة ، والخارجیة ، والمتغییرات كلا من تناولت فرضیات الدراسة 
  .الشخصیة والتنظیمیة 

الدراسة وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین ضغوط العمل الداخلیة ستنتجت أ       
  ) .الامان الوظیفي ، وتقییم الاداء(والاداء لمجالات 

وصت الدراسة الي زیادة فرص الترقیة والدرجات الوظیفیة ، والاهتمام اكثر بمستوي أ
بمایتناسب مع  تقییم الاداء من خلال مستوي الموضزعیة والعدالة ، وتحسین مستوي الاجور

  .غلاة متطلبات المعیشة في قطاع غزة 

نظام الحوافز والمكافات وأثره (، وكانت بعنوان ) م2007(علاء خلیل محمد : دراسة  -6
  ) .في تحسین مستوي الاداء الوظیفي 

تمثلـت مشــكلة الدراســة فـي الســؤال المطــروح مـاهو أثــر نظــام الحـوافز علیرفــع مســتوي و 
  .رات السلطة الفلسطینیة ؟ اداء العاملین في وزا
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ــام الحــــوافز والمكافــــات واثــــره فــــي حســــین  وهــــدفت الدراســــة الــــي التعــــرف علــــي دور نظــ
مستوي الاداء الوظیفي في وزارات السلطة الفلسطینیة وذلك من خلال دراسة النظام الحكومي 

  .وتقییم مدي فعالیته وأثره علي الاداء 

لالـــة احصـــائیة بـــین نظـــام الحـــوافز وجـــاءت فـــروض الدراســـة علـــي وجـــود علاقـــة ذات د
ومستوي تحسین الاداء ، ووجود علاقة بین ربط تقییم النتائج كأساسفي منح الحوافز ومسـتوي 

  .اداء العاملین 

ومــن اهــم النتــائج أن هنالــك أثــر ضــعیف لفعالیــة نظــام الحــوافز والمكافــات فــي تحســین 
وافز والمكافـات وذلـك أثـر سـلبا مستوي الاداء الوظیفي ، وایضا لا یوجد انصاف فـي مـنح الحـ

  .علي اداء الموظفین 

وبنـاء علــي النتــائج اوصــت الدراســة الــي اعــادة مراجعــة وتقیــیم نظــام الحــوافز الحكــومي 
وتطــویره بشــكل یتناســب مــع الموظــف العــام ، والــي اعــادة هیكلــة الــوزارات علــي اســس مهنیــة 

  .تضمن تسكین الموظفین حسب المؤهل والكفاءة 

بیئــة العمــل وأثرهــا علــي اداء العــاملین ( ، وكانــت بعنــوان ) م2010(ســعد عبیــد : دراســة  -7
  ) . في مجال الارشاد الزراعي 

ــدي تـــاثیر بیئــــة العمـــل علــــي  ــة فـــي الســــؤال المطـــروح مـــاهو مــ ــكلة الدراســ وتبلـــورت مشـ
  .مستوي اداء العاملین ؟ 

ــأثیر بیئـــة العمـــل علـــي اداء العـــاملین فـــي مجــــال  هـــدفت الدراســـة الـــي التعـــرف علـــي تـ
  .الارشاد الزراعي 

ــتویات الاداء ولكــــن یمكــــن القــــول عمومــــا بــــأن أ ظهــــرت النتــــائج تبــــاین واضــــح فــــي مســ
مســتوي الاداء كــان متوســطا یمیــل الــي الانخفــاض ، وامــا بالنســبة لعوامــل بیئــة العمــل فظهــر 

  . مل كاهم مجال في التأثیر السلبي علي الاداء عامل الرغبة في الع
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وصت الدراسة الي ضرورة ایجاد ألیات یتمكن من خلالها جمیع العـاملین فـي مجـال وأ
  .الارشاد الزراعي من معرفة ما سیقدمه لهم التغییر في المؤسسة 

ــا علــــي ادا(، كانــــت بعنــــوان ) م2012(نادیــــة باســــم : دراســــة  - 8 ء الظــــروف الفیزیقیــــة وأثرهــ
  ) . العاملین 

حیــث جــاءت مشــكلة الدراســة فــي التســاؤلات التالیــة مــاهو هــل تــؤثر الظــروف الفیزیقیــة 
 .علي اداء العاملین ؟ هل یختلف تأثیر الظروف الفیزیقیة علي اداء العاملین بالمؤسسة ؟ 

  .هدفت الدراسة الي التعرف الي معرفة مدي تأثیر الظروف الفیزیقیة علي الاداء 

ـــأثیر للظـــــروف او          ـــود تــ ـــاءت فرضـــــیات الدراســـــة علـــــي توقـــــع وجــ ــة علـــــي اداء جــ لفیزیقیـــ
  . في المؤسسة العاملین 

وتوصــلت الدراســـة الـــي النتـــائج التالیـــة انــه لایوجـــد تـــأثیر للظـــروف الفیزیقیـــة علـــي اداء 
  . العاملین 

بناء علي النتائج اوصت الدراسة بالتعمق اكثر في دراسة هذا الموضوع وذلك باضافة 
تغییرات اخري ، مراعاة حـالات التعـب والارهـاق وذلـك عـن طریـق اعـادة النظـر فـي سـاعات م

  .العمل 

اثـر الحـوافز المادیـة والمعنویـة ( ، وكانت بعنوان ) م2011(عبد االله حمد محمد : دراسة  -9
  ) . في تحسین اداء العاملین 

ادیـة والمعنویــة وتلخصـت مشـكلة البحــث فـي الســؤال المطـروح ، مــاهو اثـر الحــوافز الم
  .في تحسین اداء العاملین ؟ 

هــدفت الدراســة الــي التعــرف علــي مــدي تــأثیر الحــوافز المادیــة التــي تقــدم للعــاملین فــي 
  .تحسین الاداء ، وایضا التعرف علي أثر اهم الحوافز المعنویة في تحسین الاداء 
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ت افـــراد ومـــن اهـــم نتـــائج الدراســـة عـــدم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة احصـــائیة فـــي اتجاهـــا
  .الدراسة حول أثر الحوافز المادیة والمعنویة في تحسین الاداء 

وصت الدراسة الـي ان یـرتبط صـرف الحـوافز فعلیـا بمسـتوي الاداء بحیـث یـتم التمییـز أ
بــین العــاملین وفقــا لمســتوي ادائهــم ، التركیــز علــي الحــوافز المادیــة والمعنویــة التــي اتفــق افــراد 

  .وتأثیرها في تحسین مستوي الاداء الدراسة علي اولویاتها 

الرضــــا الــــوظیفي لــــدي العــــاملین ( ، وكانــــت بعنــــوان ) م2008(حبیــــب ســــمیح : دراســــة  -10
  ) . وأثاره علي الاداء الوظیفي 

ماهي العلاقة بـین درجـة الرضـا : وتمت صیاغة اشكالیة الدراسة في التسأولات التالي 
  الوظیفي والاداء الوظیفي للموظف ؟

راسة الي قیاس مدي ارتباط زیادة مستوي الرضا الوظیفي بزیـادة نسـبة الاداء هدفت الد
  . الوظیفي ، والتعرف علي اسباب الفروقات في الاداء الوظیفي بین الموظفین 

حیــث جــاءت الفرضــیات علــي انحــو التــالي ، توجــد فروقــات ذات دلالــة احصــائیة فــي 
  .الرضا الوظیفي  ارتفاع درجة الاداء الوظیفي تعزي الي زیادة معدل

عندهم جاءت النتائج ان هنالك شعور واضح لدي الموظفین بأنهم یقدمون افضل ماو 
للعمل ، وأن هنالك سیاسة واضحة للمؤسسة تقضي بتوظیف اصحاب شهادات علمیة في 

  . المكان المناسب للوظیفة 

وجاءت توصیات الدراسة ،علي أنه یجب ان ینظر الموظف الناجح الي نفسه علي 
انه عضو في فریق عمل متكامل له دور لایمكن تأدیته بكفاءة الا من خلال التعاون 
والتفاعل مع ادوار الاخرین ، وایضا یرتبط الاداء الجید في العمل بخصائص عدیدة لكن 
ارتباطه بالشخص نفسة یعد اهمها ، فلكي یكون الموظف ناجحا في عمله لابد أن یكون 

  .قبل كل شي  ناجحا في فهم امكاناته أولآ
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  الفصل الثاني
  الرضا الوظیفي

  تمهیدال

  مفهوم وأهمیة الرضا الوظیفي : المبحث الأول

 لرضا الوظیفيالمفسرة لنظریات ال: المبحث الثاني

  عوامل الرضا الوظیفي :  المبحث الثالث
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  لثانيالفصل ا

  الرضا الوظیفي

  :تمهید 

الاتجاهــات الخاصـــة بالعمــل فـــان الرضـــا علــي الـــرغم مــن وجـــود العدیــد مـــن 
الوظیفي أهم ظاهرة نالت الاهتمام الكبیر مـن قبـل العلمـاء السـلوكیین بحیـث یعتبـر 

غموضــا ذلــك لأنــه حالــة انفعالیــة  في مــن اكبــر مواضــیع علــم الإدارةالرضــا الــوظی
متعلقـة بــالموظف یصــعب فهمهـا ولعــل هــذا الغمــوض أدي إلـي ظهــور المئــات مــن 

ثر في ؤ ر مستقل یاسات حوله فمنهم من اعتبر الرضا الوظیفي كمتغیالبحوث والدر 
دوران العمـل ، ومـنهم مـن اعتبـره متغیـر تـابع  التغیـب ، سلوك الموظفین كـالأداء ،

ســنتناول  وعلیـه ، نح ونظــام اتخـاذ القــراراتیتـأثر بــالأجور والرواتـب والمكافــآت والمـ
ــلال  ــن خــ ــا الــــوظیفي مــ ــل الرضــ ــل مفهــــوم وأهمیــــة ونظریــــات وعوامــ ــذا الفصــ ــي هــ فــ

  . المباحث التالیة 

  .مفهوم وأهمیة الرضا الوظیفي : المبحث الأول 

  .النظریات المفسرة للرضا الوظیفي : المبحث الثاني 

  .عوامل الرضا الوظیفي : المبحث الثالث 
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  المبحث الأول

  الوظیفيمفهوم وأهمیة الرضا 

  :مفهوم الرضا الوظیفي : أولا 

لا یوجـــد حتـــى الآن اتفـــاق بـــین البـــاحثین حـــول مفهـــوم متفـــق علیـــه لمعنـــي الرضـــا الـــوظیفي     
ــي تناولتــــه  ــالات العلمیــــة التــ ــدد المجــ ــات وتعــ ــاث والدراســ وســــبب ذلــــك راجــــع إلــــي اخــــتلاف الأبحــ
بالدراسة ، والرضا هو موضوع فردي بحت ویمكن إن یكون رضا لشخص وقد یكون عدم رضـا 

  . )1(لأخر

ات ومن المهم أن نفرق بینه وبـین الـروح ؤسسا الوظیفي من أهم الاتجاهات في المیعد الرض   
المعنویـــة للموظـــف كونهمـــا یســـتعملان كمتـــرادفین فـــي بعـــض الأحیـــان ، فالرضـــا الـــوظیفي یعـــود 
لاتجاهــات شخصــیة بمفــرده ، بینمــا یســتعمل إصــلاح الــروح المعنویــة لیصــف  المشــاعر الكلیــة 

  : ضا الوظیفي عدة تعار یف منها للر ، ین موظفلمجموعة من ال

 . أحبــه واقبــل علیــهضــاه یعنــي رآه لــه آهــلا ورضــي عنــه ،وارت هــو ضــد الســخط ،:  الرضــا لغتــا
  .  هو أن یحب الفرد عدة مظاهر آو جوانب من عمله أكثر من تلك التي لا یحبها :اصطلاحا 

  . )2(ین عن إعمالهم عاملوأیضا هو مجموعة من المشاعر الایجابیة أو السلبیة یعبر فیها ال

ویري البعض أن الرضا الوظیفي هو عبارة عن مشاعر العاملین تجاه وظائفهم ، تتولد هذه     
  .)3(المشاعر عن إدراكهم لما تقدمه لهم هذه الوظائف 

، كما انه یمكـن أن ینطبـق  وللرضا الوظیفي أبعاد مختلفة ، حیث یمكن أن یمثل اتجاها ما    
ة التــي یحملهــا العامــل نحــو ، وعلیــه فانــه باعتبــاره محصــلة للاتجاهــات المختلفــ عمــل الفــرد علــي

                                                        
  332، ص  2010بشیر الخضرا ،وآخرین ، السلوك التنظیمي ، د ط ،الشركة العربیة المتحدة للتسویق والتوریدات،  -1
 195ـ  194، ص  2004الإسكندریة ، محمد سعید ، السلوك الإنساني في المنظمات ، دار الجامعة الجدیدة ،  -2
  97،ص 2004،سلوك الافراد والجماعات في منظمات الاعمال ، عمان ،دار الحامد للنشر والتوزیع ، حریم حسن  - 3
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ین فـي موئسـاتهم باعتبـاره یسـهم فـي عاملهتم المدیرون منذ زمن طویل بالرضا الوظیفي للأعمله 
  . وفائهم لها لتعهداتهم نحوها وارتباطهم بعملهم و ین عاملالتزام ال

ة قویــة بــین حــوادث الوفــاة بســبب مـــرض فقــد وجــدت احــدي الدراســات أن هنالــك علاقــ
القلب وعدم الرضا الوظیفي المتسبب عن ضغط العمل والمنازعات التنظیمیـة ، وأجریـت دراسـة 
ــة بـــین الرضـــا الـــوظیفي والصـــحة النفســـیة ووجـــدوا أن الأعمـــال التـــي  أخـــري ووجـــدت علاقـــة قویـ

هم فــي صــحة نفســیة تتصـف بالتحــدي وتعطــي الفــرص للعــاملین لاســتخدام قــدراتهم ومهــاراتهم تســ
جیــدة ، كمــا وجــد أن الاســتیاء فــي العمــل یمكــن أن ینشــأ مــن الأعمــال المملــة والتــي تكثــر فیهــا 

  .  )1(ینعاملالنزاعات التنظیمیة حیث وجد هذه الأعمال ضد الصحة والجسمیة لل

ــن العمــــل ــي لل الرضـــا عــ ــاه النفســ ین اتجـــاه أعمــــالهم ، علــــي الأخــــص مــــوظفیمثـــل الاتجــ
ة والرؤساء والـزملاء وفـرص النمـو ؤسسالأساسیة في العمل مثل الأجور وسیاسات المالعناصر 

  .  والترقیة وفرص تحقیق الذات وغیرها 

فزیـــادة معـــدلات تـــرك الخدمـــة مؤشـــر لعـــدم الرضـــا عـــن العمـــل حیـــث یعتبـــر ولاء الفـــرد 
  . )2(لوظیفته لدرجة الرضا عن العمل

  :  ویأخذ الرضا الوظیفي احدي الشكلین

ویعــرف بأنــه الاتجــاه العــام للفــرد نحــو عملــه ككــل فإمــا هــو راضــا آو غیــر راضــا :  الرضــا العــام
هكذا بصفة مطلقة ، ولا یسمح هذا المؤشر بتحدید الجوانب النوعیة التي یرضي عنها الموظف 
آو العامل أكثر من غیرها ولا مقدار ذلك ، فضلا عن الجوانب التي لا یرضـي عنهـا أصـلا بیـد 

  . د في ألقاء نظرة عامة من موقف العامل إزاء عمله بصفة عامة انه یفی

                                                        
  333بشیر الخضرا وآخرین ، مرجع سابق ، ص ـ 1

  47احمد ماھر ، السلوك التنظیمي ،الطبعة الثامنة ، الدار الجامعیة ، الإسكندریة ، دت ، ص ـ 2
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علــي حــدي وتشــمل تلــك   ویشــیر إلــي رضــا الفــرد عــن كــل جانــب مــن الجوانــب: الرضــا النــوعي 
ـــــة ، وال ـــرص الترقیـ ــــراف ، وفـــ ـــور، الإشــ ـــة ، والأجـــ ــــة المنظمـــ ــــب ، سیاســ ــــحیة الجوانــ ـــة الصــ رعایـــ

  . )1(المنظمة و العلاقات مع الزملاء ، أسالیب الاتصال داخل وظروف العمل والاجتماعیة

    :   أهمیة الرضا الوظیفي:ثانیا 

ســـة ، والمجتمـــع نوضـــحها فـــي یكتســـب الرضـــا الـــوظیفي أهمیـــة كبیـــرة لكـــل مـــن الموظـــف ، والمؤس
  -:الآتي 

ارتفـاع شـعور الموظـف بالرضـا الـوظیفي یـؤدي إلـي : أهمیة الرضا الوظیفي للموظـف   ) أ(
القدرة علي التكیف مـع بیئـة العمـل ، والرغبـة فـي الإبـداع والابتكـار فعنـدما یشـعر الموظـف 

وآمـان بان حاجاته المادیة من أكل ، وشـرب ، وسـكن ، وغیـر المادیـة مـن تقـدیر ، واحتـرام 
 . كل كافي ، تزید لدیه الرغبة في أداء الأعمال بطریقة ممیزة مشبعة بش ،الخ ...وظیفي

بالرضــا بالإیجــاب  عــاملینیــنعكس ارتفــاع شــعور ال: أهمیــة الرضــا الــوظیفي للمؤسســة   ) ب(
علي المؤسسة ، وذلك بارتفاع مستوي الفعالیة ، وارتفاع الإنتاجیة فالرضا هنا یخلق الرغبة 

ــــاملینلل ـــا عـ ـــیض التكـــ ــــین الأداء ، وتخفــ ــــاز وتحســ ــــي الانجــ ــــولاء فــ ــــاع مســــــتوي الــ لیف ، وارتفــ
 . ن وظیفته اشبعت حاجاته یزید تعلقه بها أب عامل، فلما یشعر ال سةؤسللم

ین بالرضـــا الـــوظیفي عـــاملیـــنعكس ارتفـــاع شـــعور ال: أهمیـــة الرضـــا الـــوظیفي للمجتمـــع   ) ت(
نتـاج ، وتحقیـق الفعالیـة الاقتصـادیة بالإیجاب علي المجتمع ، وذلك في ارتفـاع معـدلات الإ

 . )2(وارتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمع 
  

  

  

                                                        
 221، ص 2002،  القاهرة،  غریب للنشر والتوزیعفعالیة الاداریة ، دار فرج طریف شوقي ، السلوك التنظیمي وال 1
بعاد تمكین العاملین ودرجات الرضا الوظیفي ،رسالة ماجستیر ، جامعة عین شمس ، القاهرة  2   147، ص ،دتسالي علي محمد حسن ، العلاقة بین أ
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  المبحث الثاني

  نظریات الرضا الوظیفي

  :لقد قدمت نظریات عدة لتفسیر الرضا الوظیفي عند الفرد، من أشهرها

  : نظریة الحركة والوقت

لعـــاملین ن اإ ، إذْ  علــى أهمیــة الحــوافز المادیــة م1911م العــافــي  ركــز فریــدریك تــایلور      
نظام إلى وللوصول ،  ، ولا یمكن تحفیزهم إلا من خلال الرواتب والحوافز المالیة فقط كسالى

ومـن  العمل أو الوظیفة إلى أجزاء صغیرة تجزئةعادل للرواتب والحوافز، اقترح تایلور أن یتم 
ــة هـــذه الأجـــزاء ــاد أفضـــل طریقـــة ، ثـــم دراسـ ، دمـــج هـــذه  ، وأخیـــرا وتنفیـــذها ، للقیـــام بهـــا لإیجـ

  . دراسة الحركة والوقت"هذه العملیة كانت تسمى و  ، بشكل فعال مرة أخرىالأجزاء 

  : نظریة العلاقات الإنسانیة

ـــي      ـــي العشــــرینات مـــــن القــــرن الماضـ ــدة تســـــمى حركــــة العلاقـــــات  فـ ، ظهـــــرت حركــــة جدیــ
، مثـل تحسـین الاتصـال بـین  العلاقات في بیئة العمـلالإنسانیة التي تركز على أهمیة تحسن 

بــداء الآراء ین والمشــرفین علــیهمعــاملال تاحــة مجــال أكبــر للتحــاور وإ ن هــذه النظریــة إ إذْ ،  ، وإ
في الإنتاجیـة بعـد تطبیـق التغییـرات % 30زیادة بمقدار  ت في نتائجهامبنیة على دراسة أظهر 

ة واحــدة فقــط كطریقــة مثلــى لأنهــا ركــزت علــى طریقــ ، إلا أن هــذه النظریــة انتقــدت ، المــذكورة
  .)1( للتحفیز

، ففـــي  أجـــرى هــاوثورن دراســـة كإحـــدى الدراســات الرئیســـة فـــي هــذا المـــذهب 1924ففــي عـــام 
ــنع  ـــن النســـــاء  Westre Electricالتـــــابع لشـــــركة  Hawthorneمصـــ ـــزل مجموعـــــة مــ ــــم عــ تـ
ام وقـــ ، لكـــن فــي ظـــروف عمــل جدیـــدة ، فـــي غرفــة خاصـــة لإنتــاج أدوات كهربائیـــة نّ ووضــعه

 وســـمح ،، وفتـــرات راحـــة أكثـــر ، وســـاعات عمـــل أقـــل البـــاحثون بتقـــدیم وجبـــات غـــداء مجانیـــة
فـــي نظـــام الحـــوافز  وأجـــري تغییـــر ، للمـــوظفین بالقیـــام بالعمـــل علـــى شـــكل مجموعـــات صـــغیرة

                                                        
تربیة والتعلیم ، نائل حجازینـ 1    . 2 ، ص2010، ردن ، الاوزارة التربیة والتعلیم ،  رسالة ماجستیر غیر منشورة، درجة رضا العاملین الاداریین في مدیریات ال
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ــام الإدارةو  ، المالیـــة ولاحــــظ  ،أصـــبح المشــــرفون اجتمـــاعیین وأكثــــر تفهمـــاف ، تغییــــرات فـــي نظــ
التغییــرات "وكــان الاســتنتاج الأولــي أن  ، الدارســون أن الإنتاجیــة قــد زادت بعــد هــذه التغییــرات

أو زیـادة درجـة حــرارة  ، ، كتقلیــل الإضـاءة هـي السـبب لكـن بعــد عمـل تغییـرات سـلبیة" المادیـة
ســتنتج البــاحثون أن ســـبب فأ ،الإنتاجیــة فــي ارتفــاع ظلـــت، ایصــعب العمــل فیهــ درجــةالغرفــة ل

نمـا فـي طریقـة إدارة العـاملین فكلمـا زادت  ،زیادة الإنتاجیـة لیسـت التغییـرات فـي بیئـة العمـل، وإ
  .)1(عیة بین الموظفین، زادت إنتاجیتهالروح الاجتما

  : نظریة ماسلو للحاجات

فبعد عقدین من حركة العلاقات  ،ومن أشهر نظریات التحفیز نظریة ماسلو للحاجات        
  :هيو  ،مستویات ةللحاجات الإنسانیة یتكون من خمس اً الإنسانیة، حدد إبراهام ماسلو هرم

o  ّة للبقاء: فسیولوجي ة المهمّ ة الأساسیّ   . الحاجات البیولوجیّ
o  ماالحاجة للحمایة ضد خطر : الأمن .  
o  ّتماء لجماعةوالان ، القبولو  ، الصّداقةو  ، الحاجة للحبّ : اجتماعي  .  
o قةو  ، الحاجة لاحترام الذّات: لتّقدیر ا   .  والاحترام من الآخرین ، السّلطةو  ، الثّ
o  الحاجة للإنجاز: إدراك ذات .  

 ، ، لا یعـود هـذا المسـتوى محفـزا للفـرد اعتقد ماسـلو أنـه عنـد إشـباع أي مسـتوى مـن الحاجـات
إذا ،  ســیظل الأفــراد محفــزین دائمــاو  ، وســیتطلب إشــباع الحاجــات التــي فــي المســتوى الأعلــى

" إدراك الـــذات"لمســـتوى الأخیـــر إلـــى  االمســـتوى تلـــو الآخـــر، حتـــى یصـــلو فـــي رغبـــاتهم  أشـــبعت
لــذلك حتــى یــتمكن المــدراء مــن تحفیــز مــوظفیهم، یجــب علــیهم أولا أن یحــددوا المســتوى الــذي و 

  . )2(آخر مستوىإلى ، والارتقاء حتى الوصول  ، ومن ثم إشباعه یحتاجه الفرد

  

                                                        
   . 3 ، صمرجع سابق ، نائل حجازینـ 1
    118، ص 2012 عمان،،جامعة السلطان قابوس، نشورةرسالة ماجستیر غیر م، الرضا الوظیفي لدي مدیري مدارس التعلیم العام، لعریمي جلیس بن محمداـ 2
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  : نظریة الأهداف

ـــام ولـــــوك نظریـــــة أســـــمیاها 1979فـــــي عـــــام         ـــداف(م أســـــس كـــــل مـــــن لیثــ  ،)نظریـــــة الأهــ
فإن كان للموظفین أهداف محددة  ، ومحورها یدور حول مشاركة العاملین في وضع الأهداف

ــزهم للعمـل،  قـاموا بالمشـاركة فـي وضــعها ، فـإن وجـود تغذیــة  وزیـادة علـى ذلــك. فـإن ذلـك یحفّ
   . في المسار الصحیح عاملداء یساعد في بقاء اللأمستمرة ) Feedback(راجعة 

ــة وتقــــدیم  ، ، واســــتمراریة وجودهــــا إن الهــــدف الأساســــي لأي إدارة هــــو تعظــــیم الفائــــدة للمنظمــ
، وذلـــك عـــن طریـــق رفـــع وتفعیـــل أداء الأفـــراد فیهـــا، وهـــذا یتطلـــب توجیـــه  أفضـــل النتـــائج لهـــا

، ولتحقیق هذا الهدف لابـد لـلإدارة مـن  المنظمة بفاعلیة وكفاءة عالیةسلوكهم لتحقیق أهداف 
  . ، وأهدافه ، ودوافعه ، وأسبابه ، وطبیعة سلوكه فهم العنصر البشري

ــیم  وتهــــتم ــاً العــــالي وزارة التعلــ ــین فیهــــا اهتمامــــاً خاصــ ــاملین الإداریــ ن أنها شــــأشــــ ، برضــــا العــ
ــارهم الأســــاس فــــي التغییــــر  ، الــــوزارات الأخــــرى فــــي القطــــاعین العــــام والخــــاص وذلــــك باعتبــ

وقـــد بـــذلت  .، والمســـؤولین عـــن تنفیـــذ السیاســـات والبـــرامج التطویریـــة فـــي الـــوزارة والإصـــلاح
من خلال توفیر بیئات عمل جیـدة تعمـل علـى تحسـین ،  في هذا المجال ةالوزارة جهوداً كبیر 

التربویـة التـي تحفـظ  ، وتمثل ذلـك فـي سـن التشـریعات والسیاسـات مستوى أداء العاملین فیها
سعت  ، ومن هذا المنطلق .وتجعلهم راضین عن ظروف عملهم ، حقوق العاملین الإداریین

فـــي تعزیـــز المبـــادرات  ، تمثلـــت للعـــاملین فیهـــاإلـــى تقـــدیم الحـــوافز المادیـــة والمعنویـــة الـــوزارة 
یفـادهم لنیـل الـدرجات العلمیـة، الإبداعیـة للعـاملین، حقیـق الأمـن تبإضـافة إلـى أنهـا اهتمـت  وإ
وتـوفیر فـرص  من خلال قروض الإسكان الوظیفي والوحـدات السـكنیة، والاستقرار الوظیفي،

  . )1(للحراك الوظیفي إلى مواقع وظیفیة متقدمة

  

  
                                                        

   .67 ، ص2009ابوالسكر درویش صالح ،تقییم رضا العاملین في الجامعات الحكومیة والخاصة ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ،جامعة ال البیت ،الاردن ،ـ 1
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  لثالثالمبحث ا

 عوامل الرضا الوظیفي

هنالك عدد من العوامل المؤثرة على درجة الرضا الوظیفي والتي لابد للإدارة أن تركـز 

  : ین وأهم هذه العوامل ما یلي عامللتحقیق الرضا الوظیفي للعلیها 

  :الحوافز: أولا

  . مفهوم الحوافز  -1 

ـــامهم فــــي  ــة حیــــال إعمــــالهم ومهـ ـــاء المؤسســ ـــلبي لأعضـ ــابي آو السـ ـــة الشــــعور الایجــ هــــو درجـ
  .)1(المؤسسة

  : وقد أورد الباحثین مجموعة من التعاریف للحوافز نذكر منها الأتي 

هــي مجموعــة مــن العوامــل والمــؤثرات والأدوات والوســائل التــي تــدفع الفــرد وتشــجعه : الحــوافز
للإقبــال علــي ســلوك معــین رغبــة فــي الحصــول علــي النتــائج الایجابیــة التــي تترتــب علــي ذلــك 

  . السلوك 

وعرفــة بأنهــا عبـــارة عــن مجموعــة مـــن العوامــل والمــؤثرات الخارجیـــة التــي تقـــوم الإدارة 
بإعدادها لهدف التأثیر فـي سـلوك العـاملین ، وكـذلك حـثهم وتحفیـزهم لرفـع العلیا في المؤسسة 
  .كفاءتهم الإنتاجیة 

للإقبـال علـي مـنهج  عامـلهـو دفـع ال) التحفیـز(وتولیدا لمفهوم الحافز یمكـن القـول بـأن 
آو سلوك معین بهدف إشباع حاجته آو رغبة مادیة آو نفسیة أو اجتماعیة ، علما بأن عملیة 

تثیرهــا غرائــز داخلیــة لــدي الفــرد آو عوامــل خارجیــة تتصــل ببیئــة العمــل آو بالبیئــة  التحفیــز قــد
  . )2(الكلیة 

                                                        
 251ع ،الاسكندریة ، دت، ص ـ سید مصطفي احمد ، ادارة الموارد البشریة ، الدار الجامعیة للنشر والتوزی1
    148، ص 2012احمد ابراهیم أبوسن ، أدارة الموارد البشریة ، الطبعة الرابعة ، شركة مطابع السودان للعملة المحدودة ، الخرطوم ، ـ 2
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  :ین عاملعلي أداء ال ثر الحوافزأ

ــن دوران العمــــل ــع الأداء وتقلــــل مــ ــاب وتجنــــب  ، یقـــوم الاعتقــــاد بــــأن الحــــوافز ترفــ والغیــ
بصــورة  عامــلة الالعناصـر المؤهلــة علــي الافتــراض بــأن الحــوافز فــي حــد ذاتهــا تــؤثر فــي دافعیــ

  . یمكن تنبؤ بها 

لمســلك الــذي تكــافئهم المؤسســة یمكننــا القــول بــأن النــاس یتجهــون إلــي اعامــة وبصــفة 
ــآت حــــافز قــــوي لإثــــارة مســــتوي الســــلوك و  ، علیــــه ــافز المكافــ لأداء افمــــن الممكــــن أن یكــــون حــ

فــان  ذلــك زیــادة علــيو  مؤسســة مــن المؤسســات كمكــان للعمــل ،الـوظیفي آو یــدفع إلــي اختیــار 
وتعمــل الحــوافز كعوامــل تعزیــز  لكونهــا تســد حاجــات تتعلــق بالعمــل ،للحــوافز أهمیــة بالنســبة 

ویــتم اكتســاب  وافز إلــي تعلــم الأنمــاط البدیلــة ،لأنمــاط مختلفــة فــي الســلوك الفــردي وتــؤدي الحــ
فــإذا كــان هنالــك موظفــا مــا علــي  جزئیــا علــي أســاس الرضــا الــوظیفي ، جدیــدة ةســلوكیأنمــاط 

سبیل المثال غیر راضا عن الأجر الذي یتقاضـاه مـن صـاحب العمـل فقـد یكـون لـه دافـع قـوي 
ر نفــس الموظــف ســلوكه عــن طریــق نتــائج یــوقــد یغی ، ع فــي وظیفــة أخــري براتــب أفضــلللشـرو 
  .)1(زیادة إجمالي دخلهل عمله

  : التالي ) 2- 1(كن أن  نوضح العلاقة بین الحوافز والأداء في الشكل ویم

  

 

 

 

  

 

، ص  2008بشـــار یزیـــد الولیـــد ، الإدارة الحدیثـــة للمـــوارد البشـــریة ،دار الرایـــة للنشـــر ،عمـــان، :  المصــدر
140  . 

                                                        
  123،ص 2008الریاض ، زیادة سعید خلیفة ، الثقافة التنظیمیة ودورها في رفع مستوي الأداء ، جامعة نائف العربیة للعلوم الأمنیة ،-  1

نظام 
 زالحواف

الرضا 
 الوظیفي

دافعیة إشباع 
  الحاجات

السلوك 
الفردي 

السلوك الفردي 
الجماعي 

 تقییم الأداء
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  . عوامل مرتبطة بالوظیفة نفسها :ثانیا      

ــي تنــــوع أنشــــطة   ــمیم الوظیفــــة ودرجــــة إثرائهــــا ، وتتمثــــل فــ وتتعلــــق هــــذه العوامــــل بتصــ

ــباعها للحاجــــا ــة راســــیا بعمـــق الوظیفــــة ومـــدى إشــ ت العلیـــا وتشــــمل هـــذه العوامــــل مــــدي الوظیفـ

) التخطـیط ،الرقابـة ، التنفیــذ(ومـدى السـیطرة علیهــا  اكتسـاب معرفـة جدیــدة مـن خـلال الوظیفــة

فـــي اتخـــاذ القـــرارات  والنظـــرة الاجتماعیـــة لشـــاغلها ، مـــدي شـــعور الفـــرد بالانجـــاز ، ومشـــاركته

  .، والمستوي الإداري للوظیفة  المتعلقة بها

  . میة تتعلق بسیاسات المؤسسةعوامل تنظی :ثالثا 

جراءاته ونظم الاتصال في المؤسسة هي و    . تتعلق بساعات العمل ، وظروفه وإ

  . عوامل تنظیمیة تتعلق بالفرد نفسه :رابعا 

ــل العلمــــي  ــن ، المؤهــ ــرد ، ودرجــــة اســـتقراره فــــي حیاتــــه ، الســ وتتمثـــل فــــي شخصــــیة الفــ

  .  )1(وجنسه وأهمیة العمل 

  . عوامل بیئیة :خامسا 

  .وهي تتعلق ببیئة الفرد وثقافته في المجتمع الذي یعیش فیه  

تســهم إســهاما مباشــر آو ثلاثــة عوامــل آن هنالــك  وفــي نفــس الاتجــاه یــري باحــث أخــر

  : وهي الرضا الوظیفي وتحدید مداه  غیر مباشر في خلق

                                                        
 230، ص  2007احمد ماهر، السلوك التنظیمي ، الدارالجامعیة ، الاسكندریة ،  - 1
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وتنقســـم إلـــي قســـمین كمـــا یلـــي ، عوامـــل تتعلـــق بمهـــارات وقـــدرات :  العوامـــل الذاتیـــة  -1

الإفراد أنفسهم ، وتمكـین قیاسـها آو معرفتهـا مـن خـلال بیانـات العمـل والمؤهـل والخبـرة 

 .  )1(ین عاملر دوافع العمل علي الأفراد القوة تأثیو 

تتعلق هذه العوامـل بـالتنظیم ذاتـه ومـا یسـوده فـي إجـراء علاقـات :  العوامل التنظیمیة  -2

ــم وأســـــالیب  ـــن نظـــ ــا عــ ـــل الرضـــ وظیفیــــة تـــــرتبط بالوظیفـــــة والموظـــــف ومـــــن هـــــذه العوامــ

ــن إشــــباع  ــاغلها مــ ــن الوظیفــــة ومــــا أنتجتــــه الوظیفــــة لشــ ــا عــ ــل ، والرضــ جــــراءات العمــ وإ

 . لحاجاته 

ثر ؤ بالصـورة التـي تـ عامـلیرهـا علـي الثوهـي عوامـل تـرتبط بالبیئـة وتأ:  العوامل البیئیة -3

فــي رضــاه عــن وظیفتــه وعملــه ، مثــل الانتمــاء الاجتمــاعي ، والانتمــاء البیئــي لــبعض 

ثــر واضــح علــي درجــة التكیــف والانــدماج فــي ألــه ) إلــي الریــف آو المدینــة (ین مــوظفال

 . )2(العمل

  

  

  

  

                                                        
 99، ص  2008سالم الشرایدة،الرضا الوظیفي ،دار الصفاء للنشر والتوزیع ،عمان ، تیسیر   - 1
  100تیسیر سالم الشرایدة ، مرجع سابق ، ص  2
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    لثالفصل الثا  

  الوظیفي الأداء
  التمهید

  .وأهمیة الأداء مفهوم : المبحث الأول 

  طرق تقییم الأداء: المبحث الثاني 

  علاقة الرضا الوظیفي بالأداء: المبحث الثالث 
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  الفصل الثالث

  الأداء الوظیفي 

  : تمهید 

كان الاداء الوظیفي ومازال محل اهتمام وجدل كبیر في الأوساط الاداریة ،  لقد         
حیث یعبر الأداء بشكل مباشر عن مجهودات العاملین في سبیل تحقیق أهداف المنظمات 

ویتوقف مستوي الأداء علي قدرات وخبرات العاملین التي تقبع خلف مجموعة من المتطلبات 
، وغیرها من العوامل التي تندرج تحت الوصف الوظیفي التي تتضمن المؤهلات التعلیمیة 

اللازم لتصمیم الوظائف واشتراط توفر المؤهلات اللازمة لشغلها ، فالأداء الراقي یرتكز علي 
تطبیقي یوضح مهام العمل واجراءاته وخطواته ، حیث تسهم خلفیة علمیة وتأهیل عملي 

ي دعم الابتكار والابداع واستقلال قدراتهم في القدرات والمهارات والخبرات السابقة للعاملین ف
   .تحقیق أهداف المؤسسة 

وطرق تقییمه وعلاقته لقد حاولنا في هذا الفصل التعرف علي الأداء الوظیفي ومفهومه 
  .مفهوم وأهمیة الأداء : المبحث الأول  :كما موضح في المباحث التالیة بالرضا الوظیفي 

  الأداءطرق تقییم : المبحث الثاني 

  علاقة الرضا الوظیفي بالأداء: المبحث الثالث 
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  المبحث الأول

  الأداء الوظیفي مفهوم

   :الأداء الوظیفي تعریف

ــوع الأداء اهتمــــام البــــاحثین والممارســــین فــــي حقــــل الإدارة ، إذ أجریــــت  لقــــد أثــــار موضــ
ومكوناتــه ومــا الكثیــر مــن البحــوث والدراســات حولــه ، واهــتم بعضــها فــي تحدیــد مفهــوم الأداء 

  .یصاحب هذا المفهوم من خلط بمفاهیم أخرى من المفاهیم المرادفة 

لأعمالــه ومسـئولیاته التـي تكلفــه بهـا المنظمــة  عامـلویعـرف الأداء الـوظیفي بأنــه تنفیـذ ال      
  .  )1( ویعني النتائج التي یحققها الموظف في المنظمة ، الجهة التي ترتبط وظیفته بها وأ

تمــام المهــام المكونــة للوظیفــة    ویمكــن تعریــف الأداء الــوظیفي علــى أنــه درجــة تحقیــق وإ
یعكـس الكیفیـة التـي یحقـق بهـا الفـرد متطلبـات الوظیفـة وغالبـا مـا یحـدث لـبس أو تـداخل بــین و 

  . )2(الأداء والجهد ، فالجهد یشیر إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فیقاس على أساس النتائج

ویعرفه عاشور على انه قیـام الفـرد بالأنشـطة والمهـام المختلفـة التـي یتكـون منهـا عملـه        
ویمكننــا آن نمیــز بــین ثلاثــة أبعــاد جزئیــة یمكــن آن یقــاس أداء الفــرد علیهــا وهــذه الأبعــاد هــي 

   . )3(ونمط الأداء، كمیة الجهد المبذول ، نوعیة الجهد 

ــر إلــــى الأداء علــــى انــــه مــــدى الحصــــول علــــى الحقــــائق والبیانــــات  أمــــا منصــــور فینظــ
المحددة التي من شانها أن تساعد على تحلیل وفهم تقویم أداء العامل لعمله ومسلكه في فتـرة 

مـــدى كفـــاءة القیمـــة والعملیـــة للنهـــوض بأعبـــاء المســـؤولیات والواجبـــات  وتقـــدیرة محـــددزمنیـــة 
  . )4(في المستقبلو  ،متعلقة بعمله الحاضر ال

  

  
                                                        

 11،ص2009، 30واثره علي انتاجیة العمل ، الكویت ، مجلة العلوم الاجتماعیة ، العدد ناصف عبد الخالق ، الرضا الوظیفي -  1
  209، ص 2003راویة حسن ، ادارة الموارد البشریة ،رویا مستقبلیة ،الدار الجامعیة ، -  2
  101،ص 2005عاشور احمد صقر ،السلوك الانساني في المنظمات ،دار المعرفة الجامعیة ،الاسكندریة ،  - 3
 90،ص 2009منصور احمد ،المبادي العامةفي ادارة القوي العاملة ،الكویت ،وكالة المطبوعات الكویتیة ، -  4
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  :عناصر الأداء الوظیفي 

ـــات الوظیفـــة -1 وتشـــمل المعـــارف العامـــة والمهـــارات الفنیـــة والمهنیـــة :  المعرفـــة بمتطلب
  .الوظیفة والمجالات المرتبطة بها والخلفیة العامة عن 

وتتمثــل فـي مـا یدركـه الفــرد عـن عملـه الـذي یقــوم بـه ومـا یملكـه مــن :  نوعیـة العمـل  -2
  .رغبة ومهارات فنیة وقدرة على التنظیم 

أي المقدار الذي یستطیع العامـل انجـازه فـي الظـروف العادیـة : كمیة العمل المنجز   -3
 .ومقدار سرعة الانجاز  ، للعمل

على تحمل مسؤولیة العمل  عاملوتشمل الجدیة والتفاني في العمل وقدرة ال :المثابرة  -4
نجاز الإعمال في أوقاتها المحددة ومدى حاجة هذا العامـل للإرشـاد والتوجیـه مـن أو ، 

  .)1(قبل المشرفین وتقویم نتائج عمله

  :محددات الأداء الوظیفي 

دراك الدور   إن الأداء الوظیفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد والتي تبدأ بالقدرات ، وإ
الأداء هـو إنتـاج موقـف معـین یمكـن النظـر إلیـه علـى أنـه نتـاج العلاقـة أن  یعنيوالمهام وهذا 

دراك الـدور الهـام للفـرد ولهـذا نجـد أن محـددات الأداء توضـح  المتداخلة بین الجهـد والقـدرات وإ
  .تي في الأ

  :الجهد المبذول من طرف الفرد  -أ 

یشـــیر الجهـــد إلـــى الطاقـــة والعقلیـــة التـــي یبـــذلها الفـــرد لأداء مهمتـــه أو وظیفتـــه وذلـــك  
  . للوصول إلى أعلى معدلات عطائه في مجال عمله

 

                                                        
منیة العمیرة محمد ،علاقة الجودة الشاملة بالأداء الوظیفي ،الریاض ،رسالة ماجستیر في العلوم الاداریة ،اكادیمیة نائف العربیة للعلوم الا - 1
 19، ص 2006،
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  :القدرات التي یتمتع بها الفرد لأداء الوظیفة  -ب 

  .یستخدمها لأداء وظیفته أو مهامه تشیر القدرات إلى الخصائص الشخصیة للفرد التي 

  :مدى إدراكه لمتطلبات وظیفته   -ج 

ویعنــى بــه الاتجــاه الــذي یعتقــد الفــرد أنــه مــن الضــروري توجیــه جهــوده فــي العمــل مــن 
 .)1(خلاله والشعور بأهمیته في أداءه 

  :مفهوم وأهمیة تقییم الأداء:  ثانیا

  .مفهوم تقییم الأداء  -1

تقیــــیم الأداء الــــوظیفي هـــو الحصــــول علــــى حقــــائق أو بیانــــات یـــرى بعــــض الكتــــاب أن 
لعملــه ومســلكه فــي فتــرة زمنیــة محــددة  موظــفمحــددة تســاعد علــى تحلیــل وفهــم وتقیــیم أداء ال

وتقدیر مـدى كفاءتـه الفنیـة والعملیـة والعلمیـة للنهـوض بأعبـاء المسـئولیات والواجبـات المتعلقـة 
  .بعمله في المستقبل 

مــن اســتخدام مصــطلح ، أن هنــاك مــن یســتخدم مصــطلح تقــدیر الكفایــة ویــرى آخــرون 
لعملهـم وسـلوكهم وتصــرفاتهم  مـوظفین، ویعنـي تقـدیر الكفایـة تحلیــل وتقیـیم أداء ال تقیـیم الأداء

، وتحملهــم لمســئولیات  وقیــاس مــدى صــلاحیتهم وكفــاءتهم فــي القیــام بأعبــاء أعمــالهم الحالیــة
مكانات وظائف ذات مستوى أعلى   .)2(وإ

ــذا  همبعضــــویــــري  ــم علــــى مــــدى تقــــدم هــ ــة للحكــ ــة إداریــ ــه عملیــ ــیم الأداء هــــو بأنــ أن تقیــ
ــلوكیاته ــه وسـ ــا إلـــى واجباتـ ــد عـــن ســـنة  الموظـــف أو ذلـــك قیاسـ ، فـــي فتـــرة زمنیـــة معینـــة لا تزیـ

 عــین یوضــع فــي ملــف العامــل والموظــفویصـدر عــن هــذه العملیــة تقریــرا علــى شــكل نمــوذج م
  . )3(یةوینتج آثاره الإداریة والقانون

                                                        
 361،ص2006ر حنفي ،السلوك التنظمي والموارد البشریة ،الاسكندریة ،الدار الجامعیة الجدیدة للنشر ،عبد الغفا -  1
  79، ص  2013سامیة زویش ، محددات الرضا الوظیفي وأثرها علي أداء الموظفین ، رسالة ماستر غیر منشورة ، جامعة البویرة ، الجزائر ،  -  2
  226،ص2010الموارد البشریة مدخل استراتیجي متكامل ،الوراق للنشر والتوزیع ،عمان، حجیم الطائي یوسف واخرون ،ادارة  -  3
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ین بطریقـــة عـــاملنـــه عملیـــة یـــتم بموجبهـــا تقـــدیر جهـــود الأعلـــى : "یعـــرف تقیـــیم الأداء و 
منصـــفة وعادلـــة لتجـــري مكافـــأتهم بقـــدر مـــا یعملـــون وینتجـــون ، وذلـــك بالاســـتناد إلـــى عناصـــر 

  . )1("ومعدلات یتم بموجبها مقارنة أدائهم بها لتحدید مدى كفاءتهم في العمل الذي یقومون به

  : أهمیة تقییم الأداء الوظیفي -2

ـــن أن یقدمـــــه لعملیـــــات  ـــوعي بمـــــا یمكــ ـــوظیفي بتنـــــامي الـ ــة تقیـــــیم الأداء الــ تتنــــامى أهمیـــ
التخطـــیط والتنظـــیم والتـــدریب والتوظیـــف فـــي أي منظمـــة إداریـــة أو مؤسســـة تعلیمیـــة أو جهـــاز 

شـخیص علمـي إن التقیـیم بمـا یقدمـه مـن ت، ، وتبرز أهمیـة التقیـیم فـي المجـالات التالیـة  أمني
ــة الصـــحیحة لاتجـــاه التغییـــر والتطـــویر  للواقـــع یحـــدد إیجابیاتـــه وســـلبیاته یمـــنح المخطـــط الرؤیـ
عادة التنظیم كما یقـدم التقیـیم الأسـس الموضـوعیة التـي یـتم مـن خلالهـا كشـف تمـایز الأفـراد  وإ

هم میــزین مــن، ومعرفــة المجــالات التــي یحســنون الإبــداع فیهــا، ومــن ثــم تشــجیع المت فــي أدائهــم
  .  )2(ومكافأتهم

یجاد الدافعیة لمزید من العمل والإنتاج بما یـوفره  یستخدم التقییم كمعزز لأداء الأفراد وإ
ــي اتجــــاه تحقیـــق الأهــــداف المنشــــودة  ــن مــــدى التقـــدم الــــذي یــــتم إحـــرازه فــ مـــن تغذیــــة راجعـــة عــ

  .  )3(واكتشاف جوانب العمل التي تحتاج إلى جهد إضافي

الوســـیلة المهمـــة لمعرفـــة مـــدى التقـــدم الـــذي یحـــرزه  امـــن كونهـــإن أهمیـــة التقیـــیم تتحـــدد 
، حیـــث أن نجـــاح المنظمـــة الإداریـــة أو  الأفـــراد أو الجماعـــة نحـــو تحقیـــق هـــدف مـــن الأهـــداف

المؤسسة التعلیمیة في تحقیق أهدافها یتوقف على مـدى قـدرة العـاملین فـي التحسـین والتطـویر 
یفي أغراضــا مهمـة للرؤســاء والمرؤوسـین علــى یخـدم تقیــیم الأداء الـوظ، و تحقیــق أهـدافها  فـي

، حیـث أن التقیـیم الـوظیفي فـي حـد ذاتـه هـو تقیـیم الأداء الكلـي للمنظمـة ، ویكشـف  حد سـواء
نقــاط الضــعف والقــوى فــي وظــائف الإدارة فــي مجــالات التخطــیط والتنظــیم والرقابــة والإشــراف 

النظـر فـي سیاسـاتها وبرامجهـا  ، ومن خلال تقیـیم الأداء تسـتطیع المنظمـة أن تعیـد والتوظیف
جراءاتها في مجال استخدام الطاقات البشریة   . )4(وإ

                                                        
   338، ص2010ـ نوري منیر ،تسییر الموارد البشریة ،دیوان المطبوعات الجامعیة ،الجزائر ، 1
 70،ص2003لكتاب للنشر ، المطیري رجا الحجیلان وعلي احمد ،تقویم كفاءة الموظف بین النظریة والتطبیق ،القاهرة ،مركز ا -  2
  149، ص  2006نشوان ذكي محمود ، ادارة الموارة البشریة ، الكویت ، دار السلاسل للطباعة والنشر ، -  3
  331، ص2008منصور احمد ، المبادي العامة في إدارة القوي العاملة ، الكویت ،وكالة المطبوعات الكویتیة ،  -  4
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  المبحث الثاني

  طرق تقییم الأداء

  . الطرق التقلیدیة لتقییم الأداء  -1

 :طریقة التقییم ببحث الصفات أو الخصائص  -أ 

ســاء و ، مــثلا لتعــاون مــع الرؤ  وتركـز هــذه الطریقــة علــى تحدیــد مجموعــة مــن الصــفات 
 والمبـــادأة ، والســـرعة فـــي أداء العمـــل ، والانتظـــار فـــي مواعیـــد العمـــل ، والـــزملاء والمرؤوســـین

 .، وغیرها من الصفات الأخرى  والقدرة على حل المشكلات ، وتحمل المسؤولیة والالتزام

ویقــوم الـرئیس المباشـر بإعطـاء الفــرد  ، ویـتم إعطـاء وزن لكـل صــفة مـن هـذه الصـفات
 ، ثــم تجمــع تلــك التقــدیرات بحســب تــوفر كــل صــفة مــن تلــك الصــفات فــي الفــرد،  تقــدیرا معینــا

ویصــبح ممــثلا للمســتوى الــذي یعتقــد القــائم بــالتقییم انــه یمثــل مســتوى أداء الفــرد ورغــم أن هــذه 
ـــهولة ــاطة والســ ـــة تتمیـــــز بالبســـ ـــاب عل الطریقــ ـــوعیة، إلا أنـــــه یعــ ـــة الموضــ ـــا للناحیــ ــا افتقادهــ  یهـــ

   . )1(يواستنادها إلى التقدیر الشخص

  : طریقة التوزیع الإجباري  -ب 

ترمي هذه الطریقة إلـى الـتخلص مـن التحیـز الشخصـي فـي عملیـة التقیـیم والمیـل إلـى و 
ســاء و إعطــاء تقــدیرات عالیــة أو منخفضــة لمعظــم المرؤوســین لــذلك تلــزم بعــض المنشــآت الرؤ 

ضي هذا تالتكراري العادي ویقتوزیع تقدیراتهم على الأفراد بما یتماشى مع التوزیع بالمباشرون 
  :المجموعة العادیة بالنسب التالیة في القدرات بین أفراد التوزیع بان یكون التفاوت 

 .من مجموعة الأفراد تتوافر لدیهم قدرات بدرجة كبیرة جدا % 10

 .من مجموعة الأفراد تتوافر لدیهم قدرات بدرجة كبیرة % 20 

                                                        
 387، ص 2002ت الحدیثة في ادارة الموارد البشریة ،الاسكندریة ، دار الجامعة الجدیدة للنشر ، صلاح الدین عبد الباقي ، الاتجاها 1
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  .)1(من مجموعة الأفراد تتوافر لدیهم قدرات بدرجة متوسطة % 40

  .من مجموعة الأفراد تتوافر لدیهم قدرات بدرجة قلیلة % 20

 .من مجموعة الأفراد تتوافر لدیهم قدرات بدرجة قلیلة جدا % 10

 .ساء المباشرون بتوزیع تقدیرات على المرؤوسین وفقا للتوزیع السابق و ویلزم الرؤ 

% 20بدرجــة مقبــول ، % 40بدرجـة جیــد ، % 20بدرجــة امتیــاز ، % 10أي اختیـار 
  . بدرجة ضعیف جدا % 10بدرجة ضعیف ، 

  .)2(ولكن الواضح أن هذه الطریقة لا تصلح في حالة وجود عدد قلیل من المرؤوسین

  : طریقة الترتیب العام  -ج 

ترتیبا تنازلیا وفقا وتتمثل هذه الطریقة في قیام الرئیس بترتیب مجموعة المرؤوسین     

 للعمـــل أو الصـــفات الشخصـــیة ، وهـــذا ةلـــلأداء ولـــیس بنـــاء علـــى مجموعـــة الخصـــائص العامـــ

لیة العمل الكلي لكل مرؤوس حیث یعطى تقدیرا واحـدا اعیعني أن الأساس هنا هو ملاحظة ف

، مثــل ضــعیف ، متوســط ، جیــد ، ممتــاز ، ویعــاب علــى هــذه الطریقــة عــدم  لأداء المــرؤوس

، كمـا أن هـذه الطریقـة لا تهـتم بعوامـل محـددة  یة واعتمادهـا علـى التقریـر الشخصـيالموضوع

یؤخــذ علــى هــذه الطریقـة أیضــا أنهــا لا تســمح بمقارنــة ، و ، ولكنهــا تقــوم بتقییمـه  فـي أداء الفــرد

لا یتــوافر أســاس واضــح لبیــان مــا إذا كــان أفضــل فــرد فــي و  ، العــاملین فــي مجموعــات مختلفــة

   . )3(أو أحسن أو اضعف منه ، مساویا لأفضل فرد في مجموعة أخرى ، احد المجموعات

  
                                                        

تنظیمي في ادارة المؤسسات التعلیمیة ،عمان ،دار المیسرة للنشر، 1   272، 2005فاروق عبده فلیه،محمد السید عبد المجید ،السلوك ال
  273ـ فاروق عبده فلیھ ومحمد سید ،مرجع سابق ،ص 2
   248، ص 2009ـ علي السلمي ، ادارة الافراد لرفع الكفاءة الانتاجیة ، دار المعارف ، الاسكندریة ، 3
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 :  طریقة القوائم -د

وتـــتم هـــذه الطریقـــة بالاعتمـــاد علـــى مجموعـــة مـــن الجمـــل توضـــع فـــي قائمـــة معینـــة وهـــذه      

ختیــار الجملــة التــي أ، ویقــوم المشــرف ب عامــلالجمــل تعبــر عــن صــفات معینــة لمســتوى أداء ال

ب علـــى هـــذه الطریقـــة أن المشـــرف یحتـــاج لعـــدد مـــن ا، ویعـــ عامـــلأداء التتناســب مـــع مســـتوي 

ختیــار العبــارات الســهلة الــي أالوظــائف والأعمــال بالإضــافة  القــوائم التــي تتفــق مــع أنــواع مــن

  .  )1(والبسیطة للفهم والتطبیق

  :الطرق الحدیثة في تقییم الأداء  -2

ــــة مـــــن الصـــــفات الإیجابیـــــة والســـــلبیة لأداء   ـــد مجموعـ ـــة علـــــى تحدیــ ــذه الطریقــ وتـــــتم هـــ

ختیـار أي مــن هـذه الصــفات التـي تنطبــق علــى أیقـوم الــرئیس بعـد ذلــك بو ،  عامــلال وسـلوكیات

  . )2(ویعاب على هذه الطریقة أنها تتطلب وجود عبارات دقیقة وواضحة،  عاملكل 

  

  

  

  

  

  

                                                        
  25، ص2009رسلان أنور احمد ، تقویم الأداء الوظیفي ، القاهرة ، دار النهضة العربیة للطباعة والنشر ،  - 1
 80زویش ، مرجع سابق ، ص  سامیة - 2
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  المبحث الثالث

  لاداءباعلاقة الرضا الوظیفي 

الاتجاه الأول یؤكد على شكل العلاقة بین الرضا الوظیفي والاء لتوجد ثلاثة اتجاهات 
أن الرضا عن العمل یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة ، والاتجاه الثاني یرى أنه لا توجد علاقة بین 

ل هو نتیجة حصول والاتجاه الثالث یؤكد أن الرضا عن العم، الرضا عن العمل والأداء 
  .ت العادلة نتیجة ربطها بضرورة القیام بأداء معین أت عادله وهذه المكافأالعامل على مكاف

هذا الاتجاه ظهر نتیجة تجارب وأبحاث هوثورن في الثلاثینات حیث :  الاتجاه الأول      
وحل  ، شكواهموزاد الاهتمام بالعاملین من خلال سماع ، تم التركیز على العلاقات الإنسانیة 

شباع حاجاتهم المادیة،  مشكلاتهم م تشجیع العاملین للمشاركة في الإدارة ثو  ، والمعنویة وإ
ظهرت أوكان الهدف من ذلك رفع روحهم المعنویة التي بدورها تؤدي إلى زیادة الإنتاجیة وقد 

إلى زیادة  رتفعت وأن العوامل التي تم إدخالها في العمل أدتأاجیة نتائج التجارب أن الإنت
 الدافعیة للعمل وهذه العلاقة السببیة بین الرضا عن العمل والأداء التي أسهمت بها مدرسة

العاملین وهذه  بهدف زیادة الرضا الوظیفي لدىقدمت أسالیب متعددة و الإنسانیة  العلاقات
  .الأسالیب مثل المشاركة في الإدارة والإشراف والنصح والإرشاد

ین الرضا والأداء حیث أكدت یؤكد على أنه لا توجد علاقة مباشرة ب:  الاتجاه الثاني   

بعض الأبحاث في الخمسینیات والستینیات أن ثمة حالات ومواقف یكون فیها العاملون  نتائج

م یكونوا أقل إنتاجا كما ظهرت مواقف عكس نهعلى درجة كبیرة من الروح المعنویة غیر أ

منخفضة من الروح المعنویة غیر أن إنتاجیتهم تكون ذلك حیث یكون العاملون على درجة 

دارة عالیة وأكد أنه یمكن زیادة إنتاجیة الفرد بالضغط أو استخدام الأسلوب الدكتاتوري بالإ

   .الرضا الوظیفي متدنيو ، وبذلك یكون الإنتاج مرتفع 
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المتبع بعوائد لأداء العالي لالوظیفي یتحقق نتیجة  یرى أن الرضا:  الاتجاه الثالث    

مثل الأجر والترقیة والعلاقات الطیبة ، في حالة إدراك العامل إن هذه ) حوافز(إیجابیة 

إن الرضا نتیجة للأداء الذي  قولیهذا الاتجاه ، مرهونة بمستوى معین من الأداء  العوائد

ر تتبعه مؤثرات أو عواقب ایجابیة وعادله حیث أنه إذا شعر العامل أن حصوله على عناص

ا مرتبطة بقیامه بأداء معین ، فإنه سیعمل نهالعلاقات الحسنة ، إمثل الأجر والترقیة و الرضا 

التي بدورها تحقق رضاه ) الأجر والترقیة(على القیام بذلك الأداء حتى یحصل على نتائجه 

  .عن العمل

غیر راضي عن عمله فإن ذلك ینعكس على سلوكه فیقل  عاملوعموما عندما یكون ال

التي یعمل بها فینتج عن ذلك انسحاب  ؤسسةامه بالعمل الذي یؤدیه ویضعف ولاءه للمالتز 

ا من خلال شرود الذهن والاستغراق في أحلام الیقظة أو ینسحب  عاملال من عمله نفسیً

جسمیا من خلال التأخر عن العمل والخروج مبكرا أو تمدید أوقات الاستراحات والغیاب 

 ؤسسةوتعطیل العمل وقد یصل سلوك الموظف غیر الراضي إلى محاولة الانتقام من الم

لحاق الضرر بها أو بأحد المس   . )1(ین فیهالؤو وإ

  
   

                                                        
الحافظ ، دوافع العمل وعلاقتھ بتنظیم القیم الشخصیة لدي موظفي القطاع العام ،معھد الادارة العامة ، الریاض البدري عبد القادر عبد 1-
  157،ص2002،
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  الفصل الرابع 

   تطبیقیةدراسة الال

  

  ) اختبار الفرضیات(دراسة القسم العملي :  رابعالفصل ال

  منھجیة إجراء الدراسة المیدانیة: المبحث الاول 

  اختبار الفرضیات: المبحث الثاني 

   النتائج والتوصیات: المبحث الثالث 
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  المبحث الأول

  المیدانیةمنهجیة إجراء الدراسة 

  نشاءة وتطویر كلیة الامارات للعلوم والتكنولوجیا  

البدري / د.ا.تكریما لابن السودان والجریف غرب م )م2000(الكلیة في عام أنشاءت     
عمر الیاس ، الذي خطط مدینة العین بدولة الامارات العربیة التي فازة بأجمل مدینة 

م ، وعندها اراد حاكم المدینة ، الشیخ محمد طحنون 1998علي مستوي العالم في العام 
هذه الكلیة بأهله ووطنه أن یكرم ب البار ال نهیان تكریمه وخیره في التكریم اراد هذا الابن

  .ومعها مدارس ثانویة خدمة لأهل الجریف غرب خاصة والسودان عموما 

وریوس الشرف ولي وهي قسم بكالالكلیة عدة اقسام عند نشاءتها الأشملت هذه         
وس علوم الحاسوب بكالورییوس الاقتصاد والعلوم الاداریة، ، وبكالور في العمارة والتخطیط

، تطورت هذه واصبحت الان تحتوي علي واحد وعشرون برنامجا دبلوم الحاسوب، 
بكالوریوس تقانة المعلومات ، ونظم ا اضافة للاقسام السابقة الزكر، دراسیا ونذكر منه

رفیة، واداب ، ونظم المعلومات المصاریة ، ونظم المعلومات المحاسبیةالمعلومات الاد
، الادارة ، والعمارة في تقانة المعلومات برنامج الماجستیر، وایضا اللغة الانجلیزیة وغیرها

معامل حاسوب  8والتخطیط ، والدبلوم العالي في تقانة المعلومات ، وشملت عدد 
 4قاعات كبیرة للدراسة ، وعدد  10بمواصفات حدیثة ومواكبة للتطور التكنولوجي ، وعدد

كترونیة ، وساحات ، ومكتبة أعلمیة كبیرةة والتخطیط، ومكتبة مراسم حدیثة لبرنامج العمار 
ین ، وسكن للطالبات للنشاط الطلابي ، وعدد مقدر من المكاتب المهیئة للاساتذة والادار 

، وبجهد االله سبحانة وتعالي اولا واخیرا ، وهذا التطور الملحوظ كله تم بفضلومسجد كبیر
  .ئز جدا القایمین علي زمام الامور في هذا الصرح العظیم في وقتا وج
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یشتمل هذا المبحث على منهجیة إجراء الدراسة المیدانیة ، ویشمل ذلك تصمیم أداة و 

جراء اختبارات الثبات والصدق لهذه الأداة للتأكد من صلاحیتها ، بالإضافة إلى الدراسة ،  وإ

وصف لمجتمع وعینة الدراسة ، والأسالیب الإحصائیة التي تم بموجبها تحلیل البیانات 

ستخر    :، وذلك على النحو التالي اج النتائجوإ

  :مجتمع وعینة الدراسة: أولاً 

  :مجتمع الدراسة. 1

یقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكلیة من العناصر التي یسعى الباحث أن یعمم علیها 

عاملین ویتكون المجتمع الأساسي للدراسة من الج ذات العلاقة بالمشكلة المدروسة ، النتائ

حیث بلغ عدد أعضاء هیئة وم والتكنولوجیا ، التدریس بكلیة الإمارات للعلوأعضاء هیئة 

  ) . 81(فیما تم الحصول علي ) 110(ین في مجتمع الدراسة عاملس والالتدری

  :عینة الدراسة . 2

وهى إحدى ) العشوائیة البسیطة(ختیار مفردات عینة البحث بطریقة العینة أتمَّ    

ارها الباحث للحصول على أراء أو معلومات من مفردات العینات الاحتمالیة التي یخت

  .   المجتمع موضع الدراسة

  :أداة الدراسة: ثانیاً 

اعتمدت هذه الدراسة على وسیلة الاستبانه كأداة رئیسیة للحصول على البیانات 

أداة من أدوات البحث تتألف : (والمعلومات اللازمة لموضوع الدراسة ، وتعرف الاستبانه بأنها

ن مجموعة من المفردات مصحوبةً بجمیع الإجابات الممكنة عنها ، أو بفراغ للإجابة م
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عندما تتطلب إجابة مكتوبة ، وعلى الفرد أن یحدد ما یراه أو ینطبق علیه فیها ، أو یعتقد 

أنها الإجابة الصحیحة على كل مفردة من المفردات ، أو أن یكتب في الفراغ المحدد ما 

  ) .یشعر به تجاه ما تقیسه هذه المفرداتیعتقد أو یراه أو 

 :هذا وجاء اعتماد الباحث على الاستبانه لمزایاها المتعددة المتمثلة في الآتي 

  .إمكانیة تطبیقها للحصول على معلومات عن عدد من الأفراد  .1

 .قلة تكلفتها وسهولة تطبیقها  .2

 .سهولة وضع الأسئلة وترسیم ألفاظها وعباراتها  .3

ر وقت  .4  .المستجیب وتعطیه فرصة التفكیر توفّ

تم تصمیم إستماره إلى قیاس رأي كل من أعضاء  تحقیقاً للغرض السابق للإستبانه     

في  عاملینفي علي اداء الاثر الرضاء الوظی(هیئة التدریس والموظفین حول موضوع البحث 

  ) .ات التعلیم العاليالمؤسس
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 مقیاس الدراسة: ثالثاً 

درجة الإستجابات المحتملة على الفقرات إلى تدرج خماسي حسب مقیاس  قیاسكما تم 

كما  ، والذي یتراوح من أوافق بشدة إلى لا أوافق بشدة )Likart Scale(لیكرت الخماسى 

  .)4ـ1(هو موضح في جدول 

  :مقیاس درجة الموافقة ): 4ـ1(جدول 

الوزن  درجة الموافقة

 النسبي

  الإحصائیةالدلالة   النسبة المئویة

  درجة موافقة عالیة جداً   %80اكبر من  5 أوافق بشدة

 درجة موافقة عالیة   %80-70 4 أوافق

 درجة موافقة متوسطة  %69-50 3 محاید

  درجة موافقة منعدمة  %30ـ49  2  لا أوافق

  دروجة موافقة منعدمة جدا  %20اقل من   1  لا أوافق بشدة

  .م 2015 ، من بیانات الدراسة المیدانیة مستخرج: المصدر          

 :علیه فإن الوسط الفرضي للدراسة  یصبح كالآتي  

)/ 1+2+3+4+5(العبارات قیاس هي مجموع درجات المفردة على الدرجة الكلیة للم

وعلیه كلما زاد متوسط العبارة عن  ،وهو یمثل الوسط الفرضي للدراسة ) 3) =15/5.=(5
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أما إذا انخفض متوسط ، ك على موافقة أفراد العینة على العبارة دل ذل) 3(الوسط الفرضي 

  .دل ذلك على عدم موافقة أفراد العینة على العبارة ) 3(العبارة عن الوسط الفرضي

  :تقییم أدوات القیاس: رابعاً 
داء على قیاس ما صممت من أجله یقصد بصدق صلاحیة أداة القیاس أنها قدرة الأ

وبناء على نظریة القیاس الصحیح تعنى الصلاحیة التامة خلو الأداة من أخطاء القیاس 
وقد اعتمدت الدراسة في المرحلة الأولى على تقییم مدى  ،سواء كانت عشوائیة أو منتظمة 

ملائمة المقاییس المستخدمة في قیاس عبارات الدراسة باستخدام اختبارات الثبات والصدق 
ت غیر المعنویة من مقاییس الدراسة والتحقق من أن العبارات التي استخدمت لإستبعاد العبارا

لقیاس مفهوماً معیناً تقیس بالفعل هذا المفهوم ، ولاتقي أبعاد أخرى وتتمیز هذه الاختبارات 
بقدرتها على توفیر مجموعة من المقاییس التي تحدد مدى إنطباق البیانات للنموذج الذي تم 

د أي نماذج أخرى بدیلة یمكن أن تفسر العلاقة بین عبارات المقیاس الكشف عنه واستبعا
وفیما یلي یعرض الباحث نتائج التحلیل للمقاییس ى استجابة مفردات عینة الدراسة ، بناءاً عل

  :المستخدمة في الدراسة 
  :اختبار صدق محتوى المقیاس . 1

ییم صلاحیة المفهوم تم إجراء إختبار صدق المحتوى لعبارات المقاییس من خلال تق
رجمة المقاییس من التي قد ترجع إما إلى اختلاف المعاني وفقاً لثقافة المجتمع أو نتیجة لت

وبدایة تم عرض عبارات المقاییس على عدد  من المحكمین المختصین في لغة إلى أخرى ، 
اس الدراسة لتحلیل مضامین عبارات المقاییس وتحدید مدى التوافق بین عبارات كل مقی

والهدف منه وفقاً لرأیهم تم قبول وتعدیل بعض عبارات المقاییس لصعوبة فهمهم لها ، وبعد 
إستعادة الإستبیان من المحكمین ثم إجراء التعدیلات التي اقترحت علیه ، وبذلك تمَّ تصمیم 

  ) . 1أنظر ملحق رقم (الإستبانه في صورتها النهائیة 
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  :للمقاییس المستخدمة في الدراسة اختبار الإتساق والثبات الداخلي. 2

س یعطي إستقرار المقیاس وعدم تناقضه مع نفسه ، أي أن المقیا(یقصد بالثبات 
، وبالتالي فهو ) لقیمة المعامل إذا أعید تطبیقه على نفس العینة نفس النتائج باحتمال مساویا

 ها إعادة القیاسي كل مرة یتم فییؤدي إلى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متوافقة ف
وهناك عدة طرق للتحقق من  ،وكلما زادت درجة الثبات واستقرار الأداة كلما زادت الثقة فیه 

د من الاتساق الداخلي ثبات المقیاس منها طریقة التجزئة النصفیة وطریقة ألفا كرنباخ للتأك
، والذي یأخذ قیماً ) Cronbach,s Alpha(وقد تم استخدام معامل ألفا كرنباخ للمقاییس ، 

صحیح ، فإذا لم یكن هناك ثبات في البیانات فإن قیمة المعامل التتراوح بین الصفر والواحد 
تكون مساویةً للصفر ، وعلى العكس إذا كان هناك ثبات تام في البیانات فإن قیمة المعامل 

ة البیانات من نباخ تعني زیادة مصداقیحیح ، أي أن زیادة معامل ألفا كر تساوي الواحد ص
دلیل على ) 0.60(كما أن انخفاض القیمة عن نتائج العینة على مجتمع الدراسة ، عكس 

  .انخفاض الثبات الداخلي 
 امل ألفا كرنباخ لمفاهیم الدراسةنتائج تحلیل الثبات لمقاییس الدراسة مبیناً قیم مع      

وتعنى %) 60(أكبر من  ستبانهلجمیع عبارات الاتبار الثبات أن قیم ألفا كرنباخ نتائج اخو 

اء كان ذلك لكل هذه القیم توافر درجة عالیة جداً من الثبات الداخلي لجمیع العبارات سو 

على مستوى جمیع عبارات المقیاس حیث بلغت قیمة الفأ كرنباخ للمقیاس عبارة على حدا أو 

اعتمدت علیها وهو ثبات مرتفع ومن ثم یمكن القول بأن المقاییس التي ) 0.78(الكلى 

الدراسة لقیاس عبارات الاستبانه تتمتع بالثبات الداخلي لعباراتها ، مما یمكننا من الاعتماد 

  .على هذه الإجابات في تحقیق أهداف الدراسة وتحلیل نتائجها 
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 ـ:خصائص عینة الدراسة

من خلال المعلومات المتحصل علیها من الدراسة المیدانیة عن طریق الاستبیان 

  :القول بأن افراد العینة یتمیزون بالصفات التالیة  یمكن

  ـ:طبیعة الجنس لافراد العینة / 1

 . یوضح توزیع النوع لمفردات العینة )4ـ2(الجدول رقم 

 النوع التكرار %النسبة

  زكر 55 67.9

 انثي 26 32.1

 المجموع  81 100.0

  .الاستبانه المعدة لغرض الدارسة  حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من: المصدر

فرد من  55اي مایعادل % 67.9أن نسبة الزكور ) 4-2( نلاحظ من خلال الجدول رقم    

ویعزي ذلك   فرد من افراد العینة  26اي مایعادل % 32.1افراد العینة ، بینما نسبة الأناث 

الي طبیعة الوظائف التي تقدمها المؤسسة ویفضل فیها عمل الزكور علي الاناث وخاصة 

  .  التي تحتاج الي عدد ساعات اكثر 
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  ـ:فئات العمر لافراد العینة / 2

  . یوضح توزیع الفئات العمریة لعینة الدراسة) 4-3(الجدول رقم 

 الفئة التكرار %النسبة

  30اقل من  38 46.9

 40ـ31 43 53.1

 المجموع  81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة اعمارهم  38اي مایعادل % 46.9یوضح ان نسبة ) 4-3(الجدول رقم      
 40ـ30العینة اعمارهم مابین  من افراد 43اي مایعادل %53.1سنة ، ونسبة  30اقل من 
  .ویعزي ذلك الي اهتمام الادارة بالتدریب وتوظیف الافراد ذات الخبرات والكفاءات سنة ، 

  ـ :الوظیفة / 3

  . یوضح الوظائف الاكادیمیة والاداریة لعینة الدراسة) 4-4(الجدول رقم 

 النوع  التكرار %النسبة 

  اكادیمیة 45 55.6

 اداریة 36 44.4

 المجموع  81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر
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فرد  45اي مایعادل % 55.6یوضح ان نسبة الاكادیمین بلغت ) 4ـ4(الجدول رقم       
فرد من افراد العینة ویمكن  36اي ما یعادل % 44.4من افراد العینة ، بینما نسبة الادارین 

نفسر هذا الي تكامل الوظائف من خلال تقدیم الخدمات الازمة والمساندة للموظف 
  . العمل بالصورة المثلي  الاكادیمي والاداري حتي یكتمل

  -:المؤهل / 4

  .ستوي التعلیمي لعینة الدراسة یوضح الم) 4ـ5(الجدول رقم 

 المستوي التكرار %النسبة

  ثانوي 2 2.5

 جامعي 44 54.3

 فوق الجامعي 35 44.2

  المجموع  81  100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة % 2.5ن نسبة أ )4ـ5(یتضح من خلال بیانات الجدول رقم           

ونسبة  من افراد العینة ینتمون للمستوي الجامعي% 54.3ینتمون للمستوي الثانوي ونسبة 

ویعزي ذلك لأن الحاجة الاكبر للموظفین  ، افراد العینة للمستوي فوق الجامعيمن % 44.2

من حملة البكالوریوس وذلك لطبیعة العمل الذي یقدمه من مساعدي تدریس ومعامل 

  .والخدمات المساندة الاخري في العمل داخل الكلیة 
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  -:الخبرة العملیة / 5

  . الدراسةیوضح الخبرة العملیة لعینة ) 4-6(الجدول رقم 

   الفئة التكرار %النسبة

  5سنة الي  1 1.2

 10ــ5 21 25.9

 15ــ10 54 66.7

  20ــ15  5  6.2

  المجموع  81  100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

یعادل واحد من افراد العینة اي ما %1.2یوضح ان نسبة ) 4-6(الجدول رقم              

من افراد العینة بلغت  21اي مایعادل % 25.9سنوات ، و بنسبة  5بلغت خبراتهم سنة الي 

من افراد العینة بلغت خبراتهم مابین  54اي مایعادل % 66.7سنوات ،بنسبة 10ـ5خبراتهم 

 20ـ15ین من افراد العینة بلغت خبراتهم ماب 5اي مایعادل % 6.2سنة ، وبنسبة  15ـ10

دة وفتح اقسام جدیدة في سنة ، ویعزي  ذلك الي التوسع في العمل واضافة خدمات جدی

  .الكلیة 

  



48 
 

  ـ:الحالة الاجتماعیة / 6

  .طبیعة الحالة الاجتماعیة لافراد العینة یوضح ) 4ـ7(الجدول رقم 

 الحالة التكرار النسبة
  عازب 52 64.2
 متزوج 29 35.8
 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

فرد من افراد  52اي مایعادل % 64.2من خلال بیانات الجدول اتضح لنا ان نسبة         
 فرد من افراد العینة ، ویعزي 29ل اي مایعاد% 35.8العینة اعزب ، ونسبة المتزوجین 

ذلك الي كثرت العطالة في فئات الخرجین الشباب وذلك واضح من خلال توظیف الفئات 
  . العمریة في هذا الاستبیان 

  .تحلیل بیانات الاستبیان الخاصة بالمحور الثاني الحوافز ودورها في زیادة الاداء : ثانیا 

  تشجع الحوافز المادیة للعمل اكثر من غیرها ؟ :  السؤال الاول

  .یوضح الاجابات علي السؤال الاول ) 4ـ8(رقم الجدول 

 البیان التكرار %النسبة

 موافق 33 40.8

 موافق بشدة  27 33.3

 محاید 6 7.4

 غیر موافق 15 18.5

 غیر موافق بشدة 0 0

 المجموع  81 100.0
  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر
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من افراد العینة موافقین علي ان الحوافز % 40.8یوضح ان نسبة ) 4ـ8(الجدول رقم       
من افراد العینة موافقین بشدة % 33.3المادیة تشجع علي العمل اكثر من غیرها ، ونسبة 

غیر موافقین ، فیما لا توجد اجابات غیر موافق % 18.5محایدین ، ونسبة % 7.4ونسبة 
اكدوا علي اهمیة الحوافز في تشجیع % 74.1بشدة من افراد العینة ، نجد ان ما نسبتهم 

  .العمل أكثر من غیرها 

  یتناسب راتبك الشهري مع متطلبات المعیشة ؟ :  السؤال الثاني

  .الاجابات علي السؤال الثاني یوضح ) 4ـ9(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 7 8.6

 موافق بشدة 1 1.2

 محاید 12 14.8

 غیر موافق  41 50.7

 غیر موافق بشدة 20 24.7

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافقین علي ان رواتبهم % 8.6یوضح ن نسبة ) 4ـ9(الجدول رقم         
من افراد العینة موافقین بشدة ، ونسبة % 1.2تتناسب مع متطلبات المعیشة ، ونسبة 

غیر موافقین بشدة من % 24.7غیر موافقین ، ونسبة % 50.7محایدین ، ونسبة % 14.8
یوكدون عدم تناسب مرتباتهم مع متطلبات المعیشة في % 75.4خلال هذا یمكن القول بأن 

  .ظل الظروف الراهنة في السودان 
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  تتم الترقیة في الكلیة علي حسب الكفاءة ؟:  السؤال الثالث

  .یوضح الاجابات عن ان الترقیة تتم حسب الكفاءة ) 4ـ10(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 22 27.2

 بشدةموافق  5 6.2

 محاید 22 27.2

 غیر موافق  21 25.9

 غیر موافق بشدة 11 13.5

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافقین علي نظام الترقیة % 27.2یوضح ان نسبة ) 4ـ10(الجدول رقم    

% 27.2من افراد العینة موافقین بشدة ، ونسبة % 6.5في الكلیة حسب الكفاءة ، ونسبة 

% 13.5من افراد العینة غیر موافقین ، ونسبة % 25.9من افراد العینة محایدین ، ونسبة 

مكن تفسیر ذلك ان نظام الترقیة في الكلیة حسب من افراد العینة غیر موافق بشدة ، وی

  . الكفاءة 
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  هنالك عدالة فیما تحصل علیه مقابل ماتقدمه من عمل ؟: السؤال الرابع 

  .یوضح الاجابات عن ان هنالك عدالة في التحفیز ) 4ـ11(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 21 25.9

 موافق بشدة 5 6.2

 محاید 16 19.8

 غیر موافق  32 39.5

 غیر موافق بشدة 7 8.6

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافین % 25.9یتبین ان نسبة ) 4ـ11(من خلال بیانات الجدول رقم       
موافقین بشدة % 6.2یحصلوا علیه مقابل مایقدمونه من عمل ، ونسبة بأن هنالك عدالة فیما 

من افراد العینة غیر موافقین % 39.5من افراد العینة محایدین ، ونسبة % 19.8ونسبة 
من افراد العینة غیر موافقین بشدة ، ویفسر ذلك التوجه السلبي للموظف نحو % 8.6ونسبة 

مل مقابل مایحصل علیه من اجر ، حیث یري انه عدم الشعور بالعدالة علي مایقدمه من ع
یبذل جهدا كبیرا في العمل ویتقاضة اجرا لا یتناس مع ذلك الجهد ، بالرغم الزیادات المعتبرة 

  .التي تقدمها الكلیة لي هذه الفئة لكنها لاتتناسب مع متطلبات المعیشة الحالیة في السودان 
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  موظفین الابداعیة ؟ تعزز الادارة مبادرات ال:  السؤال الخامس

  . یوضح الاجابات عن تعزیز الادارة مبادرات الموظفین الابداعیة ) 4ـ12(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 21 25.9

 موافق بشدة 5 6.2

 محاید 32 39.5

 غیر موافق  17 21.0

 غیر موافق بشدة 6 7.4

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافقین علي ان الادارة % 25.9یوضح أن نسبة )  4ـ12(الجدول رقم     

من % 39.5موافقین بشدة ، ونسبة % 6.2تعزز المبادرات الابداعیة للموظفین ، ونسبة 

غیر موافق بشدة ، ویمكن أن % 7.4غیر موافق ، % 21.0نة محایدین ، ونسبة افراد العی

یفسر هذا تعزیز لادارة لابداعات ومبادرات الموظفین لم یكون بالشكل الذي یرضي طموحات 

  .الموظفین 
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  :تحلیل بیانات الاستبیان الخاصة بالمحور الثالث معلومات حول بیئة العمل :  ثالثا

  البیئة الحالیة للعمل مرضیة للمؤظف ؟: السؤال الاول 

  .یوضح الاجابات  عن البیئة الحالیة للعمل مرضیة) 4ـ13(الجدول رقم  

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 25 30.9

 موافق بشدة 5 6.2

 محاید 17 21.0

 غیر موافق  31 38.3

 غیر موافق بشدة 3 3.7

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافقین % 30.9ن نسبة یتضح أ) 4ـ13(من خلال بیانات الجدول رقم      

% 21.0موافقین بشدة ، ونسبة %6.2ن البیئة الحالیة للعمل مرضیة لهم ، ونسبة علي أ

غیر موافقین بشدة من هذا یمكن % 3.7غیر موافقین ، ونسبة % 38.3ونسبة محایدین ، 

  . القول بأن البیئة لم تكون مرضیة للموظفین 
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  هنالك اهتمام كافي للنظافة بالكلیة ؟ : السؤال الثاني 

  .یوضح الاجابات عن الاهتمام بالنظافة في الكلیة ) 4ـ14(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 41 50.6

 موافق بشدة 13 16.0

 محاید 12 14.8

 غیر موافق  11 13.6

 غیر موافق بشدة 4 4.9

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافقین علي الاهتمام % 50.6ن نسبة ضح أیو ) 4ـ14(الجدول رقم         

% 14.8ونسبة   من افراد العینة موافقین بشدة % 16.0بمستوي النظافة في الكلیة ، ونسبة 

من افراد % 4.9ونسبة من افراد العینة غیر موافق % 13.6من افراد العینة محاید ، ونسبة 

من افراد العینة % 66.6الجدول أن نسبة  العینة غیر موافین بشدة ، یلاحظ من خلال هذا

موافقین علي الاهتمام بالنظافة في هذه المؤسسة العریقة ، ویمكن تفسیر ذلك الي الاهتمام 

  .الكبیر من الادارة من اجل توفیر جو ملائم للعمل والدراسة 
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  مكان العمل یوفر لك الراحة التامة لاداء عملك ؟:  السؤال الثالث

  .یوضح الاجابات عن مكان العمل یوفر الراحة التامة لاداء العمل ) 4ـ15(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 20 24.7

 موافق بشدة 6 7.4

 محاید 23 28.4

 غیر موافق  25 30.9

 غیر موافق بشدة 7 8.6

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافقین علي توفیر % 24.7یوضح أن نسبة ) 4ـ15(الجدول رقم           

من % 28.4من افراد العینة موافقین بشدة ، ونسبة % 7.4الراحة في مكان العمل ، ونسبة 

من % 8.6من افراد العینة غیر موافقین ، ونسبة % 30.9لعینة محایدین ، ونسبة افراد ا

افراد العینة غیر موافقین بشدة ، ویمكن تفسیر ذلك أن مكان العمل لم یكون مریحا للموظفین 

  .بالشكل المطلوب لاداء العمل 
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  . ؟ داء العمللأبیئة العمل مهیئاء :  السوال الرابع

  .یوضح الاجابات عن مدي تهیئة البیئة لاداء العمل ) 4ـ16(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 27 33.3

 موافق بشدة 8 9.9

 محاید 23 28.4

 غیر موافق  18 22.2

 غیر موافق بشدة 5 6.2

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافقین علي رضاهم عن % 33.3یوضح ان نسبة ) 4ـ16(الجدول رقم     
محایدین % 28.4موافقین بشدة ، ونسبة % 9.9بیئة العمل في الكلیة لاداء العمل ، ونسبة 

غیر موافقین بشدة ، ومن خلال هذه الاجابات یمكن % 6.2غیر موافقین ، % 22.2ونسبة 
  .القول أن بیئة العمل مهئیا لاداء الاعمال مما یودي الي انجاز العمل بكفاءة 
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  توفر الادارة التسهیلات التكنولوجیة للؤظفین ؟:  السؤال الخامس

  . یوضح الاجابات علي ان الادارة توفر التسهیلات التكنولوجیة ) 4ـ17(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 34 42.0

 موافق بشدة 11 13.6

 محاید 15 18.5

 غیر موافق  16 19.8

 غیر موافق بشدة 5 6.2

 المجموع 81 100.0

  الاستبانه المعدة لغرض الدارسةحساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من : المصدر

من افراد العینة موافقین علي توفیر % 42.0یوضح ان نسبة ) 4ـ17(الجدول رقم    

من افراد العینة موافقین بشدة ونسبة % 13.6الوسائل التكنولوجیة في الكلیة ، ونسبة 

سبة من افراد العینة غیر موافین ون% 19.8من افراد العینة محایدین ، ونسبة % 18.5

من افراد العینة غیر موافین بشدة ، من خلال هذه البیانات ان اغلبیة الموظفین % 6.2

موافقین علي توفیر التسهیلات والوسائل التكنولوجیة ، ویدل هذا علي اهتمام الادارة بتوفیر 

  .الوسائل الحدیثة ومواكبة التطور والتكنولوجیا 
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  :محور الرابع درجة الرضا الوظیفي تحلیل بیانات الاستبیان الخاصة بال:  رابعا

  هنالك رضا تام عن وظیفتك الحالیة ؟:  السؤال الاول

  .یوضح الاجابات عن رضاء الموظفین عن الوظائفهم الحالیة ) 4ـ18(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 35 43.2

 موافق بشدة 12 14.8

 محاید 12 14.8

 غیر موافق  18 22.2

 غیر موافق بشدة 4 4.9

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

نهم د العینة موافقین علي أمن افرا% 43.2یوضح ان نسبة ) 4ـ18(الجدول رقم             

العینة موافقین بشدة ، ونسبة من افراد % 14.8راضون عن وظیفتهم الحالیة ، ونسبة 

من % 4.9منهم غیر موافقین ، ونسبة % 22.2من افراد العینة محایدین ، ونسبة % 14.8

نهم ة لأافراد العینة غیر موافقین بشدة ، ویعزي ذلك الي اقتناع الموظفین بوظائفهم الحالی

  .موظفین حسب رغباتهم وكفاءاتهم 
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  والتقدیر من الادارة ؟هل تحظي بالاحترام :  السؤال الثاني

  .یحظي بالاحترام والتقدیر   عاملیوضح الاجابات علي ان ال) 4ـ19(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 47 58.0

 موافق بشدة 19 23.5

 محاید 8 9.9

 غیر موافق  6 7.4

 غیر موافق بشدة 1 1.2

 المجموع 81 100.0

  .البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة حساب الباحث باستخدام : المصدر

نهم یجدون من افراد العینة موافقین علي أ% 58.0یوضح أن نسبة ) 4ـ19(الجدول رقم    

% 9.9من افراد العینة موافق بشدة ، ونسبة .% 23الاحترام والتقدیر من الادارة ، ونسبة 

من افراد % 1.2من افراد العینة غیر موافق ، ونسبة % 7.4من افراد العینة محاید ، ونسبة 

مام العینة غیر موافقین بشدة ، من هذا یمكن القول ان الادارة تولي موظفیها في الكلیة اهت

  . كبیر وتكن لهم كل الاحترام والتقدیر مما یساهم في التقدم والتطور بالكلیة 
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  هل انت راضي عن توقیت الاسبوعي ؟ :  السؤال الثالث

  .یوضح الاجابات عن التوقیت الاسبوعي ) 4ـ20(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 42 51.9

 موافق بشدة 10 12.3

 محاید 10 12.3

 غیر موافق  13 16.0

 غیر موافق بشدة 6 7.4

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

نهم من افراد العینة موافقین علي أ% 51.9یوضح أن نسبة ) 4ـ20(الجدول رقم             

من افراد العینة موافقین بشدة ونسبة % 12.3راضون عن التوقیت الاسبوعي للعمل ، ونسبة 

غیر % 7.4من افراد العینة غیر موافقین ، ونسبة % 16.0محایدین ، ونسبة % 12.3

راضون عن التوقیت الاسبوعي للعمل داخل % 64.2موافقین بشدة ، ویمكن القول بأن نسبة 

  . في خلق درجة الرضا الوظیفي  الكلیة وهذا مایساعد
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  بممارسة المسؤولیات والصلاحیات بمستوي كافي ؟ عاملین تسمح الادارة لل:السؤال الرابع

ین لمسؤولیاتهم وصلاحیاتهم عاملیوضح الاجابات عن مدي ممارسة ال) 4ـ21(الجدول رقم 
  .عن تكلیفهم بالعمل 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 32 39.5

 موافق بشدة 14 17.3

 محاید 17 21.0

 غیر موافق  10 12.3

 غیر موافق بشدة 8 9.9

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

 من افراد العینة موافقین علي ان الادارة% 39.5یوضح أن نسبة ) 4ـ21(الجدول رقم      

من افراد % 17.3ین بممارسة مسؤولیاتهم وصلاحیاتهم بمستوي كافي ، ونسبة عاملتسمح لل

من افراد العینة غیر % 12.3محایدین ، ونسبة % 21.0العینة موافقین بشدة ، ونسبة 

% 56.8غیر موافقین بشدة ، ومن هذا یمكن القول بأن نسبة % 9.9موافقین ، ونسبة 

كافیة في ممارسة اعمالهم ویؤدي هذا الي إیجاد الرضا  یتمتعون بصلاحیات ومسؤولیات

  .الوظیفي في المؤسسة 
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  ین مكافأت مجزیة نهایة الخدمة ؟عاملتمنح الادارة لل:  السؤال الخامس

  . ین مكافاة مجزیة في نهایة الخدمة عاملیوضح الاجابات عن منح ال) 4ـ22(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 14 17.3

 موافق بشدة 5 6.2

 محاید 27 33.3

 غیر موافق  23 28.4

 غیر موافق بشدة 12 14.8

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

موافقین علي منح من افراد العینة % 17.3یوضح أن نسبة ) 4ـ22(الجدول رقم            

ونسبة  من افراد العینة موافقین بشدة ،% 6.2ونسبة  الادارة مكأفات مجزیة نهایة الخدمة ،

من افراد العینة غیر موافقین ، ونسبة % 28.4من افراد العینة محایدین ، ونسبة % 33.3

ة من افراد العینة غیر موافقین بشدة ، من خلال البیانات في الجدول ان اغلبی% 14.8

یة الخدمة ، ویمكن الموظفین اجاباتهم محایدة عن منح الادارة المكافات المجزیة في نها

مما منح المكافات في نهایة الخدمة ضعیف او تكون مكافات غیر رسمیة  تفسیر ذلك بأن

  .عدم الرضا في هذا المحور  یدل علي

  



63 
 

 :وظفین تحلیل بیانات الاستبیان الخاصة بالمحور الخامس اداء الم:  خامسا

  ین بنوعیة الاعمال المؤكلة لهم ؟عاملیتأثر مستوي اداء ال: السؤال الاول 

  . عاملیوضح الاجابات عن مستوي الاداء بنوعیة الاعمال الموكلة لل)4ـ23(الجدول رقم

  البیان  التكرار %النسبة

 موافق 45 55.6

 موافق بشدة 19 23.4

 محاید 12 14.8

 غیر موافق  3 3.7

 غیر موافق بشدة 2 2.5

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافقین علي تأثیر % 55.6یوضح أن نسبة ) 4ـ23(الجدول رقم            

من افراد العینة موافقین بشدة ، % 23.4مستوي الاداء بنوعیة الاعمال الموكلة لهم ، ونسبة 

من افراد % 2.5غیر موافقین ، ونسبة % 3.7من افراد العینة محایدین ، % 14.8ونسبة 

ذلك ان الاداء یتأثیر بنوعیة الاعمال التي توكل  العینة غیر موافقین بشدة ، ویمكن تفسیر

  . لكل موظف عن تكلیفه 
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  مستوي الاداء الحالي نتیجة لاهتمام الادارة بالتدریب ؟:  السؤال الثاني

   .یوضح الاجابات  عن مستوي التدریب ) 4ـ24(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 18 22.2

 موافق بشدة 5 6.2

 محاید 26 32.1

 غیر موافق  23 28.4

 غیر موافق بشدة 9 11.1

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موافقین علي مستوي % 22.2یوضح أن نسبة ) 4ـ24(الجدول رقم       

من افراد العینة موافقین بشدة ونسبة % 6.2لاهتمام الادارة بالتدریب ، ونسبة الاداء الحالي 

من افراد العینة غیر % 11.1غیر موافقین ، ونسبة % 28.4محایدین ، ونسبة % 32.1

  .موافقین بشدة ، ومن هذا یمكن القول أن نسبة التدریب للموظفین ضعیفة 
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  حالیا في خلق الرضا الوظیفي ؟ یساهم نظام الاداء المتبع :  السؤال الثالث

  .یوضح الاجابات عن مساهمة نظام الاداء المتبع في ایجاد الرضاء ) 4ـ25(الجدول رقم 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 29 35.8

 موافق بشدة 3 3.7

 محاید 26 32.1

 غیر موافق  20 24.7

 غیر موافق بشدة 3 3.7

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

من افراد العینة موفقین علي اسهام % 35.8یوضح أن نسبة ) 4ـ25(الجدول رقم        

من افراد العینة موافقین % 3.7نظام الاداء الحالي في ایجاد حالة الرضا الوظیفي ، ونسبة 

من افراد العینة غیر موافقین % 24.7من افراد العینة محایدین ، % 32.1سبة بشدة ون

غیر موافقین بشدة ، ویمكن تفسیر ذلك أن نظام الاداء المتبع حالیا له دور % 3.7ونسبة 

  .عاملینجاد حالة الرضا الوظیفي للیفي إ
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التوافق بین الاهداف یسهم نظام تقییم الاداء المعتمد حالیا في خلق حالة : السؤال الرابع 

  ین بیما یبعدهم عن ضغط العمل ؟ عاملالشخصیة لل

یوضح الاجابات عن اسهام نظام تقییم الاداء المعتمد في خلق التوافق ) 4ـ26(الجدول رقم 
  .بین الاهداف الشخصیة بما یبعدهم عن ضغوط العمل 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 31 38.3

 موافق بشدة 3 3.7

 محاید 31 38.3

 غیر موافق  12 14.8

 غیر موافق بشدة 4 4.9

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

سهام من افراد العنیة موافقین علي أ% 38.3یوضح أن نسبة ) 4ـ26( الجدول رقم      

یجاد حالة التوافق بین الاهداف الشخصیة المعتمد حالیا في الكلیة في أداء نظام تقییم الا

من افراد العینة موافقین بشدة ، ونسبة % 3.7للموظفین بما یبعدهم عن ضغط العمل ، 

غیر موافقین بشدة ، ومن % 4.9غیر موافقین ، ونسبة % 14.8محایدین ونسبة % 38.3

اء الحالي المعمول به في الكلیة یسهم في خلق خلال ذلك یمكن القول بأن نظام تقییم الاد

  .حالة الرضا الوظیفي 
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  تتمیز بالثقافة والجدیة والقدرة علي تحمل المسؤلیة ؟ :  السؤال الخامس

تمیز الموظفین بالثقافة والجدیة والقدرة علي تحمل یوضح الاجابات عن ) 4ـ27(الجدول رقم 
  . المسؤولیة 

 البیان  التكرار %النسبة

 موافق 49 60.5

 موافق بشدة 17 21.0

 محاید 8 9.9

 غیر موافق  7 8.6

 غیر موافق بشدة 0 0

 المجموع 81 100.0

  . حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

نهم علي أ اد الغینة موافقینمن افر % 60.5یوضح أن نسبة ) 4ـ27(الجدول رقم     

من افراد العینة % 21.0یمتازون بالثقافة والجدیة والقدرة علي تحمل المسؤلیة ، ونسبة 

حیث لاتوجد اجابة  غیر موافقین ،% 8.6ونسبة  محایدین ،% 9.9موافقین بشدة ونسبة 

بغیر موافق بشدة ویمكن تفسیر ذلك بأن معظم الموظفین في هذه الكلیة یمتازون بالجدیة 

  . والقدرة علي تحمل المسؤولیات في الاعمال التي یؤدونها 
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  المبحث الثاني
  ختبار الفرضیاتأ

  :ختبار فرضیات الدراسة القائلة بأن لأ

 .الأداء  ونظام الحوافز لات دلالة احصائیة بین هنالك  علاقة ذ  -1
 . عاملینأداء الو ظروف بیئة العمل هنالك علاقة ذات دلالة احصائیة بین   -2
  . عاملینبین درجة الرضا الوظیفي وأداء الطردیة هنالك علاقة   -3

لوسط الحسابي والانحراف للتحقق من صحة فرضیات الدراسة تم استخدام كل من ا
، وذلك باستخدام الحزمة الاحصائیة علي بیانات العینة حلیل الانحدارتطبیق ت ، وتمالمعیاري

 . (spss)  للعلوم الاجتماعیة

  :الأولى الفرضیة
  .الاداء ونظام الحوافز بین  هنالك علاقة ذات دلالة احصائیة نأ

ختبار الفرضیة الاولي تم إیجاد كل من الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لكل لأ
الاداء ، والنتائج المتحصل علیها كما موضحة في  ونظام الحوافز  من فقرات محورفقرة 

  .ادناه ) 4ـ28(الجدول رقم 
  .الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور نظام الحوافز 

الوسط   الانحراف المعیاري  متغیرات الدراسة  الرقم 
  الحسابي

 3.37  3.60  المادیة للعمل اكثر من غیرها تشجع الحوافز  -1

  3.81  1.09  یتناسب راتبك الشهري مع متطلبات المعیشة  -2
  2.93  1.40  تتم الترقیة في الكلیة علي حسب الكفاءة  -3
هنالك عدالة في ما تحصل علیه مقابل ما   -4

  تقدمة من عمل
3.60  3.37  

  2.78  1.25  ین الابداعیةعاملتغزز الادارة مبادرات ال  -5
 باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسةحساب الباحث : المصدر
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 موافقة دلت على )4ـ28(رقم   الجدول في الواردة الوصفي الإحصاء تحلیل نتائج      

 وقد للتشجیع والزیادة في الاداء رئیساً  مكوناً  باعتباره الحوافز نظام أهمیة مفردات العنیة على

للفقرة  ، فكان اعلي رقم  (3.81-2.78)بین ما لنظام الحوافز الحسابیة تراوحت المتوسطات

  .التي مفادها ان یتناسب راتبك الشهري مع متطلبات المعیشة ) 2(

النتائج و للتحقق من صحة فرضیة الدراسة الأولي تم تطبیق تحلیل الانحدارعلي بیانات العینة 

  . ادناه ) 4ـ29(المتحصل علیها موضحة في الجدول رقم 

  .للمكافآت  و للحوافز Coefficients ومعاملات ANOVA تحلیل نتائج
المتغیر 
  المستقل

R R2 β  T F Sig 

الحوافز 
  والمكافآت

68  46  0.68  8.27  68.50  0.000  

  .حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

 التعلیمیة قد الخدمة وجودة بین الحوافز والمكافآت الارتباط معامل أن الجدول یبین       
نسبة  هي على الاداء ودرجة تأثیر المتغیر للحوافز والمكافآت،  )=0.68R( بلغ

 دالة قیمة وهي) 68.50(البالغة  F قیمة العلاقة هذه معنویة وتؤكد) β=   (0.68مقدارها
 الفرضیة ترفض القرار الإحصائي على وبناء ، )0.000(مقدارها معنویة إحصائیا وبدلالة

. ومستوي الاداء نظام الحوافز والمكافآت بین ما إحصائیة دلالة ذات علاقة لوجود العدمیة
النتیجة التي توصلت الیها الدراسة تتوافق . زیادة الاداء یؤدي اليونقبل بان نظام الحوافز 

، وایضا میرفت توفیق  )م2011(االله حمد محمد  عبدو ) م2004معاني بلة (مع دراسة 
علاء خلیل فیما توصلت دراسة . لوجود علاقة طردیة بین الحوافز المادیة والاداء) 2012(

أن هنالك أثر ضعیف لفعالیة نظام الحوافز الي نتیجة مغایرة مفادها  )م2007(محمد 
انصاف في منح الحوافز والمكافات في تحسین مستوي الاداء الوظیفي ، وایضا لا یوجد 

  .والمكافات وذلك أثر سلبا علي اداء الموظفین 
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  :الثانیة الفرضیة

  . عاملیناداء الو ظروف بیئة العمل هنالك علاقة ذات دلالة احصائیة بین 

ختبار الفرضیة استخدم كل من الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لكل فقرة لأ   

 والنتائج المتحصل علیها موضحة في الجدول رقم.العملمن فقرات محور ظروف بیئة 

  . ادناه ) 4ـ30(

  .الاداء والوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور ظروف بیئة العمل 

الانحراف   متغیرات الدراسة  الرقم 
  المعیاري

الوسط 
  الحسابي

 2.78 1.34  .عاملالبیئة الحالیة للعمل مرضیة لل  -1
  2.35  1.36  .بالنظافة بالكلیةهنالك اهتمام كافي   -2
  2.91  1.31  .مكان العمل یوفر لك الراحة التامة للاداء  -3
  2.35  1.36  .بیئة العمل مهیاء في الكلیة لاداء العمل  -4
  2.35  1.36  .عاملتوفر الادارة التسهیلات التكنولوجیة لل  -5

  .الاستبانه المعدة لغرض الدارسة حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من : المصدر

 موافقة دلت على )4ـ30(رقم   الجدول في الواردة الوصفي الإحصاء تحلیل نتائج           

تراوحت  وقد ، الاداء زیادة في هاظروف بیئة العمل ودور  أهمیة متغیر علىمفردات العینة 

أعلاها  ، فكان) 2.35-2.91(بین  ما وضوح أداور العمل لمجال الحسابیة المتوسطات

  . التي مفادها ان مكان العمل یوفر لك الراحة التامة للاداء ) 3(للفقرة 
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للتحقق من صحة فرضیة الدراسة الثانیة تم تطبیق تحلیل الانحدارعلي بیانات العینة والنتائج 

  .ادناه ) 4ـ31(المتحصل علیها موضحة في الجدول رقم 

  لمحور ظروف بیئة  العمل Coefficients ومعاملات ANOVA تحلیل

 R R2 β  T F Sig  المتغیر المستقل

  0.000  16.03  4.00  0.411  17  41  ظروف بیئةالعمل

  .حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

 )0.41( بلغ العمل والاداء قدبین ظروف بیئة  الارتباط معامل أن) 4ـ31(رقم  الجدول یبین

 وتؤكد) β= 0.41(مقدارها  نسبة ودرجة تأثیر المتغیر ظروف بیئة العمل علي الاداء هي

 معنویة وبدلالة إحصائیا داله قیمة وهي) 16.03(البالغة  F قیمة العلاقة هذه معنویة

 ذات علاقة لوجود العدمیة الفرضیة ترفض القرارالإحصائي على وبناء ،) 0.000( مقدارها

ظروف بیئة العمل والاداء ، ونقبل بان ظروف بیئة العمل تؤثر علي  بین ما إحصائیة دلالة

سعد عبید الاداء ، وهذا یتوافق مع ما توصلت الیه الدراسات السابقة علي سبیل المثال 

اظهرت النتائج تباین واضح في مستویات الاداء ولكن یمكن القول عموما التي  )م2010(

بأن مستوي الاداء كان متوسطا یمیل الي الانخفاض ، واما بالنسبة لعوامل بیئة العمل فظهر 

نادیة باسم فیما توصلت . عامل الرغبة في العمل كاهم مجال في التأثیر السلبي علي الاداء 

  . تأثیر للظروف الفیزیقیة علي اداء العاملین انه لایوجد الي  )م2012(
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  :الثالثة الفرضیة

  .ینعاملبین درجة الرضاء الوظیفي واداء الطردیة هنالك علاقة 

ختبار الفرضیة استخدم كل من الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لكل فقرة لأ   

 الجدول رقم والنتائج المتحصل علیها موضحة في. من فقرات محور الرضاء الوظیفي

  .ادناه ) 4ـ32(

 .الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور درجة الرضاء الوظیفي 

الانحراف   متغیرات الدراسة  الرقم 
  المعیاري

الوسط 
  الحسابي

 1.83 1.43  هنالك رضاء تام عن وظیفتك الحالیة  -1
  1.83  1.43  تحظي بالاحترام والتقدیر من الادارة  -2
  2.15  1.39  توقیتك الاسبوعيانت راضي عن   -3
 بممارسة ینعامللل الادارة تسمح  -4

  المسؤولیات والصلاحیات بمستوي كافي
3.66  2.75  

ین مكافاءة مجزیة نهایة عاملتمنح الادارة لل  -5
  الخدمة

1.27  3.17  

  .حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

مفردات  موافقة دلت على )4ـ32(رقم  الجدول في الواردة الوصفي الإحصاء تحلیل نتائج   

الحسابیة  تراوحت المتوسطات وقد أهمیة متغیر درجة الرضاء الوظیفي والاداء ، العینة على

التي ) 5(أعلاها للفقرة  ، فكان) 1.83-3.17(بین  والاداء ما الرضاء الوظیفي لمتغیر

 .الكلیة ان الرضاء الوظیفي محفز رئیسي للاداء تري مفادها ان 
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للتحقق من صحة فرضیة الدراسة الثالثة تم تطبیق تحلیل الانحدار علي بیانات العینة 

  .ادناه ) 4ـ33(والنتائج المتحصل علیها موضحة في الجدول رقم 

 . وظیفيلمحور درجة الرضاء ال Coefficients ومعاملات ANOVA تحلیل

المتغیر 

  المستقل

R R2 β  T F Sig 

  0.019  5.69  2.38  0.25  67  25  الوظیفي الرضا

 .حساب الباحث باستخدام البیانات المتحصل علیها من الاستبانه المعدة لغرض الدارسة : المصدر

بین الرضا الوظیفي والاداء قد بلغت قیمته  الارتباط معامل أن) 4ـ33(رقم  الجدول یبین     
)R=0.25 ( مقدارها نسبة بلغت تأثیر الرضاء الوظیفي والاداء قد، ودرجة) 0.25 =β (

 معنویة وبدلالة إحصائیا دالة قیمة وهي) 5.69(البالغة  F قیمة العلاقة هذه معنویة وتؤكد
 ذات لوجود علاقة العدمیة الفرضیة ترفض القرار الإحصائي على وبناء ،) 0.019( مقدارها

ونقبل بأن درجة الرضاء الوظیفي تؤثر . الوظیفي والاداءالرضاء  بین ما إحصائیة دلالة
سفرت عنها اغلب دراسات الباحثین إن محددات الرضا الوظیفي التي أحیث ،  علي الاداء

موردا رئیسیا في تلبیة حاجاته ومتطلباته  عاملالاجر والترقیة ، فالأجر یعتبر بالنسبة لل
مستویات أعلى مع الزیادة في مسؤلیاته وراتبه ،  المعیشیة ، أما الترقیة فتمثل له إنتقال إلى

فهذه المحددات من شانها ان تساهم في رفع مستوي الرضا الوظیفي وبالتالي زیادة ادائه ، 
، تتوافق النتیجة مع وایضا ان للرضا الوظیفي ومحددات تأثیر قوي جدا علي فعالیة الاداء 

ادم مصطفي ، و ) م2008(ح حبیب سمی، و ) م2013(سامیة زویش كل ماتوصل الیه 
  .) 2009(عبداالله 
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  المبحث الثالث 

  النتائج والتوصیات

  : النتائج 

عاملین في مؤسسات التعلیم ظهرت نتائج دراسة أثر الرضا الوظیفي علي أداء الأ      
  : ، والتي سبق تحلیلها الاتي  العالي

الاداء  ونظام الحوافز هنالك علاقة ذات دلالة احصائیة بین بینت الدراسة ان  .1
 موافقة دلت على التي الوصفي الإحصاء تحلیل وذلك من خلال نتائجالوظیفي 

للتشجیع والزیادة في  رئیساً  مكوناً  باعتباره الحوافز نظام أهمیة مفردات العنیة على
 . بالمؤسساتالاداء 

لال تحلیل أهمیة ظروف بیئة العمل ودورها في زیادة الأداء وذلك من خبینت الدراسة  .2
ظروف  أهمیة متغیر مفردات العینة على موافقة ، والتي دلت علىالاحصاء الوصفي 

 .بالمؤسساتبیئة العمل ودورة في الاداء 
درجة العلاقة بین الرضا الوظیفي والأداء الوظیفي وذلك أكدت الدراسة علي أهمیة  .3

 .همیة لامن خلال نتائح التحلیل الوصفي التي دلت علي هذه أ
اوضحت الدراسة أن هنالك اهتمام كبیر من الادارة بالنظافة من اجل تؤفیر جو ملائم  .4

 .اكدوا رضائهم عن ذلك % 66.6للعمل وذلك ماثبتته نتائج التحلیل بأن نسبة 
، ومدي تأثیرها في الاداء  عاملاكدت الدراسة أهمیة نوعیة الاعمال التي تؤكل لل .5

موافقتهم علي أهمیة نوعیة % 79.0یل أن نسبة الوظیفي ، وذلك ماثبتته نتائج التحل
 .في المؤسسات عاملالاعمل التي تؤكل لكل 

ین في الكلیة یتمتعون بالجدیة والثقافة عاملمن ال% 81.5بینت الدراسة أن نسبة  .6
 .والقدرة علي تحمل المسؤولیة ، وذلك من خلال نتائج التحلیل 
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  :التوصیات

عرضا لأهم التوصیات التي انتهي الیها الباحث یتضمن هذا الجزء من البحث          
  .ین في الكلیة عاملوالتي من شأنها تحسین مستوي الرضا لدي ال

مكافات ین ، بحیث یتم عاملوضع نظام للحوافز یكفل توزیعها بعدالة تامة بین ال .1
 .الموظفین اصحاب الاداء الفعال 

ین علي تطور قدراتهم وخبراتهم عاملوالذاتي ، وحس التشجیع فرص التطور المؤسسي  .2
ین من خلال عاملالتعلیمیة والاداریة ، وتوفیر منح عمل دراسیة داخلیة وخارجیة لل

 .الاخري التواصل مع المؤسسات 
 . المؤسساتین في عاملوضع برامج تدریبیة واضحة ومفصلة وملزمة لكل ال .3
تحسین الزیادة السنویة علي الراتب ، ب، تحسین وتطویر سلم الرواتب المعمول بها  .4

بتناسب الرواتب مع اوضاع المعیشة وجهدهم ین عن وظائفهم عاملحتي یزید رضا ال
 .المبذول وخاصة مع الوضع الحالي في السودان 

وضع نظام كاملة من وسائل وبرامج ومعدات تطویر وتحدیث بیئة العمل من خلال  .5
كافة الامكانیات بطریقة مریحة ، وتحدید وقت ین عملهم ، وتوفر عاملتسهل علي ال

 .لا یؤثر علي سیر العمل لكي نجدد النشاط للعمل  مناسب للراحة اثناء الدوام
العمل الجاد علي تحسین مستوي الاستقرار الوظیفي وذلك من خلال زیادة مكافات  .6

ي وتوفیر الأمان المستقبلي ففیر صندوق للضمان الاجتماعي و نهایة الخدمة ، وت
  .التقاعد  حال
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  : الخاتمة 

یعتبر موضوع الرضا الوظیفي مهما وواسعا لمن اراد أن یبحث فیه، ویقوم بدراسات         
مستقبلیة ، كما تبقى هذه الرسالة مساهمة بسیطة من جملة المساهمات التي یمكن أن نقدمها 

المنشود ورفع متوي في سبیل أثراء البحث في مجال المعرفة ، ولتحقیق الرضا الوظیفي 
الاداء لابد من الاهتمام بالعوامل والمتغییرات المؤثرة فیه مثل الحوافز والمكافات ، وتحسین 

  .الرواتب حتي تتناسب مع الاوضاع المعیشیة 
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  :نظام الحوافز ودوره في زیادة الاداء : المحور الثاني 

موافق   موافق   العبارة
  بشدة

غیر   محاید
  موافق

غیرموافق 
  بشدة

            تشجع الحوافز المادیة للعمل اكثر من غیرها / 1

            یتناسب راتبك الشهري مع متطلبات المعیشة / 2

            .تتم الترقیة في الكلیة علي حسب الكفاءة / 3

ــــل / 4 ـــــه مقابـــ ـــــا تحصـــــــل علیـ ـــــة فیمـ ــــك عدالــ هنالــ
  .ماتقدمه من عمل 

          

          .تعزز الادارة مبادرات الموظفین الابداعیة / 5
  

 . ظروف بیئة العمل علي اداء الموظفین -:المحور الثالث 

موافق   موافق  العبارة
  بشدة

  غیر موافق بشدة  ر موافقغی  محاید

            .للموظف البیئة الحالیة للعمل مرضیة / 1

            . هنالك اهتمام كافي بالنظافة في الكلیة / 2

            .مكان العمل یوفر لك الراحة التامة لاداء عملك / 3

            . بیئة العمل مهئیا في الكلیة لاداء العمل / 4

            التسهیلات التكنولوجیة للموظفین توفر الادارة / 5

  



83 
 

  :درجة الرضا الوظیفي : المحور الرابع    

موافق   موافق  العبارة
  بشدة

غیر موافق   غیر موافق  محاید
  بشدة

            .هنالك رضا تام عن وظیفتك الحالیة / 1

            .تحظي بالاحترام والتقدیر من الادارة /2

            .انت راضي عن توقیتك الاسبوعي / 3

ــــة / 4 ـــــ ــــــوظفین بممارســــ ــــــ ـــــمح الادارة للمـ ــــــ ــــــــؤولیات تســ المســــــ
  .والصلاحیات بمستوي كافي 

          

تمنح الادارة للموظفین مكأفات مجزیة في نهایة الخدمة / 5
.  

          

  .اداء الموظفین : المحور الخامس 

موافق   موافق  العبارة
  بشدة

غیر موافق   غیر موافق  محاید
  بشدة

            .یتأثر مستوي اداء الموظفین بنوعةالاعمال الموكلة لهم / 1

            .مستوي الاداء الحالي نتیجة لاهتمام الادارة بالتدریب / 2

یســاهم نظـــام الاداء المتبـــع حالیــا فـــي الكلیـــة فــي خلـــق حالـــة / 3
  .الرضا الوظیفي 

          

یسهم نظام تقییم الاداء المعتمد حالیا في خلـق حالـة التوافـق / 4
  بین الاهداف الشخصیة للموظفین بمایبعدهم عن ضغط العمل 

          

            .تتمیز بالثقافة والجدیة والقدرة علي تحمل المسؤلیة / 5
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