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  الدارسة

للأســتاذ الــدكتور تقــدم بكــل الشــكر ووافــر التقــدیر أ     
الـذي اشـرف علـى هـذه  فضـل المـولى البشـیر إبراهیم

ــم یبخــل بوقــت أو جهــد  الدراســة إلــى أن رأت النــور ول
أو نصح ، فقد كان حریصاً على إخـراج هـذه الدراسـة 

  .اكمل صورة في 
التقـــدیر والعرفـــان موصـــولاً للاخـــوة والأصـــدقاء 

  .الذین ساهموا في طباعة هذه الدراسة 
الشكر أجزله إلى كل من أعانني على تنفیذ هـذا      

البحــــث إذا كــــان بتــــوفیر المصــــادر الثانویــــة أو مــــلء 
  .استمارة استقصاء أو توزیعها 

ــــة الظــــروف       ــــى تهیئ ــــدة عل ــــدیري للوال شــــكري وتق
  .كمال هذه الدراسةلا

  لكم جمیعا احترامي  
 
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  رقم الصفحة  الموضوع  

  أ  الآية الكريمة
  ب  الإهداء
  ج  الشكر

  د  فهرس المحتويات
  و  لجداولفهرس ا

  ح  فهرس الأشكال
  ط  الملخص باللغة العربية

Abstract  ك  
  الفصل التمهيدي

  الإطار العام للدراسة والدراسات السابقة
  

  ١  المقدمة
  ١  مشكلة البحث
  ٢  أهـمية البحـث

  ٢  أهــداف البحـث
  ٢  فرضيـات البحـث

  ٣  منهـج البحـث
  ٣  أداة جمـع المعلومـات
  ٣  والبيانـاتمصـادر المعلومـات 

  ٣  حـدود البحـث و أبعاده
  ٣  هيكل البحث

  ٤  الدراسـات السـابقة
  الفصـل الأول

  الحوافـز والأجـور
  ٨  الحوافز ونظرياēا: المبحث الأول 
  ١٨  الأجور وتقييم الوظائف: المبحث الثاني
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  الفصــل الثــانـي
  الترقيـة وتقييـم أداء العاملـين

  ٤٠  ترقيـةال: المبحـث الأول 
  ٤٨  تقيـيم أداء العاملـين: المبحـث الثاني

  الفصـل الثـالث
  جامعـة السـودان للعلـوم والتكنولوجيـا

  ٥٧  نشـأة الجامعـة وتطورهـا: المبحـث الأول 
  ٦٨  كليـات الجامـعة: المبحـث الثانـي 
الرواتـب والأجـور وشروط : المبحـث الثـالث 

  الخدمـة
٧٠  

  عالفصـل الرابـ
  الدراسـة الميدانيـة

  ٧٤  عرض وتحليل البيانات: المبحث الأول 
  ٩٥  اختبار الفرضيات: المبحث الثاني 

  الفصـل الخامـس
  النتـائج والتوصيـات

  ٩٩  النتائج
  ١٠٠  التوصيات

  ١٠٣  المصادر
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رقم 
  لجدول

  رقم الصفحة  موضوع الجدول

  ٣٦  عوامل المقارنة والنقط المناظرة لها  1
تعريف وتوصيف لكل شريحة بالنسبة لعامل الثقافة   ٢

  والتعليم
٣٦  

  ٣٨  ترتيب العوامل داخل كل شريحة  ٣
  ٣٨  عوامل المقارنة  4
  ٥٢  لقيـاس المتـدرجطريقـة ميـزان ا  5
  ٧٥  نوع المبحوث  6
  ٧٦  عمر المبحوث  7
  ٧٧  الحالة الاجتماعية  8
  ٧٨  التخصص الأكاديمي   9

  ٧٩  المؤهل العلمي  10
  ٨٠  سنوات الخبرة  11
  ٨١  أسباب التحاق العامل بالجامعة   12
  ٨٢  العلاقة بين الترقية و إحساس العامل بالرضا الوظيفي  13
  ٨٢  راءات المتبعة في نظام الترقية مدى عدالة الإج  14
  ٨٣  يمكن أن تحل الترقية محل الحافز المادي   15
العلاقة الشخصية ودرجة القرابة اكثر أهمية من   16

  الكفاءة عند الترقية
٨٣  

الترقية تساهم في استقرارك والاهتمام بواجبك وتحسين   17
  أدائك

٨٤  

زيادة أو  يتم قبول الترقية حتى إذا كانت تؤدي إلى  18
  نقصان في المرتب

٨٤  

  ٨٥  لا يتأثر أدائي بزيادة الدرجة الوظيفية  19
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  ٨٥  هل أنت راضي عن وضعك الوظيفي  20
  ٨٦  هل تسند لك مسؤوليات مهمة في العمل 21
  ٨٦  هل يتناسب مؤهلك مع عملك 22
  ٨٧  هل يساهم التدريب في رفع اداء العاملين 23
  ٨٧  لذي يتقاضاهمدى قناعة العامل براتبه ا 24
المرتب هو المؤثر الأكثر أهمية على درجة أداء العاملين  25

  لانه يؤدي إلى
٨٨  

الأسباب التي تجعل الراتب الذي يتقاضاه العامل  26
  حافزا 

٨٨  

الأسباب التي تجعل الزيادة في الراتب لها تأثير إيجابي  27
  على أداء عملك   

٨٩  

ى ذلك إلى نقصان مرتبك تم تعديل الهيكل الراتبي وأد 28
  فما هو تصرفك

٨٩  

أسباب ترك العامل وظيفته إذا أتيحت له فرصة عمل  29
  آخر 

٩٠  

  ٩١  معرفتك بنظام الحوافز المتبع في إدارتك ضعيفة 30
  ٩١  زيادة الحوافز تزيد من رغبتك في انجاز العمل 31
الاعتراف بالإنجاز والشكر عليه يساعد على الأداء  32

  يبشكل مرض
٩٢  

الحوافز التي تمنحها إدارتك كافية لطبيعة العمل الذي  33
  تنجزه

٩٢  

  ٩٣  تمنح الحوافز فقط للعمل خارج أوقات الدوام الرسمي 34
  ٩٣  الحوافز لها دور كبير في رفع الأداء وتحريك القدرات 35
  ٩٤  تمنح الحوافز لقاء العمل الإضافي 36
  ٩٤  ابيالحوافز المادية تعزز السلوك الإيج 37
  ٩٥  تمنح الحوافز في إدارتك بصورة دورية 38
  ٩٦  مصفوفة الارتباط 39
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  ٩٧  معاملات الارتباط 40

 
 
 
 

  رقم الصفحة  موضوع الشكل  رقم الشكل
  ١٥  هرم ماسلو في تدرج الحاجات  ١
  ٢٨  طريقة النقطتين العليا والدنيا  ٢
  ٢٨  منحنى العلاقة بين التقييم للأعمال والأجور  ٣
  ٥٣  ريقة التوزيع الإجباريط  ٤
  ٧٥  رسم بياني يوضح نوع المبحوث  ٥
  ٧٦  رسم بياني يوضح عمر المبحوث  ٦
  ٧٧  رسم بياني يوضح الحالة الاجتماعية  ٧
  ٧٨  رسم بياني يوضح التخصص الأكاديمي  ٨
  ٧٩  رسم بياني يوضح المؤهل العلمي  ٩

  ٨٠  رسم بياني يوضح سنوات الخبرة  ١٠
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 
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 
ـة إلى معرفـــة وتحليــــل اثــــر الحـــوافز علــــى أداء العــــاملين بجامعـــة الســــودان للعلــــوم       هـــدفت هــــذه الدراســـ

التـدريب  –الترقيـة  –والتكنولوجيا ودراسة نظام تقييم أداء العاملين وهي محاولـة لمعرفـة مـدى تـأثير المرتـب 
  . الحوافز على أداء العاملين  –

  :ئج أهمها  خرجت الدارسة بعدة نتا
ان الحــوافز تلعــب دور أساســي  ومهــم بتأثيرهــا الإيجــابي  المباشــر علــى أداء العــاملين  وعلــى رغبــتهم  -١

الواضحة  في إنجاز العمل  وزيادة إنتاجيتهم ولكن معرفة العاملين بنظام الحوافز  المتبع في الجامعة  ضعيفة 
ــنظم  واللــوائح  وعــدم مــنح جــداً وقــد تكــون معدومــة ممــا يوضــح ســيطرة  الإدارة  الكا ملــة علــى  وضــع ال

العاملين  فرص لتقديم  مقترحاēم  وتوضيح  أراءهم ومشاركتهم  في اتخاذ القرارات  التي تخصهم وبالرغم 
لــيس المــؤثر  الوحيــد  علــى أدائهــم فهنالــك   امــن تــأثير الحــوافز الإيجــابي الفعــال علــى أداء العــاملين  إلا أĔــ

لهــم تــأثير  إيجــابي  مباشــر  علــى أداء  العــاملين  لكــن  ة  والتــدريب  والمرتــب جميعــاً لترقيــمــؤثرات أخــرى  كا
  .بنسب  متفاوتة 

" في استقرار العامل والاهتمام  بواجبه  علـى الوجـه  الأكمـل  بنسـبة عاليـة جـدا  الترقية تساهم كثيراً  -٢
يــؤثر علــى أداء   ظيفي  وهــذامــن مجتمــع الدراســة  ، و تزيــد مــن إحسـاس  العامــل بالرضــا  الــو % ٩٧تمثـل 

  .  إيجابياً مباشراً  العاملين تأثيراً 
معظم العاملين غير راضين  عـن وضـعهم  الـوظيفي ممـا يؤكـد أهميـة   التعيـين حسـب المؤهـل  العلمـي  -٣

والتخصـص  الأكــاديمي المناسـب  للوظيفــة  بمعـنى أن العامــل  المناسـب للوظيفــة المناسـبة  وهــذا يشــير  إلى 
  .وصف الوظيفي أهمية ال

ــــع أداء  العــــاملين  فيجــــب  علــــى  الإدارة  ان توليــــه جــــل   -٤ التــــدريب  يســــاهم بصــــورة  كبــــيرة  في رف
  . اهتمامها 

المرتــب هــو  المــؤثر الأكثــر أهميــة  علــى درجــة أداء العــاملين  لأنــه يــؤدي  إلى الرضــا الــوظيفي وبالتــالي  -٥
  .يجب  الاهتمام به من قبل الإدارة 

  :صيات التي خرجت بها الدارسة  من أهم التو 
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يجــب أن تواكــب الحــوافز المتغــيرات الاقتصــادية  للدولــة  حــتى تســاهم في حــل مشــاكل  العــاملين  -١
م  في حـل مشــاكلهم  فتعمــل علـى مســاعدē)  الولايـات( خاصـة الـذين يــأتون مـن خــارج  العاصـمة 

  .السكنية مثلاً 
نســـانية  بـــين العـــاملين خاصـــة  العـــاملين بـــالإدارة  الاهتمـــام بتنميـــة العلاقـــات الاجتماعيـــة  والإ -٢

الواحدة مما  يساعد  على روح العمل  الجماعي  والاستقرار  والاطمئنان  النفسي وهذا بدوره  يـؤثر  
  . على الأداء بصورة إيجابية 

ة نوصــي بإدخــال نظــام الإدارة  بالأهــداف في جميــع الوحــدات  والإدارات  الصــغيرة  منهــا والكبــير  -٣   
حــتى لا تنفــرد الإدارة  بالســيطرة الكاملــة  وإتاحــة الفرصــة لجميــع العــاملين  للمشــاركة في حــل مشــاكلهم 

  . ووضع بعض السياسات التي تتفق وميولهم 
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Abstract 
This study aimed at know and analyzing the effect of incentives on the 
performance of the personnel in Sudan University of Science and 
Technology and studying the system of evaluating the personnel’s 
performance, and it is an attempt to know how far the salary, training 
and incentives affect the  personnel’s performance.  
The researcher got several results, the most important are: 
 Incentives play an essential and important role with their direct 

positive effect on the personnel’s performance and their obvious 
wish to accomplish work and increase their productivity, but the 
personnel’s knowledge of the incentive system applied in the 
University is very weak and it may be lacking ;which shows the full 
control of the adminstration over enacting rules and regulations and 
not giving the personnel chances to present their personnel 
suggestions and  showing their opinion and contribuations in taking 
the decisions that concern them, and inspite of  the efficient positive 
effect of incentives on the personnel’s performance it is not the only 
factor that affects their performance; there are other factors that 
affect, such as promotion, training and salary; all have a positive 
direct effect on the personnel’s performance with varying rates. 
 Promotion contributes a lot to the stability of the employer and 
his interest in doing his/her duty perfectly  with a high percentage; it 
represents 97% of the study population, and  increases employer’s 
feeling of job satisfaction, and that has adirect positive effect on the 
personnel’s performance. 
 Most of personnel are not satisfied with their status, which 

affirms the importance of appointing according to the academic 
qualification and specialization; that means the suitable worker for 
the suitable job, which shows the importance of job description. 
 Training contributes a lot to upgrading the personnel’s 
performance, so the administration should give it most of its care. 
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 The salary is the most effective factor on the personnel’s 
performance, because it Leeds to job satisfaction so it should have 
the care of administration. 
Some of the most important recommendations which the researcher 
got: 
� Incentives should coincide with the economic change of 
the state. So that they would contribute to solving the personnel’s 
problems, especially those who come from outside the capital 
city (the state). The attempts to solve their housing problems for 
example. 
� Pay attention to developing social and human relations 
among the personnel. Especially the staff of one administration, 
which develops the sense of collective work, stability and self-
tranquility. 
� We recommend the inscription of administration with aims 
in all units and administrations small or big so that the 
administration should not have full control and leave the chance 
for all personnel to contribute to solving their problems and 
making some of the policies, which suit their tendencies.  

 
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 

 


