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  مقدمة 
تدور فكرة البحث عن الرضا الوظیفي وأثره في رفع كفایة العاملین وقدراتهم مع      

رفع الروح المعنویة للعاملین في المنشآت بمؤسسات التعلیم العالي والتركیز على 
والمعروف أن النظام الإداري في المنشآت عموماً . جامعة السودان بصفة خاصة
الأولى، وهم الأفراد حیث تعول علیهم كل المهام یقوم على الدعامة الأساسیة 

الإداریة المتعلقة بالمنشأة من تخطیط وتنظیم وتوجیه ورقابة بالإضافة للمهام 
  . الوظیفیة من إنتاج وتسویق وغیرها

ولهذا ركز البحث على الرضا الوظیفي في حالة تحقیقه وكیفیة تحقیقه ولماذا      
دیثة هي التي تسعى لتحقیقه لدى عاملیها لأنهم هم فالإدارة الح. یٌسعى لتحقیقه ؟

العصب الحي لها ومن ثم كسبهم في كل الظروف والأحوال یدعم المركز التنافسي 
  . للمنشأة وبالتالي یعتبر ذلك نقطة هامة في حالة إتخاذ قراراتها الجوهریة

نما یمكن ا      لحصول على وبالطبع لا یقوم الرضا فقط على الحوافز المادیة فقط وإ
  . الرضا بالحوافز المعنویة

وكل ذلك في النهایة یؤدي إلى الإنسجام التام بین الإدارة والعاملین لدیها مما      
یعني أن الإدارة قد حققت الاستقرار وحولت عواملها الداخلیة إلى نقاط قوة یمكن أن 

  . تساعدها على تحقیق استراتیجیاتها المرسومة وأهدافها المرجوة
ولتحقیق الرضا قد یتعدى ذلك مرحلة عمل العاملین بالمؤسسة بل قد یكون إلى      

ما بعد خدمتهم، باعتبار أن العمل وظیفة عمر ینقطع لها الموظف طیلة حیاته 
وقبل كل هذا وذاك تحاول الإدارة الحدیثة جاهدة وضع الأسس والقواعد لما . العملیة

المراتب وفوائد ما بعد الخدمة، وذلك بإعداد بعد الخدمة من تحقیق الترقي إلى أعلى 
برامج مجزیة للأجور والعلاوات والبدلات والحوافز والمكافآت المادیة والمعنویة 
والتشجیعیة وتوفیر فرص التأمین الصحي للعاملین وترحیلهم وتسكینهم وغیرها من 

ل ذلك الأمور والتي تساهم بصورة فعالة في تحقیق الرضا الوظیفي ومن ثم انتقا
الرضا على أدائهم بصورة فاعلة مما ینعكس ذلك الرضا إلى إدارة المنشأة فیتحقق 

ویتحقق هدف المؤسسة برفع كفایة الأداء وارتفاع معدلات . الرضا بین الجانبین
  . الإنتاجیة

  مشكلة البحث 
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 یحتل موضوع الرضا الوظیفي مكاناً بارزاً في الدراسات السلوكیة نظراً لعلاقته      
  . بالقوى العاملة التي تمثل أهم عناصر العملیة الإنتاجیة

ولقد لاحظ الباحث أن قطاع أعضاء هیئة التدریس في مؤسسات التعلیم العالي       
  . یفتقر للدراسات والأبحاث العلمیة التي تدرس هذا الموضوع

تكنولوجیا كما لاحظ الباحث أن أعضاء هیئة التدریس بجامعة السودان للعلوم وال      
تتأثر طریقة أعمالهم بدرجة رضاهم عن العمل في الجامعة وأن هنالك درجات متفاوتة من 
الرضا بینهم، الأمر الذي یجعل هنالك نوعاً من عدم الرضا لدى البعض في الدرجة 

  . الوظیفیة الواحدة وبالتالي ینعكس على أداءهم لأعمالهم
   - :وتتمثل المشكلة الرئیسیة في الآتي 

 هو مدى أثر الرضا الوظیفي على أداء العاملین بمؤسسات التعلیم العالي  ما
  . وعلى أعضاء هیئة التدریس بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا

  وما مدى رضا أعضاء هیئة التدریس بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا عن
 . أداءهم وعن سیاسات الجامعة المتبعة تجاههم

  

  أھمیة البحث 
تأتي أهمیة هذا البحث من حیث أنه أصبح هاجساً جمیع الراغبین في العمل        

. بل لجمیع العاملین وكذلك الإدارات الرائدة التي تسعى لكسب العاملین في صفها
كما تنبع الأهمیة في أن موضوعه له تأثیره المباشر على المؤسسات وذلك على قدر 

  .في تحقیق أهدافها المرسومة والمرجوةالنجاح في تحقیقه یتوقف نجاح المنظمة 
  

  ھدف البحث
. توضیح معنى ومفهوم الرضا الوظیفي والكیفیة التي یتم بها تحقیق الرضا       

ومعرفة المدى الذي یمكن الوصول إلیه لتحقیق هذا الجانب المهم في عملیة الأداء 
  . وتحقیق الأهداف المرجوة

  فروض البحث 
  . الأداء في المنظمةهنالك علاقة بین الرضا و  .1
عالیة وهنالك علاقة بین تحقیق أهداف المؤسسة بكفایة وفعالیة وتحقیق درجة  .2

 . من الرضا المتبادل
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من وتوجد علاقة إرتباطیة بین كفایة أداء المرؤوسین والتعاون وتقبل آرائهم  .3
 . قبل روؤسائهم والتمركز المفرط في السلطة

 . دة كفایة الأداءتوجد علاقة بین تعاون الزملاء وزیا  .4
 .  توجد علاقة ترابطیة بین نظام الحوافز المتبع والرضا عن العمل  .5

  منھج البحث 
المنهج الوصفي التحلیلي الذي یقوم على المعلومات والحقائق المجردة وتحلیل      

هذه المعلومات والحقائق لحل المشكلة إلى جانب منهج دراسة الحالة في جامعة 
  . التكنولوجیا بالنسبة لأعضاء هیئة التدریسالسودان للعلوم و 

  حدود البحث
  م2004 –م 1998في الأعوام       

  أداة جمع المعلومات 
  .بالإضافة إلى الملاحظات والوثائق الرسمیة –الاستبانة      

  مجتمع البحث 
أعضاء هیئة التدریس بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا كعینة من مؤسسات      
  . م العالي والبحث العلميالتعلی

  الدراسات السابقة 
ــي تناولــــت بالبحــــث الرضــــا الــــوظیفي وعلاقتــــه بــــبعض       ــددت الدراســــات التــ لقــــد تعــ

وذلـك نظـراً للأهمیـة الكبیـرة التـي أولاهـا . المتغیرات مثل الحوافز والأجور وبیئة العمـل
وتناولـت . عـاملونالإداریون لهذا الجانب ومنها ما درس دافع الرضـا كمـا عبـر عنهـا ال

دراســـات أخـــرى جوانـــب مختلفـــة للرضـــا الـــوظیفي وعلاقتـــه بـــبعض الجوانـــب المرتبطـــة 
  . بالعمل مثل الدوافع والحوافز وغیرها

وقــد قــام الباحــث بــإجراء مســح عــام لهــذه الدراســات وفیمــا یلــي ملخــص لأهــم هــذه      
  . الدراسات والنتائج التي توصل إلیها

   )1(محمد نعیم الفزال
هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى أثــر المنــاخ التنظیمــي علــى رضــا العــاملین     

. فــرداً ) 122(تكونــت عینــة الدراســة مــن . فــي الشــركة المتحــدة لصــناعة الأدویــة الأردن

                                                
ماجســتیر –م 2000-م1995/الأردن/دراســة حالــة الشــركة المتحــدة لصــناعة الأدویــة(المنــاخ التنظیمــي وأثــره علــى رضــا العــاملین   (1)

  . جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا –بالبحث 
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ــي الشــــركة خــــلال العــــام  ــن یعملــــون فــ ــع %  55.4وذلــــك بنســــبة  م2000ممــ مــــن مجتمــ
  . ارهم عشوائیاً وقد تم اختی. فرداً ) 220(الدراسة الذي یتكون من 

  

   -:توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة 
 ــة ــدة لصــــناعة الأدویــ ــركة المتحــ / كــــان متوســــط الرضــــا العــــام للعــــاملین فــــي الشــ

حیـــث بلـــغ هـــذا المتوســـط     . الأردن عـــن أبعـــاد وعناصـــر المنـــاخ التنظیمـــي جیـــداً 
 ). 4(من ) 2.64(

  مجـــال العلاقـــات  :كـــان أكثـــر مجـــالات المنـــاخ التنظیمـــي رضـــا لـــدى العـــاملین
 . والاتصالات، بلیه مجال البیئة التنظیمیة

  كـــان أقـــل مجـــالات المنــــاخ التنظیمـــي رضـــا لـــدى العــــاملین هـــو مجـــال الراتــــب
 . والحوافز

  ـــة ــــي المتعلقـــ ــاخ التنظیمــــــي رضــــــا لــــــدى العــــــاملین هــ ــــرات المنــــ كانــــــت أكثــــــر فقــ
ویة، بالاتصــالات والعلاقــات وتــوفیر الرعایــة الصــحیة ، وتــوفیر الإجــازات الســن

جـــراءات  وتـــوفیر التدفئـــة والإضـــاءة والنظافـــة، موضـــوع الأهـــداف والسیاســـات وإ
 . العمل

  كفایـــة الراتـــب : كانـــت أقـــل فقـــرات المنـــاخ التنظیمـــي رضـــا لـــدى العـــاملین هـــي
لمتطلبــات المعیشــة ومناســبة الراتــب للمؤهــل والجهــد، ونــوفر الــدورات التدریبیــة 

لوب العمــل الــذي یــراه مناســب والنمــو الشخصــي وحریــة العامــل فــي اختیــار أســ
ــاد الإدارة أن فـــي إســـعاد العـــاملین  وعدالـــة الراتـــب مقارنـــة بـــزملاء العمـــل واعتقـ

 . زیادة في الإنتاج
  

  
   )1(دراسة أعدتها أمیرة محمد على

   -:كانت أبرز نتائجها 
 . أن هنالك علاقة طردیة بین بیئة العمل الداخلیة ودرجة الرضا الوظیفي للعاملین .1

                                                
بحــث تكمیلـــي لنیـــل درجـــة . بنــك البركـــة الســـوداني: دراســـة حالـــة  الرضـــا الـــوظیفي للعــاملین فـــي القطـــاع فــي المصـــرفي –الدافعیــة  (1)

  . م2000، كلیة الدراسات العلیا بجامعة السودان ) منشورة(الماجستیر 
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نمیـــة وتطـــویر العـــاملین ذات تـــأثیر مباشـــر علـــى درجـــة الرضـــا الـــوظیفي سیاســـات ت .2
 ). تقییم الأداء –التدریب  –التعیین (للعاملین 

المرتبـات، المشـاركة (نظام الحوافز المطبق لا یشبع دوافع العاملین ویحفـزهم للعمـل  .3
 ). في إتخاذ القرار، التخفیز

صـــیة ودرجـــة الرضـــا الـــوظیفي تبـــین أن هنالـــك علاقـــة ارتبـــاط بـــین المتغیـــرات الشخ .4
 ). المستوى الإداري –الخبرة  –النوع (للعاملین بالبنك من ناحیة 

   )2(دراسة محمد فالح صالح عبد االله
 –والتــي كــان موضــوعها عــن العلاقــة بــین متغیــرات الرضــا الــوظیفي ومتغیــرات الأداء      

ـــة بــــالأردن دراســـة میدانیــــة علـــى العــــاملین فـــي الإدارة الوســــطى بالمصـــارف التج اریــــة العامل
   -:خلصت الدراسة إلى أن المتغیرات الرئیسیة للرضا الوظیفي تتمثل في 

 . العلاقة مع الزملاء بالمستوى الإداري الواحد .1

 . الفرص المتاحة لتطبیق أفكار ومقترحات المدیر .2

 . مدى المساهمة الرئیسیة في حل مشكلات العمل التي یواجهها مرؤوسوه .3

 . ي العملمستوى الإنجاز ف .4
 . طریقة الرئیس في تفویض سلطاته .5

 . الاستقرار والأمن الوظیفي .6
 . الأنظمة والإجراءات التي تتبعها الإدارة .7

 . وضع أهداف العمل .8

 . الفرص المتاحة لتنمیة مهارات وقدرات المدیر .9
  خلاصة الدراسة

  ــة تــــدریس جامعــــة ــاء هیئــ ــا أعضــ ــدى رضــ الغــــرض مــــن هــــذه الدراســــة هــــو معرفــــة مــ
والـذي  یـؤدي . عملهم وعن جو العمـل ومـدى رضـا الإدارة عـن أدائهـم السودان عن

وذلـــك مـــن خـــلال دراســـة بیئـــة العمـــل الداخلیـــة . إلـــى زیـــادة الأداء وتجویـــده وتحســـینه
للجامعة وسیاسات تنمیـة وتطـویر العـاملین وترقیـاتهم ومعرفـة نظـام الحـوافز المطبـق 

 . ومدى فعالیته وتوفیر روح المشاركة والتعاون

                                                
دراسـة میدانیـة علـى العـاملین فـي الإدارة الوسـطى فـي المصـارف التجاریـة  –العلاقة بین متغیرات الرضـا الـوظیفي ومتغیـرات الأداء  (2)

  . م2000كلیة الدراسات العلیا جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا ) منشورة( -رسالة دكتوراه -م 2001-م1998ترة من بالأردن في الف
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 ت الدراســة المــنهج الوصــفي التحلیلــي المســتند علــى دراســة الحالــة وأجریــت هــذه أتبعــ
  -: وكانت كالآتيالدراسة على ثلاثة فصول 

  

   -:الإطار النظري وأحتوي على فصلین      
  
  

   -:وشمل عدة مباحث كالآتي   :  الفصل الأول
 . مفهوم وأهمیة العمل والوظیفة :  المبحث الأول

  . لینتقویم أداء العام  :  المبحث الثاني 
  .الرضا  :  المبحث الثالث 

   -:وشمل عدة مباحث كالآتي     الفصل الثاني 
  . الدافعیة  :  المبحث الأول 

  . الحافز الإنساني  :    الثاني المبحث
  . الأجور والمرتبات  :  المبحث الثالث
  الفصل الثالث 

 الدراسة المیدانیة
 . مقدمة جامعة السودان  *  
  . ة الجامعة وتطورهانشأ    * 
  . رسالة الجامعة وفلسفتها    * 
  . مجالس الجامعة    * 

ـــل  التحلی

  إثبات الفرضیات  –عرض البیانات     * 
 النتائج والتوصیات
   المراجع والملاحق

  قامــت الدراســة باختیــار عینــة عشــوائیة طبقیــة تتكــون مــن عشــرة طبقــات بنســبة
فــرد مــن أعضــاء  200بلــغ حجــم العینــة  مــن مجتمــع البحــث، وقــد%  16.42

   -:هیئة التدریس بمثلث المستویات الأكادیمیة بالجامعة كما هو موضح أدناه 
  

  3أستاذ كان تمثیلهم للعدد الكلي بنسبة  6عدد .% 
  14.5أستاذ مشارك كان تمثیلهم للعدد الكلي بنسبة  29عدد .%  
  13.5بة أستاذ مساعد كان تمثیلهم للعدد الكلي بنس 27عدد .% 
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  19.0محاضر كان تمثیلهم للعدد الكلي بنسبة  38عدد .%  
  33.5مساعد تدریس كان تمثیلهم للعدد الكلي بنسبة  67عدد .%  
  0.5كبیر محاضرین كان تمثیلهم للعدد الكلي بنسبة  1عدد .%  
  0.5محاضر أول كان تمثیلهم للعدد الكلي بنسبة  1عدد .%  
  5.5هم للعدد الكلي بنسبة كبیر مدرسین كان تمثیل 11عدد .%  
  4.5مدرس أول كان تمثیلهم للعدد الكلي بنسبة  9عدد  .%  
  5.5مدرس كان تمثیلهم للعدد الكلي بنسبة  11عدد .%  

  فرداً  200وبلغ العدد الكلي لأفراد العینة        
4  

 استخدمت الدراسة لجمع البیانات استمارة الاستقصاء للأساتذة . 
  إحصـــائیاً ، اســـتخدمت الدراســـة أســـلوب الإحصـــاء الوصـــفي لمعالجـــة البیانـــات

ــع كــــاي  ــرارات والنســــب المئویـــة وأســــلوب مربــ ــاب التكــ والتحلیلـــي عــــن طریــــق حسـ
ــیم العـــــالي  ــار أثـــــر الرضـــــا الـــــوظیفي علـــــى أداء العـــــاملین بمؤسســـــات التعلـــ لاختبــ

ــــویر العـــــاملین ــات تنمیـــــة وتطـ ــوافز وسیاســـ ـــامج التحلیـــــل . والحـــ ــتخدم برنــ كمـــــا اســـ
  -:وأوضحت نتائج الدراسة الآتي  SPSSالإحصائي 

یحبـون عملهـم ویشـعرون بـروح ) أعضاء هیئـة التـدریس(أن أفراد عینة الدراسة  .1
الإنتماء إلیه ویوافقون على أن سیاسات تنمیة وتطویر العاملین بالجامعة تعتبر 

 . مرضیة

أن الإدارة راضیة عن أداء أعضاء هیئة التدریس العاملین بها وأن الجـو العـام  .2
للكلیــات التــي یتبعــون لهــا یتناســب مــع مســتوى الأداء الــذي یتطلعــون إلیــه علــى 

 . وجه العموم
إن أغلــب أفـــراد العینــة یوافقـــون علـــى أن الإدارة راضــیة عـــن أداءهــم كمـــا أنهـــم  .3

ــویر العمــــل ــذلك یوافقــــون علــــى أن . یجــــدون التقــــدیر لأفكــــارهم المقترحــــة لتطــ وكــ
 . البناء والاتصال مع رؤساءهم الرؤساء یتقبلون الآراء المخالفة والنقد

كمـــا اســـتنتج الباحـــث أن معظـــم أفـــراد العینـــة یوافقـــون علـــى أن تعـــاون الـــزملاء  .4
 . یساعد على رفع الكفایة في الأداء
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أن أفــراد العینــة یــرون أن نظـــام الحــوافز المطبــق حالیـــاً لا یعتبــر مجزیــاً وذلـــك  .5
 . لأنه لا یوجد نظام ثابت للحوافز المادیة والمعنویة
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Abstract   
 

    The study aims to investigate to what extent the teaching staff 
of the Sudan University of Science & Technology (SUST) are 
satisfied with their jobs and the working environment and in 
turn, the satisfaction of the admistration which leads to 
promotion and development of their performance. The study 
also aims to sheding light on the internal working environment, 
policies of developing and promoting the staff’s performance 
and to identify the used incentive system and its effect and to 
maintain the spirit of participation and co-operation.  

 

    The study has used the descriptive and analytical method 
based on the case study. Further, the study includes three 
chapters : the theoretical framework, the field study and findings 
and recommendations. The chapters are divided into several 
sections. The first chapter consisting of the theoretical 
framework divided into several sections : concept and 
importance of the job, evaluation of the employees performance, 
job satisfaction. 

       

    The second chapter including motivation the human incentive 
and wages and salaries.  
    The third  chapter including the field study discussing the 
historical background of establishment, development, philosophy, 
senates, and encompassing presentation of data, proving of 
validity of hypotheses, findings and recommendations. 

 
         The study has employed the stratified random sample 
consisting of ten strata with percentage of  16.42 % of the study 
population. The sample includs two hundred of the teaching 
staff representing the tripartite academic levels in the SUST : six 
professors representing 3 % twenty nine associate professors 
representing 14.5%, twenty seven assistant professors 
representing 13.5 %, thirty eight lecturers representing 19 % 
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sixty seven teaching assistants representing 33.5 %, one senior 
lecturer representing 0.5 %, one first lecturer representing 0.5%, 
eleven senior teachers representing 5.5 %, nine first teachers 
representing 4.5 % and eleven teachers representing 5.5 %.  
      The study has used the teacher questionnaire for data 
collection. The study has also employed the analytical 
descriptive statistical method by using repetitions and 
percentages to tackle the data statistically as well as the Ki 
square method to testify the effect of the job satisfaction on the 
employees performance in the higher education institutions 
besides incentives and policies of developing their performance. 
The analyses has been structured along the Statistical Package for 
Social Sciences scheme.  

 
The study came out with the following findings :-  

 
1. Individuals of the study population (teaching staff 

members) like their work and agree on the policies of 
developing and promoting the employees’ performance in 
the SUST and they consider them favourable. 

2. The administration is satisfied with the teaching staff 
members’ performance and the general atmosphere in the 
colleges to which they belong cope with the level of their 
performance.  

3. The majority of the study population agrees that the 
administration is satisfied with their performance and find 
appreciation for their proposed ideas to develop the work 
and they also agree that their bosses accept their different 
views, opinions and constructive criticism.  

4. The researcher has come to a conclusion that the majority 
of the study population agree that the colleagues, co-
operation helps promote performance.  

5. The individuals of the study population deem that the 
current used incentives system is not rewarding because 
there is no generally agreed upon system for the moral and 
material incentives.  
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  الفصل الأول 
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  المبحث الأول 
  )العمل(مفھوم وأھمیة 

  أولاً 
أن العمل هو نوع من المتعة فـي حـد ذاتـه، كمـا یـرى المسـلمون أنّ العمـل عبـادة      

عبــد العامــل الآكــل مــن كســب یــده خیــرٌ یمكــن أن تقربنــا إلــى االله ســبحانه وتعــالى وأن ال
وأن قیمـة العمـل تتوقـف علـى درجـة الجهـد . من العبد المتواطئ الآكل من كسب غیره

  . والمهارة التي یبذلها العامل الفرد في أدائه وتأثیر صفاته على ذلك العمل
   Work(1)العمل 
ي لهذه الوحدة هو المكان الذي یتقابل فیه الفرد والتنظیم وهو المحور الأساس     

الدراسیة ویعني أكثر من نفقه وجهد یبذل من جانب الفرد في سبیل الحصول على 
وهو ضروري . فعلى المستوى القومي هو المعنى الحقیقي للمجتمع. عائد مادي

كما أن . لإنتاج السلع والخدمات والتي على ضوئها یتحقق نظام التبادل الاقتصادي
لسیطرة أو الرقابة علیه تؤثر بدرجة كبیرة على هیكل طبیعة العمل وكیفیة تنظیمه وا

  . وحضارة كل مجتمع

                                                
  . 127م ص 1994القاهرة  –الشركة العربیة للنشر والتوزیع  –إدارة الموارد البشریة  –مصطفى مصطفى كامل  (1)
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وعلــى مســتوى الأفــراد والجماعــات فــإن العمــل أهــم جــزء فــي حیــاة الإنســان وذاتــه      
Everett Hughes(وكینونتـــه  لمعرفـــة مـــا إذا كـــان للعمـــل معنـــى آخـــر غیـــر ) 1951 

ف یرغبـون فـي العمـل إذا كـان لـدیهم معنى المال تمُّ سؤال الأفراد عن ما إذا كـانوا سـو 
ثـمُّ عـن الأسـباب التـي تـدعوهم للعمـل أو عـدم العمـل، غالبیـة . المال الكـافي لمعیشـتهم

  . )2(أفراد العینة أقروا بأنهم سوف یستمرون في العمل، وكانت ردودهم قاطعة وجدیة
   -:وذكروا الأسباب التالیة التي تدفعهم للعمل 

  

  لاً دائماً الفرد یفضل أن یكون مشغو .  
 العمل ضروري لصحة الفرد . 
 العمل یحقق مزایا للفرد . 
 العمل ممتع . 

   -:وبعضهم أعطى أسباب سلبیة مثل 
 الشعور بالضیاع لأنني لا أعمل . 

  الإنهیـار والإصــابة بـالجنون فــي حالـة عــدم العمـل وهــذا یؤكـد أن العمــل یعطــي
 . الفرد مكانه في المجتمع

 ي وقت الفراغ حیث لا یوجد عملعدم معرفة كیفیة التصرف ف. 
العمل لخیر نفسه لأنه یحقق لذاته حینئذ كلا الثمرة . وخیر ما یؤدي الإنسان من عمل     

فـــنحن نـــؤدي الكثیـــر مـــن . إلا أن مـــن الواضـــح أن العمـــل شـــئ والثمـــرة شــئ آخـــر. والفاعلیــة
ما في الفاعلیـة ذاتهـا بل الشكر إكتفاءً ب –الأعمال دون انتظار الثمرة أو المكافأة أو الأجر 

  . من مكافأة ورضى نفس
  )Position )1الوظیفة

لیقـوم بتأدیـة واجباتهـا ومسـئولیاتها  یعهد بها إلـى شـخص) Job(الوظیفة جزء من عمل      
ــا العمـــل) Personal(والوظیفـــة شخصـــیة  لا یــــرتبط ) Job( أي تـــرتبط بشــــخص معـــین بینمـ

یـــرتبط بعضـــها بـــالبعض ) Positions(بشـــخص وقـــد یتضـــمن العمـــل الواحـــد عـــدة وظـــائف 
قد یضم وظائف . فمدیر إدارة الأفراد وظیفة، أما إدارة الأفراد ذاتها فعمل. مكونة هذا العمل

مـــن ناحیـــة أخـــرى كـــل عمـــل یضـــم عناصـــر جزئیـــة مكونـــة لهـــذا . تتطلـــب مـــوظفین عدیـــدین
  ). Tasks(ویطلق على كل عنصر من هذه العناصر إصطلاح . العمل

                                                
  . 90المرجع أعلاه ص  (2)
   80م ص 1979 –)الكویت(الطبعة الثانیة  –وكالة المطبوعات. المبادئ العامة في إدارة القوى العاملة –منصور أحمد منصور  (1)
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ما أن تكون عامة أي تتعلق بعمل في القطاع الحكومي والتابع للدولـة والوظیفة أ     
  . أو تكون من وظائف القطاع الخاص

  من الجوانب التي تحتویھا الوظیفة 
  )2(الجانب القانوني للوظیفة) أ(

العلاقــة بــین العامــل وصــاحب العمــل فــي القطــاع الخــاص هــي علاقــة تعاقدیــة        
ف أن العلاقة التعاقدیة تـتم بمجـرد أن یتبـادل شخصـان والمعرو . تنظمها شروط العمل

) العامـل(التعبیر عـن إرادتـین متطـابقتین بشـأن قیـام أحـدهما ) صاحب العمل والعامل(
بالعمل لحساب الآخر وتحت إرادته أو إشرافه في مقابل أجر والتراضي هو ركن عقد 

  . العمل وركیزته الهامة
  )1(الجانب الإنساني للوظیفة) ب(

أخذته الدولة عامـة فـي الاعتبـار فسـاوت بعضـها بـین الكـوادر المختلفـة أي بـین       
المـــوظفین والعمـــال كمـــا أخـــذت غالبیتهـــا بنظـــام ترتیـــب الوظـــائف القـــائم علـــى أساســـها 
واجبات كل وظیفة وتحدید مستوى الصعوبة في أدائها والمواصفات والشـروط الواجـب 

  . توافرها فیمن یشغلها
وعلاواتهــم ) رواتــبهم(مانات للعــاملین فیهــا للحصــول علــى أجــورهم وقــد حققــت ضــ     

جــازاتهم و عملــت مــن الحصــانات العادلــة مــا یكفــل حمــایتهم عــن التحقیــق معهــم  وترقیــاتهم وإ
وكـل هــذه الضــمانات . أو تـأدیبهم وعلــى حقــوق المـرأة العاملــة ومــن المسـاواة وتكــافؤ الفــرص

وواجـب علیـه وشـرف . لكـل مـواطنالعمل حق إنما ترتكز على حقیقة دستوریة مفادها أن 
  ). Right(له فالعمل حق 

  العمل من منظور تاریخي
مــن الخطــأ أن نعتقــد أن العمــل یكــون لــه نفــس المعنــى فــي كــل المجتمعــات علــى حــدٍ      
ففي كل مجتمع نجد أن للعمـل معنـى مختلـف عـن المجتمعـات الأخـرى بـل أكثـر مـن . سواء

ــى العمـــل ســـواء لل مجتمـــع أو الفـــرد مـــن الممكـــن أن یكـــون ناتجـــاً مـــن محـــاور هـــذا فـــإن معنـ
  ). Anthony -1977(تاریخیة وثقافیة 

                                                
  . 80ص  –المرجع السابق  (2)

  . 12المرجع السابق ص  (1)
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أوضـــح هـــذه الطبیعـــة النســـبیة لقیمـــة ومعنـــى العمـــل فـــي ) Alan Fox(آلـــن فـــوكس       
دراساته الاجتماعیة التي قـام بهـا وتوصـل منهـا إلـى أن الفـرد لـیس لدیـه اتجـاه للعمـل فطـري 

هـو نتیجـة تـأثیر الأسـرة والمـؤثرات  –لعمل إذن من وجهة نظر فوكس الاتجاه ل. أو موروث
  . الاجتماعیة المختلفة في المجتمع الأكبر

اد منـــه یـــتم تحدیـــده وتعلیمـــه       ـــرَ ُ وبالتـــالي فـــإن إتجـــاه الفـــرد للعمـــل ومـــاذا یتوقـــع أو مـــاذا ی
ـــطة المجتمـــــع ـــابه بواســ ـــاول. واكتســ ــد أن الأدیـــــان والمـــــدارس والجامعـــــات تحــ فـــــي  وهكـــــذا نجـــ

المجتمــع المعــین أن تنمــي وتشــجع بعــض الاتجاهــات المعینــة للعمــل وتــرفض وتقــاوم بعــض 
  . الاتجاهات الأخرى التي لا ترغب فیها

لا یعني هذا أن تكوین اتجاهات الأفراد عن العمل أمر متروك للصدفة البحتـة داخـل       
التـي أُطلـق علیهـا اســم المجتمـع ولكـن یرجـع إلـى المجموعـة القویـة والمسـیطرة فـي المجتمـع و 

  . )1(النخبة والتي تسعى إلى تكوین هذا الاتجاه
  التفاعل بین العمل والمجتمع

فـي نفـس . نمـط حیاتنـا ومسـتوى معیشـتنا العمـل. العمل یحـدد ذاتنـا فـي المجتمـع      
فبینمــا العمــل یحــدد . الوقــت أن هنــاك بــین العمــل وبــین المجتمــع بقیــة فــي أوجــه حیاتنــا

كیـف . یـؤثر علـى توقعاتنـا للعمـل –یاة فإن المجتمع إلى درجة ملموسـة نمطنا في الح
یمكـن أن نـرى وأن نقـیم العمــل المشـتق مـن المجتمـع ؟ وبالمثــل فـإن بیئتنـا الاجتماعیــة 

  . والمادیة تتأثر بعملنا بشكل أو بآخر
إلـى حــد كبیــر فــإن مقــدرتنا علــى تحدیـد مكــان الفــرد فــي المجتمــع وبنــاء صــورة أو      
ــة بــــه تتطــــور تكــــوی ــر الخاصــ ــن أفكــــاره ووجهــــات النظــ ن بعــــض الــــدلائل والمؤشــــرات عــ

  .  )2(وتتكون من خلال معرفتنا للمركز الذي یشغله في المجتمع
  معرفة الأسباب والمؤثرات التي تدفع الفرد للعمل 

ویمكن إدماج الاحتیاجات فـي . یجب أولاً دراسة احتیاجاتهم وأهدافهم من العمل نفسه      
جـــات مادیـــة كالغـــذاء والســـكن والملـــبس واحتیاجـــات معنویـــة كالحـــب والصـــداقة واحتـــرام احتیا

وقـد أثبتـت الدراســات أن الاحتیاجـات المعنویـة علـى درجـة مــن . الـنفس والشـعور بالاطمئنـان
  . الأهمیة تعادل الاحتیاجات المادیة أن لم تكن أكبر منها

                                                
  . 139مرجع سابق ص  –مصطفى مصطفى كامل  (1)
  . 137مرجع سابق ص  –مصطفى مصطفى كامل  (2)
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تقسیم حاجات الإنسان إلى قسـمین  وهنالك عدة نظریات وآراء في هذا الموضوع فیمكن    
:-    

حاجات أساسیة في سلوك الإنسان كالحاجة إلى الأمن والاستقرار والحاجة إلـى :  أولاً 
  . والحاجة إلى احترام الذات. تقدیر الآخرین لعمله ومجهوده

 ً حاجات مشتقة من حاجاته الأساسـیة فالحاجـة إلـى الأمـن مـثلاً تقتضـي الحاجـة :  ثانیا
لى بذل مجهود إلى تحسین   . المستوى الإنتاجي للفرد وإ

  قیمة العمل 
ــدوافع                      ــــ ـــي الــ ــــا هـــــ ـــــان ؟ مــــ ــل الإنســـ ــــ ــــاذا یعمــ ـــل لمــــ ــان مثـــــ ــــ ــه الإنســ ــــ ـــئلة تواجــ ـــك أســـــ هنالـــــ

والمحركات وراء سلوكه هـل الإنسـان یعمـل لإشـباع حاجاتـه المادیـة أم الاجتماعیـة المختلفـة 
ودخله المادي وعائلته ومستواه العلمي ومؤثرات في العمل ؟ هل شخصیته ومركزه الوظیفي 

  . )3(البیئة من حوله لها تأثیر على دافعیته إلى العمل ورضاه الوظیفي
أن قیمــة العمــل تتوقــف علــى درجــة الجهــد والمهــارة التــي یبــذلها العامــل الفــرد فــي      

یه العامـل وبالتالي فإن الوقت الذي یقض. أدائه وتأثیر صفاته الفردیة على ذلك العمل
إذن لا یوجــد فصــل بــین أنشــطة . داخــل العمــل كنشــاط هــو وقــت ممتــع ومرغــوب فیــه

وهــذه . التـي قـد تكــون موجهـة إلـى راحـة الفـرد ومتعتـه) خـارج العمـل(وأنشـطة ) العمـل(
ـــــاعي أو  ــــالاغتراب الاجتمـ ـــــى شــــــعور بــ ـــؤدي إلـ ــــن یـــ ــ ــــذٍ ل ــــل عندئــ ـــرى أن العمــ ــــرة تـــ النظــ

  . )1(الانعزالیة
الـــذي یزاولـــه الفـــرد علـــى مســـتوى دافعیتـــه وســـلوكه الـــوظیفي  تـــؤثر نوعیـــه العمـــل     

وقـــد حـــدد البـــاحثون خمـــس ســـمات . ویعبـــر عـــن هـــذا الجانـــب بمفهـــوم ســـمات الوظیفـــة
  -:وظیفیة متداخلة تؤثر في مستوى حث الأفراد على العمل وهي 

 ویقصد بها الدرجة التي تتطلب فیها الوظیفة اسـتكمال جمیـع :  المهارات تنویع
  .مل للوصول إلى ناتج متكامل ولیس جزئيمراحل الع

 تشــیر إلــى الدرجــة التــي تتطلــب فیهــا الوظیفــة اســتكمال جمیــع :  وحــدة المهمــة
 . مراحل العمل للوصول إلى ناتج متكامل ولیس جزئیاً 

                                                
  9م ص 1993 -هـ 1424الطبعة الأولى الریاض  –السلوك التنظیمي  إدارة –ناصر محمد العدیلي  (3)
  . 142مرجع سابق ص  –مصطفى مصطفى كامل  (1)
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  أن تكــون المهمــة ذات معنــى ویقــاس ذلــك بمــدى تأثیرهــا علــى : معنــي المهمــة
 . ر الآخرینأعمال الآخرین أو إدراك أهمیتها من منظو 

 ــن الحریــــة :  الاســــتقلالیة ــي تــــوفر فیهــــا الوظیفــــة مســــاحة مــ ــى الدرجــــة التــ وتعنــ
  .والمرونة للفرد سواء في جدولة العمل أو تحدید إجراءات إنجازه

 وتشـــیر إلـــى الدرجـــة التـــي یترتـــب علیهـــا تنفیـــذ الأنشـــطة :  المرتـــدة المعلومـــات
رة وواضـــحة عـــن المطلوبـــة لأداء الوظیفـــة فـــي الحصـــول علـــى معلومـــات مباشـــ

 . )2(مدى فعالیة أدائها بواسطة الموظف
  

  قیمة العمل في الإسلام 
ــت إلــــى إتقــــان العمــــل       ــالى        )3(أعلنــــت الشــــریعة الإســــلامیة قیمــــة العمــــل ودعــ فقــــال تعــ

وقال رسـول االله صـلى االله علیـه وسـلم  )4()وقل اعملوا فسیرى االله عملكم ورسوله والمؤمنون(
تقــان العمــل معنــاه التخصــص فیــه . )1()إذا عمــل أحــدكم عمــلاً أن یتقنــهإن االله یحــب : (  وإ

والعمــل الصــالح الجــاد هــو المعیــار الموضــوعي . والدقــة فــي أدائــه وهــو نــواة التنظــیم الإداري
ولكـل درجـات : (فقال عز وجـل . العادل للتدرج والأفضلیة بین الناس في الدنیا وفي الآخرة

  . )2()هم لا یظلمونمما عملوا ولیوفیهم أعمالهم و 
وقـد كـرم االله تعــالى العلمـاء نظـراً لأهمیــة العلـم فـي رقــي الأعمـال وتقـدمها ورقــي       

یرفع االله الـذین آمنـوا مـنكم والـذین أوتـوا العلـم درجـات واالله بمـا : (المجتمع فقال تعالى 
  .)3()تعملون خبیر

ولـذلك فإتقـان العمـل وحســن . یاوممـا یمیـز الإسـلام ارتبــاط وامتـزاج الـدین بأعمـال الــدن      
أدائه هو أولاً واجـب علـى كـل مـؤمن أمـام االله وسیحاسـب كـل إنسـان علـى عملـه فـي الآخـرة 

ونعلم أن االله وعد المؤمنین الصالحین بالجنة الخالـدة وذلـك ممـا یمیـز . ولیس فقط في الدنیا
فقــد یفلــت . یراقبــهالإســلام أن مــن یعمــل عمــلاً لا یكــاد یحتــاج إلــى رئــیس إداري بشــرٌ مثلــه ل

المــرء مــن رقابــة رئیســه أو قــد تتشــتت المســئولیة، ولكــن رقابــة االله تعــالى وحســابه هــي الأمــر 

                                                
 –المنهل لتحقیق میزة تنافسیة لمنظمة القرن الحادي والعشـرین  –الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة  –جمال الدین محمد المرسى  (2)

   .489ص  – 2003 –الدار الجامعیة 
براهیم عبد العزیز شلبي   (3)   . 73م ص 1998 –أصول الإدارة العامة  –محمد رفعت عبد الوهاب وإ
  .  105سورة التوبة الآیة   (4)
  . رواه البیهقي في شعب الإیمان 1880رقم  –صحیح الجامع  (1)
  . 19سورة الأحقاف الآیة  (2)
  . 11سورة المجادلة الآیة  (3)
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، ومـن هنـا تـأتي أهمیـة الضـمیر لـدى المـؤمن فـي  الأهم الذي یضعه المؤمن في حسـابه أولاً
ن إن الــذین آمنـوا وعملــوا الصـالحات إنــا لا نضــیع أجـر مــن أحســ: (أدائـه لعملــه قـال تعــالى 

 .)4()عملاً 
  الاتجاه إلى العمل 

هنالك سؤال قد یطرأ على الإنسان وهو لماذا یعمل الناس أي ما هي الغایة من العمل      
نفســه والإجابـــة علــى هـــذا الســؤال نجـــد أن نظــرة الإنســـان للعمــل نفســـه تختلــف مـــن شـــخص 

یلــه فــي قــد تختلــف غایــة العامــل للعمــل عــن زم. لأخـر وحتــى الــذین یعملــون فــي مكــان واحــد
ن كانت قد تتشابه في بعض الأحیان   . نفس القسم وإ

ــع (ولشـــرح هـــذا المعنـــى       اسُـــتخدمت نظریـــة الحاجـــات منـــذ عشـــرات الســـنین لشـــرح دوافـ
الإنســان للعمــل وملخــص هــذه النظریــة ببســاطة أن الإنســان یعمــل لإشــباع حاجاتــه، فحاجــة 

مما یـدفع الإنسـان إلـى العمـل ) عالجو (تؤدي إلى حالة من التوتر ) مثلا(الجسم إلى الطعام 
  .)5()على التزود بالطعام فیزول التوتر

نمــا هنالــك حاجــات أخــرى للإنســان یســعى       ولكــن الحاجــة لا تكــون للطعــام فقــط وإ
مثـــل مـــا اقترحتـــه نظریـــة تقســـیم الحاجـــات التـــي تـــدفع الإنســـان للعمـــل إلـــى . لإشـــباعها

  .)1(خمس مجموعات
  

  حاجات البقاء ) 1(
المـاء  –الهواء (حاجة لا غنى للإنسان عن إشباعها للمحافظة على بقائه  وهي      

ــتعین الإنســـان بــــأجره مـــن العمــــل لســــد ) ألــــخ... المســـكن  –الملــــبس  –الغـــذاء  – ویســ
  . الكثیر من هذه الحاجات

  

  حاجات الأمن ) 2(
ــابات فـــي الجســـد والمـــال والشـــعور وعلـــى       ــان لتجنـــب الإصـ وتمثـــل حاجـــات الإنسـ

ن حرص منظمـات الأعمـال علـى تـوفیر الأمـن المـادي للعـاملین إلا أن هنالـك الرغم م
 –الســیرك  –بعــض الوظــائف التــي تهــدد بطبیعتهــا أمــن الفــرد وســلامته مثــل الإطفــاء 

المباشر فـي . ویتهدد الأمن المعنوي إذا أعتمد الفرد على رئیسه –البولیس  –المناجم 
  . قییمعملیات الترقیة ومنح العلاوة والنقل والت

                                                
  . 30سورة الكهف الآیة  (4)
  . 15م ص 1996 –المنصورة  –دار أم القرى  –السلوك التنظیمي  –أحمد جاد عبد الوهاب  (5)

  . 15المرجع أعلاه ص  (1)
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  الحاجات الاجتماعیة ) 3(

تمثـــل حاجـــات الفـــرد لأن یكـــون عضـــواً فـــي جماعـــة وأن یكـــون محبوبـــاً مـــن هـــذه      
ذا لـــم یجـــد هـــذه الجماعـــة فـــي العمـــل فـــإن ذلـــك یـــؤدي إلـــى ارتفـــاع معـــدل . الجماعـــة وإ

  .  الغیاب وكثرة الأخطاء في العمل
  

  حاجات التقدیر ) 4(
ر بقیمتــه أمــام نفســه وأمــام الآخــرین وكلمــا تعــددت وتمثــل حاجــات الإنســان للشــعو      

مهارات الفرد وقدراته كلما زاد شعوره بقیمته أمام نفسه، وكلما كوفئ الإنسان على هذا 
ـــام الآخــــرین ــه أمـ ـــین العــــاملین بــــوزارة . التمییــــز كلمــــا زاد شــــعوره بقیمتــ ــن بـ ـــت مــ إذا كنـ

زید من قیمتك أمام نفسـك الخارجیة مثلاً فإن إجادتك للحدیث بأكثر من لغة أجنبیة سی
ــإن ذلـــك ســـیزید مــــن  ذا قامـــت الـــوزارة بمنحــــك بعـــض الامتیـــاز مقابــــل ذلـــك التفـــوق فــ وإ

  . شعورك بقیمتك أمام الآخرین
  حاجات تأكید الذات ) 5(

إن حاجـة الإنسـان للوصـول . كل إنسـان یتصـور لنفسـه وصـفاً مثالیـاً فـي المسـتقبل    
یــق الــذات ویتمیــز الأشــخاص الــذین ترتفــع إلــى هــذا الوضــع المثــالي یســمى بحاجــة تحق

  . لدیهم هذه الحاجة بالطموح والرغبة والإنجاز والاستقلالیة
  ضغوط العمل 

مع أن ظاهرة الضغوط بصفة عامة تعتبر ظاهرة قدیمة قدم الإنسان نفسه، فإن       
، فعلـى الـرغم مـن جهـود بعـض علمـاء  الاهتمام بها كموضوع للدراسة یعـد حـدیثاً نسـبیاً
ــــا لــــــبعض  ــــا فــــــي كتابتهمــ ــــذین تعرضــ ــــیناء، الــ ــــال الغزالــــــي وابــــــن ســ ـــن أمثــ المســــــلمین مـــ

كالقلق والهم والحزن فإنهما لم یتعرضـا بالصـورة التـي یـدرس أو . الاضطرابات النفسیة
جرمـــان (وكـــذلك الأمـــر بالنســـبة للغـــرب فلقـــد أشـــار . یبحـــث فیهـــا فـــي العصـــر الحـــدیث

Gherman 1981ى أن كتــاب أوربـا لـم یشــیروا فـي معـرض حدیثـه عــن الضـغوط إلـ) م
إلــى هــذا المصــطلح إلا فــي القــرن الرابــع عشــر المــیلادي، حیــث ظهــر عنــدما وصــفوا 
أحد الأشخاص في ذلك العصر بأنه كان تحت الضغوط الشدیدة مما ترتب علیه نمو 
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كمــا أشــاروا إلـــى أن شخصــاً آخــر كــان یعــاني الآلام والأمـــراض . أوجــه الصــلاح لدیــه
  . )1(أة الضغوطالتي جعلته تحت وط

، أول باحــث یهــتم بدراســة ) م1932كــانون (أمــا فــي العصــر الحــدیث نجــد أن        
الضغوط حیث قادته دراسته إلى الحكم بأن الضغوط عندما تكون مستدیمة أو طویلـة 

فقــد أشــار إلـــى أن ) م1988فیرنــون كولیمــان (الآجــل تتــرك آثــار قاســیة، أمــا الــدكتور 
ل الصــناعة قــد تــمَّ الانتبــاه إلیــه لأول مــرة فــي أمریكــا عــام الاهتمــام بالضــغوط فــي مجــا

) General Motorsجینــرال موتــورز (حیــث تعــرض أحــد عمــال التشــغیل فــي . م1956
في مدینة دیترویت ویدعى جیمس كارتر للانهیار العصبي أثناء عمله مما أعاقه عن 

ة حیث أدعـى أن إلى أن یقاضي الشرك) كارتر(هذه الحادثة دفعت بـ . مواصلة العمل
  . الضغوط الناجمة من وظیفته قد أسهمت كثیراً في الحالة التي وصل إلیها

هنالـــك ضـــغوط تواجـــه الإنســـان فـــي حیاتـــه العامـــة تـــؤثر علیهـــا بدرجـــة كبیـــرة وهـــذا     
  . بالتالي یؤثر بدرجة متفاوتة على عمله وأدائه

تواجـه الإنسـان فتفقـده  أحمد جاد عبد الوهاب بأنها ظروف تتسم بالشـدة. وعرفها د    
  . )1(توازنه وتجبره عن الانحراف عن سلوكه المعتاد

  

  ومن أمثلة الضغوط التي تواجه الإنسان ما یلي 
رجـــل یتعطـــل بـــه المصـــعد المـــزدحم بالنـــاس فـــي یـــوم شـــدید الحـــرارة ولمـــدة ثـــلاث      

  . ساعات، كیف تكون حالته بعد الخروج من المصعد
ة الغــذاء وفــي نفــس الوقــت طفلهــا جــالس بجــوار المائــدة ســیدة تقــوم بتجهیــز وجبــ     

وأثنـاء ذلـك یجـذب الطفـل مفـرش المائـدة فـیحطم . فجأة تسمع رنین الهـاتف فتسـرع للـرد
تتـرك السـیدة الهـاتف مسـرعة . نصف الأطباق الموجودة ویصیب نفسه ببعض الجروح

ومـا هـي . مطـبخلإنقاذ الموقف وأثناء ذلـك تشـم رائحـة الطعـام المحتـرق فتهـرول إلـى ال
إلا لحظــات حتــى یحضــر الــزوج ومعــه ثلاثــة مــن الأصــدقاء الــذین استضــافهم لتنــاول 

  . كیف تكون حالة السیدة وسط هذه الظروف. طعام الغذاء

                                                
م     ص 1998 -هــ1419معهـد الإدارة العامـة الریـاض  –ضـغوط العمـل مـنهج شـامل –عبد الـرحمن بـن أحمـد بـن محمـد الهیجـان (1)
43 .  
  . 86ص  -سابق مرجع  -أحمد جاد عبد الوهاب  (1)
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صاحب مصنع للملابس تطلب منه الحكومة أن یضیف مادة معینة إلى الملابس    
بعد . المالغاً كبیراً من لقد كلف ذلك صاحب المصنع مبل. لتصبح غیر قابلة للاشتعال

خمس سنوات طلبت الحكومة من صاحب المصنع إحراق كل الملابس التي تحتوي على هذه 
كیف تكون حالة صاحب (بالسرطان المادة حیث أثبتت التجارب أن هذه المادة تصیب الفئران 

  ).المصنع بعد طلب الحكومة الأخیر
شعور بالقلق أو الأرق والإجهاد النفسي كما یمكن وصفة من وجهة نظر الفرد بأنه ال     

ومن الناحیة العملیة فإن هذه المشاعر تعد انعكاساً لمواجهة القلق والذي یمثل استجابة 
  . )2(مبرمجة ومعقدة في ذات الوقت

وكما ذكر أحمد جاد عبد الوهاب إن الضغوط تمثل جزء لا یتجزأ من حیاتنا الیومیة،      
غوط هو إنسان میت أو في غیبوبة وتكون الضغوط ضارة عندما فالفرد الذي لا یواجه الض

  . )3(تكون شدیدة جداً أو عندما تكون دائمة
: رغم أن تعریفات الضغط تتسم بالتعدد إلا أنه یمكن تصنیفها في مجموعتین      

 تلك التي تشیر إلیه باعتباره منبه وتلك التي تعرفه من منظور أنه استجابة
Response . المجموعة الأولى الضغط باعتباره استجابة جزئیة لبعض وتعامل

ومسبب الضغط هو أي قوى أو أحداث خارجیة قد . المثیرات تسمى مبیعات الضغط
ومن هذا المنظور فإن الضغط یعد . یترتب علیها تهدیدات أو نتائج ضارة للفرد

  . )1(مسبب للضغط واستجابة الفرد. نتیجة ولیس سبباً للتفاعل بین مثیر بیئي
  العلاقة الدالة على الضغوط 

هنالـك علامـات یمكـن أن تكـون مـؤثراً لتعـرض الشـخص للضـغط وتـدل علـى التعــرض      
لضغوط مرتفعة نسبیاً والجدول التالي یبین هذه الإشارات والتـي یمكـن ملاحظتهـا فـي نفسـك 

  . )2(وفي الآخرین
  ) 1(جدول رقم 

  العلاقة الدالة على الضغوط
  

  

 ـركفـــي غیــــ فـــي نفســــك 

                                                
السلوك التنظیمي نظریات ونماذج وتطبیق لإدارة السلوك في المنظمة  –ثابت عبد الرحمن إدریس  -جمال الدین محمد المرسي . د (2)

  . 514م ص 2002الدار الجامعیة  –
  . 86مرجع سابق ص  –أحمد جاد عبد الوهاب (3)

  . 514ص  -رجع سابق م -ثابت عبد الرحمن  –جمال الدین محمد المرسى . د (1)
  ). بتصرف. (87ص  –مرجع سابق  –أحمد جاد عبد الوهاب  (2)
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 الحساسیة للنقد  - زیادة في ضربات القلب  -
 ضعف العلاقات مع الآخرین  - جفاف الفم  -
 الغیاب والتأخیر  - قلة التركیز  -
 التعرض المتكرر للحوادث  - القلق الزائد  -
 تعاطي المخدرات  - فقدان الشهیة  -
 الافراط في التدخین  - آلام في المعدة  -
 الانفعال الشدید  - توتر الأعصاب  -
 الشكوى الدائمة  - الاندفاع  -
 الشعور بالذنب  - النسیان  -
  الضحك الهستیري   -  ----   -
  سوء استغلال الوقت   -  ----   -

  
   . 87ص–م1996–المنصورة –دار أم القرى –السلوك التنظیمي –أحمد جاد عبد الوھاب: المصدر 
ضغوط وفاقت طاقة المقاومة لدى الفرد أدى ذلك إلى تعرض الفـرد إلـى فإذا اشتدت ال     

   -:واحدة أو أكثر من المشكلات التالیة 
  

ــاجي وقرحــــة المعــــدة :  العضــــویة الأمــــراض )1( والتــــي تشــــمل أمــــراض الشــــریان التــ
  . والتهاب القولون وغیرها

 . وهي حالة من الانكسار وفقدان الأمل:  الاكتئاب )2(

. ذلــك قلــق الفــرد وخشــیته مــن أن یبــدو غبیــاً أمــام زملائــهمثــال :  المــزمن القلــق )3(
 . فیتجنب المواقف التي تتطلب منه إبداء قدر من المهارة في العمل

فنرى الموظف الهادي الطبع یصبح إنساناً عدائیاً :  المفاجئ المزاجي الانقلاب )4(
 . ومتقلب المزاج وغیر حساس ومزدریاً للآخرین

  أنواع الضغوط 
نــاس نظــرة غیــر صــحیحة للضــغوط علــى أســاس أنهــا تــؤدي فــي النهایــة ینظــر ال      

وهــذا مــا . إلــى الإحبــاط وقلــة  أداء فــي عملــه ممــا یــؤثر ســلباً علــى العامــل والمؤسســة
یمكــن أن یســمى بالضــغوط الســلبیة ولكــن مــن الممكــن أن تكــون هــذه الضــغوط مفیــدة 

ــدما ــذه الضــــغوط  ونافعـــة بالنســـبة للفـــرد والمنظمــــة التـــي یعمـــل فیهـــا الفــــرد عنـ تكـــون هـ
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بحیـــث تعمـــل علـــى تحفیـــز الفـــرد للعمـــل والإنتـــاج كمـــا هـــو الأمـــر بالنســـبة . )1(معتدلـــة
. للنجاحــات التــي یحققهــا الكثیــر مــن الأفــراد فــي مجــال الدراســة أو التجــارة أو الریاضــة

حیــث تمثــل الرغبــة فــي تحقیــق النجــاح نوعــاً مــن الضــغوط تــدفع الفــرد لتحقیــق أفضــل 
  . النتائج
یــر أن هــذه الضــغوط إذا لــم تكــن موجــودة أو شــبة غائبــة فــي حیــاة الفــرد فإنهــا غ      

  . تكون ضغوطاً هدامة وضارة
وقـد سـبقت الإشــارة إلـى أن الضــغوط لیسـت كلهــا ضـارة حیــث أن جسـم الإنســان       

مــزود بطاقــة تســاعده علــى التكییــف مــع القــدر المعقــول مــن الضــغوط، وعنــد محاولــة 
وط التـــي تواجهـــه فإنـــه تظهـــر علیـــه بعـــض الأمـــراض التـــي الجســـم التكییـــف مـــع الضـــغ

الأعـراض العامـة المصـاحب لعملیـة "اصـطلاح  Hans   Selyeأطلق علیها البروفیسـور 
  .)2("التكییف
فالضــغوط هــي ظــروف تتســم بالشــدة تواجــه الإنســان فتفقــده توازنــه وتجبــره علــى       

ــاد وحتــــى یســــتعید الإنســــان تواز  ــراف عــــن ســــلوكه المعتــ نــــه فإنــــه یبــــذل محــــاولات الانحــ
  . للتكییف مع هذه الضغوط

  )2(جدول رقم 
  

   )1(الجدول أدناه یوضح المقارنة بین الضغوط الإیجابیة والسلبیة
  

 الضغــــــوط السلبیــــة م الضغـــــوط الإیجابیــــة  م
 تسبب إنخفاضاَ في الروح المعنویة  .1 تمنح دافعاً للعمل  .1
 تولد ارتباكاً  .2 ساعد على التفكیر ت .2
 تدعو للتفكیر في المجهود المبذول  .3 تحافظ على التركیز على النتائج  .3
 تجعل الفرد یشعر بتراكم العمل علیه .4 تجعل الفرد ینظر إلى العمل بتحد  .4
ــن أن  .5 تحافظ على التركیز على العمل  .5 ــرد بـــأن كـــل شـــئ ممكـ تشـــعر الفـ

 یقاطعه ویشوش علیه

                                                
  . 31ص  -مرجع سابق  –عبد الرحمن هیجان  (1)
  . 88ص  -مرجع سابق  –أحمد جاد عبد الوهاب  (2)
  ). J. Killy 1994(نقلاً عن  -30ص  -مرجع سابق  -عبد الرحمن هیجان  (1)
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 بالأرق الشعور   .6 النوم جیداً   .6
ــالات   .7 ــر عــــن الانفعــ ــى التعبیــ ــدرة علــ القــ

 والمشاعر 

ظهـــور الانفعـــالات وعـــدم القـــدرة علـــى   .7
 التعبیر عنها

 الإحساس بالقلق   .8 تمنح الإحساس بالمتعة   .8
 تؤدي إلى الشعور بالفشل   .9 تمنح الشعور بالانجاز   .9

 تسبب للفرد الضعف   .10 قوة والثقة تمد الفرد بال  .10
 التشاؤم من المستقبل   .11 التفاؤل بالمستقبل   .11
القدرة على الرجوع إلى الحالـة النفسـیة   .12

ـــة غیـــــر  ــد المـــــرور بتجربـ الطبیعیــــة عنــ
 سارة

عـــدم القـــدرة علـــى الرجـــوع إلـــى الحالـــة   .12
النفســیة الطبیعیــة عنــد المــرور بتجربــة 

 غیر سارة

  
  . )J. Killy 1994( نقلاً عن  30رجع سابق ص م –عبد الرحمن ھیجان :  المصدر 

  
  

  المبحث الثاني
   Performance Appraisal تقویم أداء العاملین

  

  مفھوم وأھداف تقویم أداء العاملین 
  

الأخــوان لیســوا ســواء كمــا أن أصــابع الیــد لیســت واحــدة فــي شــكلها فمنهــا الكبیــر       
إن العـاملین ومســتوى أدائهــم لــیس كــذلك فــ. ومنهـا الصــغیر ومنهــا المتوســط فـي الحجــم

وهنالــك مــن . ســواء فهنالــك مــن یعمــل بجهــد ونشــاط وهنالــك مــن یعمــل بكســل وخمــول
یؤدي عمله المطلـوب بإتقـان ولكـن خـلال سـاعات طویلـة والآخـر یـؤدي عملـه بسـرعة 
ولكــن بــدون إتقــان وهكــذا ونســـبة لهــذه الاختلافــات بــین الأداء جعلــت الإدارات الرائـــدة 

أداء العــاملین لســـببین الســبب الأول لمكافــأة المجتهـــد والمجــد فــي عملـــه  تســعى لتقــویم
وهـذه الطریقـة تشـبه طریقـة العبـادة الله فهـي تقـوم . والآخر لمحاسبة المقصر في إدارتـه
  . فالمؤمنون یرجون رحمته ویخافون عذابه. على المحبة والخوف الثواب والعقاب

تحلیـــل أداء العـــاملین لعملهـــم وملاحظـــة ویقصـــد بتقـــویم أداء العـــاملین دراســـة و        
سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل وذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفـاءتهم فـي 
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وأیضاً الحكم علـى إمكانیـات النمـو والتقـدم للفـرد فـي المسـتقبل . القیام بأعمالهم الحالیة
  . وتحمله لمسئولیات أكبر أو ترقیة لوظیفة لأخرى

أن التقویم ینصب علـى أداء الفـرد : الأول : فهوم على عدة أسس ویقوم هذا الم      
ــاني  أن : أو نتـــائج أعمالـــه مـــن ناحیـــة وعلـــى ســـلوكه وتصـــرفاته مـــن ناحیـــة أخـــرى الثـ

ــم علــــى نجــــاح الفــــرد فــــي وظیفتــــه الحالیــــة  ــى الحكــ أي فــــي الوقــــت (التقــــویم یشــــتمل علــ
مسـتقبل مـن ناحیـة من ناحیة ، وعلى الحكم على مدى نجاحه وترقیته في ال) الحاضر

  . )1(أخرى
أن عملیـــة تقـــویم الأداء فـــي منظمـــات العمـــل أحـــد (ویـــرى محمـــد ناصـــر العـــدیلي      

ــوظفین لمعرفــــة مســــتوى أداء الأفــــراد  ــئون المــ الأعمــــال الرئیســــیة لإدارات الأفــــراد أو شــ
  . )2()الحالي ومحاولة تطویر وتنمیة الأداء في سبیل الأهداف المرغوبة للمنظمات

الطریقة أو العملیة التي یستخدمها أربـاب العمـال (یقصد بعملیة تقویم الأداء  وقد     
ویترتـب علـى هـذا التقـویم . لمعرفة أي من الأفراد أتخذ العمل وفقاً لما ینبغي أن یؤدي
جید  –جید جداً  –ممتاز (وصف الفرد بمستوى كفاءة أو جدارة واستحقاق معین مثل 

  . )1()ضعیف جداً  –ضعیف  –مقبول  –
العملیة التي بموجبها یقاس أداء العاملین طبقاً لمهام وواجبـات الوظیفـة (كما عرف بأنه     

في ضوء الإنجاز الفعلي للفرد وسلوكه وأداءه نحو الأفضل بمـا یسـاعد علـى معرفـة جوانـب 
  .)2()الخلل والقوة في نشاطه لفرض معالجة الخلل وتدعیم جوانب القوة

   -: )3(لجوانب التالیةیركز تقویم الأداء على ا
ممــا ســبق یتضــح أن مفهــوم عملیــة التقــویم هــي فــي الأســاس لمعرفــة مســتوى الأداء أو      

  .الإنتاج والعمل الذي قام به الأفراد داخل المؤسسة ومعرفة أداء كل فرد على حدة
  

                                                
  . 303ص  –الاسكندریة  -مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنیة  -2001 –الطبعة الأولى  –إدارة الأفراد  –صلاح الدین عبد الباقي   )1(
  .405ص  -مرجع سابق  –محمد ناصر العدیلي   )2(
  . 272ص  –دار المعرفة الجامعیة ) مدخل وظیفي( –إدارة الأفراد بالمنظمات  –عبد الغفار حنفي   )1(

  . 217م ص 1990 -الطبعة الأولى -هیئة المعاهد الفنیة –إدارة الأفراد -عبد سعید الساطرنيمؤید  –نعمة شلبیه الكعبي  (2)
  . الصفحة أعلاه –المصدر السابق  (3)
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  التطور التاریخي لتقویم الأداء 
لأن الأفــراد درجــوا إلــى إختیــار  أن عملیــة التقــویم عملیــة قدیمــة قــدم الإنســان وذلــك    

ــة وعلـــــى حســـــب  ـــالیب مختلفـــ ــیمهم بعـــــدة طـــــرق وبأســ ـــد قـــ ـــاتهم وتجدیــ ــــدقائهم وزوجــ أصـ
ونجد أن الأفراد یتردون كثیراً في تجدید هذه العلامـات كـل مـع الأقـرب إلیـه . الظروف

مـن حیـث الطبـاع والأخــلاق والخصـائص المكونـة للشخصـیة وغیرهــا الأمـر الـذي یــدل 
  . ى هذه الفئة دون غیرها والتي تمت عن طریق التقویمعلى اختیار عل

قـال . التقویم في الإسلام موجـود وذلـك لأن هنالـك جـزاء للأعمـال وحسـاب وعقـاب    
  . )4(...)وقل أعملوا فسیرى االله عملكم ورسوله والمؤمنون : (تعالى 

  

تحدیــد  هــو الــذي یقــوم علــى أســس علمیــة تســتند علــى(أمــا التقــویم بمعنــاه الحــدیث     
أهــداف مدروســة وتنظــیم یرقــى إلــى تحقیــق هــذه الأهــداف بكفایــة وفعالیــة، ومــن ضــمن 
التنظیم الذي یستند علیه التقویم ، تحدید متطلبات العمل المطلوب من الموظف أداؤه 

وقد طبق نظام التقـویم بمفهومـه الحـدیث خـلال . والذي یعتبر القیاس الذي تقاس علیه
یــث كــان یســتخدم أساســاً لتقــویم الجنــود، وخــلال تلــك الفتــرة الحــرب العالمیــة الأولــى، ح

بدأت الحركة الصناعیة ، وعلى ضوء المنافسة القائمة آنذاك بین مؤسسات الإنتـاج ، 
تهتم بقضایا العاملین وعلى رأسها وضع هیكل للأجـور حیـث روعـي فیـه مبـدأ الجـدارة 

ــن یعملــــ ــین فئــــة العــــاملین ممــ ــد الأجــــور، وبخاصــــة بــ ون بنظــــام الأجــــر كأســــاس لتحدیــ
ـــة  ـــــائف المهنیـــ ــــوظفي الإدارة والوظـ ـــــى مــ ـــق بعــــــد ذلــــــك إلـ ـــــل التطبیـــ ـــــم أنتقـ ـــاعة، ثـ بالســـ

  . )1()الأخرى
  أھداف ومزایا تقویم الأداء 

   -:إن تقویم الأداء یحقق كثیراً من الأهداف والمزایا التي یمكن تناولها فیا یلي     
فاد بهــا فــي الحكــم علــى إن المعلومــات المستخلصــة مــن تقــویم الأداء یمكــن أن یســت .1

السیاســة الخاصـــة بشـــئون العـــاملین مثـــل سیاســـة الاقتصـــاد والتعیـــین والترقیـــة والنقـــل 
والعــــلاوات والمكافــــآت الشخصــــیة فضــــلاً عــــن اتخاذهــــا أساســــاً لإجــــراءات التأدیــــب 

  . والمحاسبة
معرفة نقاط القوة والضعف والتي على ضوئها یمكـن تحدیـد الحاجـة الفعلیـة للتـدریب  .2

 .س علمیة صحیحةعلى أس
                                                

   105الآیة  -سورة التوبة   (4)
  . 217ص  –م1996-أبها  –الطبعة الأولى –یوجد ناشر  –) مدخل تطبیق(إدارة الموارد البشریة  –حامد التاج حامد الصافي   (1)
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یمكن الإدارة من معرفة سـلوك الرؤوسـاء والمشـرفین تجـاه مرؤوسـیهم والوقـوف علـى  .3
 . إهتمامهم ودرجة العدالة في تقویمهم للعاملین معهم

معرفة الكفـاءات المتمیـزة والعناصـر الجیـدة مـن بـین العـاملین لشـغل الوظـائف العلیـا  .4
 . أو القیادیة

 . ة بین العاملینیخلق الشعور بالراحة والطمأنین .5
 . یساعد على كشف بعض عیوب الإدارة .6
یوطـــد العلاقـــة بـــین الإدارة والعـــاملین ویقلـــل مـــن إتهامهـــا بعـــدم الموضـــوعیة أو  .7

 . التحیز
 . یسهم في وضع سیاسة جیدة للرقابة .8
یســاعد الأفـــراد علـــى تطـــویر أدائهـــم وتنمیــة الكفایـــة الإنتاجیـــة لـــدیهم وذلـــك مـــن  .9

 . ف لدیهمخلال تبصیرهم بمواطن الضع
ینصــف العامــل الجیــد ویحفــزه للإرتقــاء بمســتوى أدائــه، كمــا یفــتح أمامــه فــرص  .10

 . )2(التقدم والترقي على وظائف المنظمة
  أھمیة تقویم الأداء 

  

تعتبــر عملیــة تقــویم الأداء مــن أهــم عناصــر العملیــة الإداریــة وهــي مهمــة بالنســبة     
   -: )1(للمنظمة والفرد وذلك للأسباب التالیة

  . عرفة نقاط الضعف وكشف الأخطاء والعمل على تلافیهام .1
 . إكتشاف الإیجابیات وتشجیعها .2

 . اكتشاف الاحتیاجات التدریبیة للموظفین .3
على الرغم من أهمیة التقویم للمنظمة وللموظف فإنها عملیة غیر مرغوبة من قبل    

یة التقویم لما تنطوي علیه من حساسیة بل أن هنالك من یعترض على الرغم من أهم
للمنظمة وللموظف بل أن هنالك من یعترض على إیجاد نظام للتقویم وذلك بحجة ما 

   -:یلي 
  

  . أنها عبء بیروقراطي لا طائل منه .1
 .أن المدیرین والمرؤوسین یكرهون التقویم .2

                                                
  ). بتصرف( 220– 218ص   –المرجع أعلاه   (2)

هــ  ص 1412 –الطبعـة الثانیـة  –شـركة العتیبـان للطباعـة والنشـر –مفـاهیم وتطبیقـات فـي السـلوك الإداري –یوسف محمد القـیلان  (1)
109 .  
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أن الموظفین الذین تكـون نتـائجهم ذات تقـدیر عـالي فـي سـلم التقـویم تمثـل لهـم  .3
 . حافزاً سلبیاً 

   -:الذین یطالبون بضرورة وجود نظام دقیق للتقویم فإنهم یبررون موقفهم بما یلي  أما  
حیث یساعد المستفید . أن التقویم ینطوي على هدف تنموي للمنظمة والموظفین .1

  . على معرفة مشاكل المرؤوسین واحتیاجاتهم التدریبیة وكذلك تقویم اثر التدریب
أصـــحاب الأداء الفعـــال بزیـــادة الراتـــب أن التقـــویم یســـاعد المنظمـــة علـــى مكافـــأة  .2

 . وبالترقیة مما یشجع على وجود تنافس شریف یخدم أهداف المنظمة
 . یخدم التقویم عملیة التخطیط للقوى العاملة .3
اختیــار الموظــف المناســب للعمــل المناســب عــن طریــق ملفــه الــذي یحتــوي علــى  .4

 . تقویمه
 . ذا لا تكون بشكل منظمبما أن التقویم عملیة تفرض نفسها كانطباعات فلما .5

یعتبر الأداء بمثابة أحد الأدوات الهامـة التـي تلجـأ إلیهـا إدارات المنظمـات لرفـع       
فــالفرد الــذي یعلــم أن هنالــك مراقبــة علیــه وتقــویم لأدائــه لــیس . الأداء وزیــادة الإنتاجیــة

عوامـل  ولهذا تعتبر عملیة تقویم الأداء مـن. كالفرد الذي یعمل بدون رقیب ولا حسیب
اً في نظـر رؤوسـائه ممـا یـؤدي بالتـالي  زیادة الدافعیة لدیهم لأن الفرد یعتبر عمله مقیمّ

  . إلى عملیة التحفیز من قبلهم
مما یلي ستتضح لنا فوائد وسلبیات تقویم الأداء ونجد أن الغالب على الآخر      

سیزلاجى ویرى . هو الإیجابیات التي تجنبها المنظمة والفرد من تقویم الأداء
أن تقویم الأداء یعتبر أهم عنصر موجود للمنظمة یمكنها من تقویم . م1980وولاس

من خلال . وتحقیق الأهداف ویقترح سیزلاجى وزملاءه أربع مراحل لدورة تقویم الأداء
نجازه وهذه الخطوات هي    -: )1(تصمیم العمل وإ

  . تأسیس المعاییر .1
 . تسجیل الأداء الفعلي .2
 . ظل المعاییر مراجعة الأداء في .3

 . المحیط) النشاط(تحدید الحركة  .4

                                                
  . 408ص  –مرجع سابق –ناصر محمد العدیلي   (1)
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  فوائد التقویم 
التقــویم لــه فوائــد كثیــرة لكــل مــن العــاملین والمنظمــة بحیــث یوضــح جوانــب التقصــیر ممــا     

لـه عـدة فوائـد كمـا  أمـا مـن ناحیـة الإدارة والمنشـأة فـإن. یعطي الفرصة لتلافیها في المستقبل
   -: )2(لذكرها صلاح الدین عبد الباقي مث

  

یساعد النظام الموضوع لتقـویم العـاملین علـى إعـداد سیاسـة جیـدة للترقیـة ، لأنـه  ) أ(
ــأ الأشــــخاص لشــــغل وظــــائف  یعـــین الإدارة علــــى اختیــــار أنســــب المرشـــحین وأكفــ

 . أعلى من المستوى التنظیمي
یســـاعد علـــى ترشـــید سیاســـة الاختیـــار والتعیـــین والحكـــم علـــى ســـلامتها فالسیاســـة  ) ب(

ذا ثبـت . توفر الشخص المناسـب والـذي یـؤدي عملـه بنجـاح الناجحة هي التي وإ
أن بعض العاملین الذین عینوا في وظائف معینة منخفضي الكفاءة، كان معنى 

 . ذلك أن طرق الاختیار والتعیین غیر سلیمة
یسـاعد علــى تحسـین علاقــات العمـل فــي المنشـأة فهــو یخلـق الشــعور بالراحـة بــل )   ج(

بسبب وجود نظام سلیم وعادل لتقویم أعمالهم، فإن إدارة  الطمأنینة بین العاملین
المنشـأة تفــرق فـي المعاملــة بــین العـاملین المجتهــدین، والمنضـبطین فــي ســلوكهم 

ولكي یتحقق رضا العاملین عن عملیـة التقـویم یجـب خلـق إحسـاس . وتصرفاتهم
نمــا مســاعدة المرؤوســی د الأخطــاء وإ ن لــدیهم بــأن التقــویم لــیس الغــرض منــه تصــیّ

  . على تحسین معدلات أدائهم
یسـاعد النظـام الموضـوعي لتقـویم الأداء علـى إعـداد سیاسـة جیـدة للرقابـة ، فلكـي    )د(

یقوم الرئیس بتقویم مرؤوسیه على أسـاس سـلیم فـإن الأمـر یسـتلزم منـه الإحتفـاظ 
وهـذا بـدوره یحسـن مــن . ببیانـات منظمـة عـن أداءهـم ونقـاط القــوة والضـعف فـیهم

  . الكفاءة
ــ( یســاعد علــى احتــرام نظــام العمــل وقواعــده ، لأن شــعور الشــخص بــأن هنــاك مــن )  هـ

ـــد العمـــــل  ــام وقواعــ ـــوف یجعلـــــه أكثـــــر التزامـــــاً بنظـــ ـــــوم ســـــلوكه وتصـــــرفاته ، ســ Ďق یٌ
 . الموضوعة

 . تحدید الأشخاص الذین یستحقون الترقیة المادیة أو الأدبیة)   و(
 . لعمل على الاستغناء عنهمتحدید الأشخاص الذین لا یصلحون للعمل وا)   ز(
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مساعدة الإدارة في التعرف على درجة عدالة الروؤساء في الحكم على )   ح(
 . مرؤوسیهم

ــي الوظیفــــة المناســــبة لقدراتــــه )   ط( ــاعدة الإدارة فــــي وضــــع الشــــخص المناســــب فــ مسـ
 . ومهاراته

هم مساعدة العاملین في تنمیة كفایتهم عـن طریـق تعـریفهم بمـواطن الضـعف فـی)   ي(
 . وتحفیزهم على تحسین إنتاجیتهم

  

ـــالتقویم      ـــدة اســــتخدامات تــــرتبط بـ ــلیمان أن هنالــــك عـ ـــي محمــــود ســ وكمــــا ذكــــر حنفـ
   -:الموضوعي للأداء تتلخص فیا یلي 

  . یساعد في تقویم الأداء على خلق واستمرار الدافع على العمل لدى العاملین .1
ذلــك لوجــود مجموعــة یــؤدي إلــى القضــاء علــى التحیــز الشخصــي عنــد التقــویم و  .2

 .من المعاییر المتفق علیها حین إجراء التقویم
یــرتبط بأنظمــة الترقــي ارتباطــاً وثیقــاً وذلــك لضــرورة تــوافر بعــض القــدرات فــیمن  .3

 . تتم ترقیته
ــدریبي  .4 ــن أي برنــــامج تــ ــوة الأولــــى مــ ـــك لــــن الخطــ یــــرتبط بالنشــــاط التــــدریبي وذلـ

لــــذلك فإنــــه یجــــب . تتطلــــب ضــــرورة وضــــع أهــــداف برنــــامج التــــدریب ذاتــــه أولاً 
 . حصر نقاط القوة  والضعف في أداء العاملین

 . )1(یرتبط بأنظمة الحوافز المادیة ارتباطاً وثیقاً  .5
  

  كیفیة تقویم العمل في الأنظمة المختلفة 
  

ــویم العمـــل فـــي المنظمـــات ویمكـــن تحدیـــد العمـــل بأنـــه        هنالـــك طـــرق مختلفـــة لتقـ
لوظــائف بعــد مقارنــة ودراســة اســتمارات تحلیــل العملیــة التــي ترتــب هــذه الأعمــال أو ا(

  . )2()العمل وبطاقات الوصف بالنسبة لكل منها وبالنسبة لدرجاتها وعواملها
  

   - :ھنالك طریقتان رئیسیتان لإمكان تقدیر وتقویم العمل 
  

  . تقویم كل وظیفة على حدة بالنسبة لعواملها المختلفة قبل تقویم الوظیفة الأخرى . أ
 . ف بالنسبة لعامل واحد قبل الانتقال لتقویم العامل التاليتقویم كل الوظائ . ب
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م أن یحــدد لكــل وظیفــة مكانــاً مناســباً فــي مقیــاس التقــویم          قــوَّ یجــب علــى كــل مٌ
المستخدم من حیث الدرجة التي یشغلها ومقدار كل عامل من عوامل العمل ثم یشمل 

  . هذا التقدیر من ناحیة الدرجة وعدد المقیاس
  

ویســتخدم فــي هــذا نمــاذج وبطاقــات ســبق تجهیزهــا تبعــاً لنظــام التقــویم المســتخدم       
في حالة التقویم بالدرجات أو الرتـب تكـون هـذه البطاقـة بسـیطة لبسـاطة النظـام المتبـع 
أمــا فــي حالــة التقــویم باســتخدام طریقــة الــنقط أو مقارنــة العوامــل التــي تجهــز بطاقــات 

  : تقویم عمل خاص لكل عامل 
  
  
  

  ) 3(دول رقم ج
  

 بطاقــة تقویــم العمــل
 _________________________________________ : اسم الوظیفة 
 _________________________________________ : رقم الوظیفة 

 _________________________________________ : مكانهـــا 
 عــدد النقــاط  الدرجــــة  العوامـــل 

   مطالب العقلیة ال

   المهارة 

   المطالب البدنیة 

   المسئولیة 
   ظروف العمل 

 .............................................................................. المجمــــــــــوع 
 _________________________________________ :المقـوم

 _________________________________________ :التاریخ 
 ______________________:          المرجو تسلیم بطاقة التقدیر في میعاد غایتھ 

  . )1(موسوعة الإدارة الحدیثة والحوافز –حامد الحرفة وآخرین : المصدر 
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  المسئولیة عن تقویم الأداء 
یة علــى عــاتق مــن البــدیهي فــي معظــم المنظمــات المختلفــة أن تقــع هــذه المســئول     

داراتهــم وعــن . الرؤوسـاء المباشــرین لأنهـم هــم المســئولین عـن تحدیــد أهــداف أقسـامهم وإ
وصــف بعضــهم الأفــراد والجماعــات التــي . توزیــع واجبــات العمــل ثــم مراقبــة التنفیــذ لهــا

   -: )2(تقوم عادة بعملیة التقویم بالآتي
  

  . المشرف أو الرئیس المباشر للفرد .1
 . لاءالتقویم عن طریق الزم .2
 . التقویم الذاتي أي عن طریق الأفراد أنفسهم .3
 .التقویم عن طریق المرؤوسین .4

ولكــن فــي بعــض الأحیــان قــد یجهــل الــرئیس مــا یقــوم بــه الأفــراد فیلجــأ إلــى الخیــار     
وقـد أدى هـذا فــي بعـض الأحیــان . الثـاني والتـي قــد تكـون أكثـر وضــوحاً لـزملاء العمــل

ي الولایــات المتحــدة إلــى الاعتمــاد علــى تقــویم وخاصــة فــي مجــال الخدمــة العســكریة فــ
الزملاء لبعضهم البعض بإعتبار أنَّ هذا الأسلوب أسلوبٌ مكملٌ لباقي أسالیب التقویم 

ولـــیس أســـلوباً بـــدیلاً فقــد وجـــد هولانـــدر علـــى ســبیل المثـــال أن تقـــویم الـــزملاء . الأخــرى
  . )1(لبعضهم البعض كان أكثر دقة بالمقارنة بتقویم الرؤوساء لهم

  
  لجنة التقویم 

وفي بعض المنشآت تتكون لجنة تقویم وتتولى وضـع التقـاریر عـن أداء العـاملین      
وســلوكهم ویكــون أعضــاء اللجنــة مــن الأشــخاص الــذین لهــم صــلة بــالموظف أو لــدیهم 

ومــن المفضــل أن یكــون مــدیر الأفــراد أو مــن ینــوب عنــه مشــتركاً . بیانــات كافیــة عنــه
الحالـــة أن یمـــد اللجنـــة بكافـــة البیانـــات عـــن الشـــخص المـــراد  ویســـتطیع فـــي هـــذه. فیهـــا

وبطبیعـة الحــال لابـد أن یكــون مــن . تقویمـه مــن واقـع ســجلات تحـتفظ بهــا إدارة الأفــراد
  . )2(أعضاء اللجنة الرئیس المباشر للموظف

  
  التقویم الذاتي 

ه وهــي للأفــراد هــذه الطریقــة تعطــي الفرصــة للفــرد بتوضــیح العمــل الــذي قــام بإنجــاز     
تمنح الفرد مساحة للتعبیر عن نفسه وعن أدائه مما یشعره بالراحة النفسیة في إیصال 
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ألا أن هذه الطریقـة لا تكـون هـي نهایـة التقـویم وذلـك لأن الأفـراد . صوته للقیادة العلیا
نما تدعوا الإدارة إلـى التحقـق مـن صـحة هـذه المعلومـات  لا یظهرون معایب أنفسهم وإ

وتساعدها هذه الطریقـة فـي لفـت نظرهـا إلـى أشـیاء قـد . لشخص لنفسهوهذا من تقویم ا
  . تغفل عنه

  

هــذه الطریقــة نــادرة العمــل بهــا ولكنهــا تســتخدم فــي بعــض الحــالات حینمــا یكــون      
لـــدى الرؤوســـاء حـــب مشـــاركة المرؤوســـین واســـتماع آرائهـــم والإســـتفادة منهـــا فـــي تقـــویم 

م بعد إنتهاء درسه عن رأیهـم فـي الـدرس وهـل أنفسهم وأدائهم فمثلاً قد یستخدمها المعل
  . فتقویمهم لهذه المحاضرة أو الدرس هو تقویم للمعلم. استوعبوا الدرس أم لا

  
  الفترة المناسبة لتقویم الأداء 

عبـــارة عـــن قیـــاس مســـتوى الأداء خـــلال فتـــرة زمنیـــة محـــددة (ن تقـــویم الأداء هـــو أ    
المنظمــات، الاخــتلاف فــي تحدیــد هــذه ولكــن هــذه الفتــرة غیــر متفــق علیهــا فــي جمیــع 

الفتـرة مــرده اخــتلاف نــوع العمـل أو طبیعــة التنظــیم ولكــن الغالـب أن التقــویم یــتم خــلال 
فترات دوریة تمتد من ثلاثة اشهر إلى ستة أو أكثر من ذلك في بعـض الأحـوال ، إذا 

  .)1()دعت الضرورة إلى ذلك
حقیقیــة أو كاملــة ونجــد ان هــذه  فــي حالــة قصــر فتــرة التقــویم قــد لا تعطــي نتــائج     

الفترة كلما كانت طویلة كلما أعطت أكبر قدر من الحقیقة وذلك لأن شخصیة العامل 
فـي الفتــرة القصــیرة لظــروف معینـة قــد لا تكــون فــي حالتهـا الطبیعیــة وكــذلك قــد یتضــح 
ــل إلا أن الأشـــخاص الكســــالى فــــي  الأشـــخاص فــــي التقـــویم القصــــیر جــــدیتهم فـــي العمــ

  .طویلة یصعب علیهم التصنع في طباعهم وأداءهمالفترات ال
   -:یخدم تقویم الأداء عدد من الأغراض ھي 

یساعد في تحدید الاحتیاجات التدریبیة الناجمة عن قصـور أداء العـاملین نتیجـة  .1
ممــا یــؤدي إلــى وضــع البــرامج . عــن ضــعف خبــرات ومهــارات ومعــارف العــاملین

  . ات العاملین أو تحقیق أهداف المنظمةالتدریبیة المناسبة لتطویر وتنمیة إمكان
ـــویم فـــــي وضـــــع نظـــــم للحـــــوافز والأجـــــور  .2 تســـــتخدم المعلومـــــات التـــــي یوفرهـــــا التقــ

 . والمكافآت مبنیة على أساس جهد الفرد
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یســتخدم فــي معاونــة الإدارة بتحدیــد العناصــر الفاشــلة فــي العمــل والتــي لابــد مــن  .3
 . الاستغناء عن خدماتها أو نقلها

ــات یســــتخدم كوســــیلة ت .4 ــداد العــــاملین للترقیــــة أو عنــــد مــــنح البعثــ فضــــیلیة عنــــد إعــ
 . والزمالات الدراسیة

 . یساهم في تقویم الجهود المبذولة لمواجهة متطلبات العمل المستقبلي .5
ــم سیاســــات الاختیــــار والتعیــــین ویكشــــف عــــن مــــدى نجــــاح هــــذه  .6 یســــاعد فــــي رســ

م اختیـــارهم السیاســات مــن خــلال مـــا یكشــفه مــن معــدلات أداء للعـــاملین الــذین تــ
 . )2(وتعیینهم

  حق الإطلاع على تقاریر الأداء 
ــویم       ـــوال لا تســــمح للأشــــخاص المطلــــوب تقــ إن إدارات المنظمــــات فــــي كــــل الأحـ

أدائهم في أثناء عملیة التقویم الاطلاع والاشتراك في هذه العملیـة ولكـن هنالـك بعـض 
نجازاتــه  الجهــات الحكومیــة أو المنظمــات تســمح للشــخص بــأن یكتــب تقویمــاً  لأدائــه وإ

وبعـــد ذلـــك یقـــوم الـــرئیس المباشـــر بتأییـــد هـــذه البیانـــات والمعلومـــات ثـــم تـــأتي بعـــد ذلـــك 
مرحلــة كتابــة التقریــر الســري والــذي یقــوم بــه الــرئیس المباشــر ولا یشــترك فیــه الشــخص 

  . )1(المعني بالعملیة
مـــا یـــزال أن حـــق الاطـــلاع علـــى تقـــاریر الأداء بالنســـبة للعـــاملین (ویـــرى الـــبعض      

موضــع اخــتلاف وجــدل بــین قــوانین العمــل ولــوائح الخدمــة ومنظمــات العــاملین، فبینمــا 
نجد أن بعض هذه اللوائح تـنص علـى حـق الموظـف فـي الاطـلاع علـى نتیجـة التقـویم 

وتعتقــد أن التقریــر . الــذي یخصــه، فمــا زالــت هنــاك بعــض الــنظم التــي تــرى غیــر ذلــك
نســـبة لصـــاحبه، إضـــافة لـــرأي ثالـــث یـــرى أن یجـــب أن یحـــاط بالســـریة التامـــة حتـــى بال

الموظف من حقه أن یطلع فقط على التقاریر الضعیفة للوقوف على جوانـب التصـور 
  . )2()التي أدت إلى ضعف التقریر ومن ثم محاولة التغلب علیها

  
  كیف یتم تشغیل برنامج تقویم الأداء 

  

                                                
  . 271-217المصدر السابق ص  (2)

  ). 1(یمكن مراجعة نموذج للتقریر السري بملحق رقم   (1)
   .241ص  –المرجع السابق  (2)
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جة للبحث عن أسالیب أخرى إذا كان الإنتاج قابلاً للقیاس لا شك أنه یقلل الحا     
حیث یمكن الحكم على الفرد وفقاً للكمیة التي أنجزها مقارنة بمستوى . لتقییم الأداء

  . معین
ـــد أن      ـــذه الحالــــة نجــ ــاً ، ففــــي هــ ــه كمیــ ـــعب قیاســـ ـــؤدي یصـ أمــــا إذا كــــان العمـــــل المـ

ــم تزیــــد مــــن  ــود إلــــى ســــلوك ملائــ ــیة والتــــي تــــؤدي أو تقــ ــائص والســــمات الشخصــ الخصــ
  . )3(محور التقویم الإنتاج هي

  
  
  
  
  

    -: )1(یمكن تفهم تقویم الأداء بطریقة جیدة من خلال الشكل التالي
  

  ) 1(الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  
                                                

  . 272ص  –مرجع سابق  –عبد الغفار حنفي  (3)
  . 272ص  –مرجع سابق  –عبد الغفار حنفي   (1)

  المكافآت
  

  زیادة الأجر
  

  النقل
  

  الترقیة
  

  التدریب
  

التقدم 
  الوظیفي

  التقویم
  
  
  
  
  

  القیاس
  
  
  
  
  

  التقدیر

 صلاحیة الفرد* 
 مھارة الفرد*  
 المیول*  
 المعرفة*  
 الرغبات*  
 البواعث*  
 القیم*  
  القدرة*  

  

  الإنجاز
  والأداء

  
  
  
  

  الناتج
  
  
  
  

  الإنتاجیة

  التصرفات 
  

  السلوك 
  

  الوظائف 
  
  

  الحركات 
  
  
  

  الاستجابة 

الإجراءات والمواقف - 5
  نتیجة التقویم

  تقویم المدیر  -4
  للفرد 

  الإنجاز  -3
  والأداء 

  سلوك   -2
  العمل 

  ائص خص -1
  الفرد 
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  . 272ص  –مرجع سابق  –عبد الغفار حنفي : المصدر 
  

   -:ما یلي ) تقویم الأداء(یستخلص من الشكل السابق 
  

  .أن للفرد سمات وخصائص شخصیة .1
 .ات أثناء العملسلوك وتصرف .2

 .أداء العمل أو الإنجاز والسلوك الوظیفي .3

 . تقویم هذا الإنجاز والسلوك الوظیفي مما یترتب على ذلك .4
 . اتخاذ إجراءات معینة متعلقة بالأفراد الذین تم تقویم إنجازهم وتصرفاتهم .5

  
  

  
  
  

  
  

  المبحث الثالث 
   الرضــــــــا

  مقدمــة 
رقــت لهـــا معظــم الدراســات والبحـــوث فــي مجـــال الإدارة الرضــا مــن المواضـــیع التــي تط     

ولهـــذا همهـــم  . الســـلوكیة ویرجـــع ذلـــك إلـــى أنـــه معظـــم الأفـــراد یقضـــوا جـــلُّ وقـــتهم فـــي العمـــل
الأكبــر هــو الحصــول علــى أكبــر قــدر مــن الراحــة فــي مكــان عملهــم والمقصــود هنــا الراحــة 

ن الرضــا الـــوظیفي مــن أهـــم ویعتبـــر الكثیــرو . النفســیة والمعنویــة ثـــم الراحــة فــي العمـــل نفســه
الاتجاهات المتعلقة بالعمل ولذا قام العدید مـن البـاحثین والكتـاب بدراسـته باسـتمرار ولا یـزال 
یحظى باهتمام المدیرین في مختلف المنظمات والسبب الرئیسي لدراسته هو تزوید المدیرین 

أو المنظمـــة أو  بــالآراء والأفكــار التــي تســاعد علــى تحســین اتجاهــات العــاملین نحــو العمــل
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ــوحات  ـــتخدم المســــ ـــات تســـ ـــن المنظمـــ ــــر مـــ ـــا وكثیــ ــدریب وغیرهـــ ـــراف أو التــــ ـــب أو الإشـــ الرواتـــ
  . باستطلاعات الرأي لتعرف إتجاهات عاملیها وقیاسها

  مفھوم الرضا عن العمل 
ــولهم       ـــو قبـــ ــاملین نحــ ــــراد العـــ ــــر الأفـ ـــن العمـــــل إلـــــى وجهـــــة نظـ ــوم الرضـــــا عــ ــیر مفهـــ یشـــ

ستحســانهم للعمــل الــذي یزاول . ونــه، فقبــول الأفــراد لعملهــم یولــد لــدیهم مشــاعر الرضــا عنــهوإ
والغیـاب ) معـدلات الـدوران(فیؤثر بدرجة كبیرة على الكثیر من الظواهر في المنظمـة ومنهـا 

ولــذا فــإن كثیــر مــن . والشــكاوي والحــوادث أثنــاء العمــل والرضــا عــن العمــل ومعــدلات الأداء
ــاملین عــــن المنظمـــات غالبـــاً مـــا تجــــري مســـوحات ودراســـات دو  ــراد العـ ریـــة حــــول رضـــا الأفـ

دراكـاً لحقیقـة مشـاعر الأفـراد ولتجنـب الكثیـر مـن المشـاكل  أعمالهم لكي تكون أكثر معرفة وإ
  . )1(الناجمة عن عدم الرضا

كمــا تســتخدم بعــض المصــطلحات للتعبیــر عــن المشــاعر النفســیة لــدى الفــرد تجــاه     
ــتخدم الرضـــا عـــن  ــاك مـــن یسـ ) job satisfaction(العمـــل العمـــل الـــذي یقـــوم بـــه فهنـ

ــتخدم الــــروح المعنویــــة  ــو ) Morale(وهنــــاك مــــن یســ ــاه نحــ وآخــــرون یســــتخدمون الإتجــ
وكـــل هـــذه المصـــطلحات تشـــیر إلـــى ) Attitude Twords The Job(الوظیفـــة 

  . )2(المشاعر التي یحملها الأفراد سواء كانت إیجابیة أو سلبیة تجاه عملهم
العمـل عدم رضا الفرد عـن  أو) رضا(ضیح كلمة یرى البعض أن من العسیر تو       

الــذي یقـــوم بــه بالدقـــة الكافیـــة فقــد ســـلم معظـــم البــاحثین فـــي هـــذا الموضــوع بصـــعوبة وضـــع 
فــي هــذا ) Katz(الأســتاذفبعــد دراســة واقعیــة قــام بهــا . تعریــف شــامل لهــذین الاصــطلاحین

  . )1(المیدان توصل للحوافز الآتیة لرفع الروح المعنویة للأفراد
أن یكون الفرد راضیاً عن عمله ومصدر فخر له، أن یكون راضیاً عن الأجور وأمامه      

ــي معظــــم المناســــبات  ــرد وتشــــید بهـــا فــ ــود الفــ فرصـــة كبیــــرة للترقیــــة ، أن تعتـــرف الإدارة بجهــ
  . لإرضاء غروره

قد یكون المال حافزاً أساسیاً لـدفع الفـرد نحـو العمـل الجـاد المثمـر فـالأجور ذات       
كبیــرة للعــاملین وخیــر دلیــل علــى ذلــك إهتمــام الحكومــات والمنشــآت الاقتصــادیة  قیمــة

علــى تحدیــد المســتوى الأدنــى مــن الأجــور حتــى لا یعــیش العامــل حیــاة قاســیة كمــا أن 
                                                

  177م ص 2000الطبعة الأولى  –دار وائل للطباعة والنشر  –إدارة الموارد البشریة  –سهیلة محمد عباس وعلى السید على   (1)
  . 386م ص 2003القاهرة  –الدار الجامعیة  –ق المیزة التنافسیة مدخل لتحقی –الموارد البشریة  –مصطفى محمود أبو بكر   (2)
  . 416م ص 1998الإسكندریة  –مؤسسة شباب الجامعة  –إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة  –عادل حسین   (1)
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. نظم الترقیات تضع الحافز النقدي في وضع متـوازي مـع الحـافز المعنـوي مـع الترقیـة
عمـــل الجـــاد والإنتـــاج فـــي مقابـــل تـــأخیر كـــذلك أن ســـداد الأجـــر وانتظامـــه حـــافز قـــوي لل

ومـع كـل هـذا فقـد دلـت التجـارب والدراسـات أن النقـود لا تمثـل . الدفع أو عدم انتظامـه
إلا جــزءاً مــن دافعیــة الإنســان للعمــل وتجویــده وقــد ربطــت هــذه التجــارب بــین الدافعیــة 

لرضـــا والرضــا عـــن العمـــل والاطمئنـــان إلیـــه وهـــو مــا یعـــرف فـــي فقـــة الإدارة الحدیثـــة با
  . )2(الوظیفي

یشیر الرضا عن العمل إلى مجموعـة مـن إتجاهـات الفـرد ناحیـة عملـه ویمكـن التفرقـة       
یتمثــل أولهمــا فــي جوانــب الرضــا، وهــو میــل الفــرد لأن . بــین جــانبین علــى الأقــل مــن الرضــا

ومـن أمثلـة هـذه الجوانـب العمـل . یكون راضـیاً بـدرجات متفاوتـة عـن الأوجـه المختلفـة للعمـل
والدفع والترقیـات والتقـدیر والمنـافع وظـروف  وشـروط العمـل والإشـراف وزمـلاء العمـل . ذاته

والسیاســة التنظیمیــة وبالإضــافة إلــى جوانــب الرضــا فهنالــك الرضــا بوجــه عــام بمعنــى آخــر 
 -:ومثال للرضـا العـام أن یعبـر بقولـه . ملخص عام یعمل كمؤشر لإتجاه الفرد ناحیة عمله

عملـــي بـــالرغم مـــن وجـــود بعـــض الجوانـــب التـــي تقـــف حـــائلاً لتحقیـــق  بصـــفة إجمالیـــة أحـــب(
  . )3()بعض التحسینات

كمــا أوضــحت بعــض النتــائج أن الأفــراد یظهــرون درجــة تقبــل ورضــا عــن العمــل       
الــذي یعملونــه غیــر أن جــزءاً مــنهم إذا وجــد فرصــة قــد یغیــر وظیفتــه وهــذا یوضــح أن 

ــبعض الرغبــــة والرضــــا عــــن العمــــل مــــا زالــــت قائمــــة و  أن إمكانیــــة التغییــــر قــــد تحــــدث لــ
  . )1(الوظائف ولكن مع استمرار الرغبة في العمل لدى الأفراد

  

ومــن النمــاذج التــي أظهرتهــا هــذه الدراســات أن هنالــك إختلافــاً فــي درجــة الرضــا       
لدى الأفراد طبقاً للعمر حیث یظهر كبار السن درجة رضا أكبر من الشباب، كما أن 

وظائف تحقـق درجـة رضـا أعلـى لشـاغلیها، فمـثلاً شـاغلي الوظـائف بعض الأعمال وال
الأعلى في الهرم التنظیمي أكثر رضا من شاغلي الوظائف في المستویات الأقل كمـا 

                                                
جامعـة السـودان  -لماجسـتیربحث تكمیلي لنیـل درجـة ا –الدافعیة والرضا الوظیفي للعاملین في القطاع المصرفي  –أمیرة محمد على   (2)

  . 42ص 
  . 169ص  -القاهرة  –م 2002 –الدار الجامعیة  –السلوك التظیمي المعاصر  –راویة حسن   (3)
  . 90م ص 1994 –الشركة العربیة للنشر والتوزیع  –إدارة الموارد البشریة  –مصطفى مصطفى كامل  (1)



  39

أن الأهــداف للعمــل تختلــف حســب وضــع الفــرد ســواء كــان مــن الطبقــة المتوســطة مــن 
  . المجتمع أو الطبقة العاملة

  

ة هــو كیفیــة ضــمان درجــة رضــا عالیــة أو مقبولــة مــن هنالــك تســاؤل یواجــه الإدار      
خاصــة وأن الرضــا یــؤدي إلــى ضــمان تحقیــق الأهــداف . جانــب العــاملین مــن أعمــالهم

ــــمان تحقیـــــق . التنظیمیـــــة ـــه الإدارة هـــــي كیفیـــــة ضـ ــیة التـــــي تواجــ ــــكلة الأساســـ وأن المشـ
ن الأهـــداف التنظیمیـــة، و كیفیـــة ضـــمان التعـــاون الإیجـــابي والـــولاء مـــن جانـــب العـــاملی

ــداف التنظــــیم وقــــد أدى هــــذا للاهتمــــام بدراســــة الرضــــا عــــن العمــــل كأحــــد . لتحقیــــق أهــ
  . )2(الأسالیب والممارسات الإداریة التي تحقق ولاء وتعاون العاملین مع الإدارة

  

فإنــه یجــب علیهــا أن . رأت الإدارة أنــه فــي ســبیل تجــاوب الأفــراد وتعــاونهم معهــا     
وهـو مـا جعلهـا تهـتم بـالتعرف علـى . على ولاء الأفرادتسعى بقدر ما تستطیع إلى الحصول 

والعوامــل الأخــرى المتصــلة بهــذه الأعمــال، كمــا . معنویــات الأفــراد وشــعورهم تجــاه أعمــالهم
وبالتـالي . تؤثر على معنویات الأفـراداكتشفت الإدارة أن القرارات الصادرة عنها یمكن أن 

أو عـــدم الرضـــا إذا وجـــدت بـــین علـــى كفـــایتهم فـــي العمـــل ومعالجـــة أســـباب الاســـتقرار 
  . )3(صفوف الأفراد ومحاولة تحسین الظروف المحیطة بالعمل

وقد أثبتت بعض البحـوث أنـه كلمـا حصـل الموظـف أكثـر كلمـا كـان رضـاه أكثـر      
مــاذا یحصــل عنــدما یحصــل الموظــف علــى شــئ (وهــذا المفهــوم یشــیر الســؤال التــالي 

ــه ــر ممــــا یســــتحق ؟ تشــــیر بعــــض  أكثــــر ممــــا یتوقــــع ؟ ، أو علــــى شــــئ یشــــعر بأنــ أكثــ
  .)1()الدراسات إلى أن هذه الحالة قد تؤدي إلى نتیجة عكسیة

قد یكون المال حافزاً أساسیاً لـدفع الفـرد نحـو العمـل الجـاد المثمـر فـالأجور ذات       
ذلـك إهتمـام الحكومـات والمنشـآت الاقتصـادیة علـى قیمة كبیرة للعاملین وخیـر دلیـل علـى 

الأدنـــى مـــن الأجـــور وحتـــى لا یعـــیش العامـــل حیـــاة ضـــنكا كمـــا أن معظـــم تحدیـــد المســـتوى 
الترقیــات تضــع الحــافز النقــدي فــي وضــع متــوازٍ مــع الحــافز المعنــوي مــع الترقیــة كــذلك أن 

                                                
  . 98 –المرجع أعلاه  (2)
م 2002 –رســالة دكتــوراه  –الصــراع الــوظیفي فــي المستشــفیات الأردنیــة القطــاع العــام والخــاص  –الرقــاد  محمــد عبــد الكــریم ســالم (3)

  . 135ص  –جامعة السودان 
  103العبیكان للطباعة والنشر ص  -هـ 1413الطبعة الثانیة  –تطبیقات في السلوك الإداري  –مفاهیم  -یوسف محمد القبلان (1)
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الأجر وانتظامه حافز قوي للعمل الجاد والإنتاج الملحوظ فـي مقابـل تـأخیر طریقة دفع 
لتجــارب والدراســات أن النقــود لا تمثــل إلا هــذا فقـد دلــت االـدفع أو عــدم انتظامــه ومــع كــل 

جزءاً من دافعیة الإنسان للعمل وتجویده وقد ربطت هذه التجارب بین الدافعیـة والرضـا عـن 
  .  والإطمئنان إلیه وهو ما یعرف في فقه الإدارة الحدیثة بالرضا الوظیفيالعمل 
دوافع وهـو بشـكل ناصر محمد العدیلي أن الرضا لا یتجـزأ مـن عملیـة الـ. ویرى د     

ــل المختلفــــة  ــاطات العمــ ــاز المحـــرز بواســــطة ممارســــات وتجـــارب نشــ عـــام یعنــــي الإنجــ
  . )2(والمكافآت ویرتبط إرتباطاً وثیقاً بالدوافع وأن كان لا یرادفها من حیث المعنى

  تعریف الرضا 
بعــض التعریفــات تــربط بــین الرضــا عــن العمــل والحالــة المعنویــة وتعتبرهمــا شــیئاً      
كما أنه حسب رأي البعض یمثل مشـاعر الموظـف . اً یؤدي إلى الشعور بالقناعةواحد

وهــذا التعریــف یــرفض الفكــرة القائلــة بــأن الرضــا عــن العمــل یمكــن إیجــاده . تجــاه عملــه
بمجرد توفیر ظروف مادیة جیدة، وهذا بالتالي یؤدي إلى زیادة الإنتاج وبـدلاً مـن ذلـك 

كون محصلة العلاقـة بـین مـا یتوقعـه الموظـف فإن الرضا عن العمل یفترض فیه أن ی
  . )3(من عمله وبین ما یجنیه فعلاً من هذا العمل

فهــي فــي نظــر الــبعض تشــمل جمیــع عناصــر الرضــا عــن (أمــا الحالــة المعنویــة       
. ولكــن بعــض الدارســین یعتبــرون الرضــا كموضــوع مســتقل لــه أبعــاده المســتقلة. العمــل

إلى العمل بعدة عوامل ولكن مدیره المباشر قد یـؤدي فمثلاً الموظف قد یكون مدفوعاً 
  . )1()به إلى الانسحاب وقد أعتبر البعض الرضا عن العمل نتیجة ولیس سبباً 

ــر الـــروح المعنویــــة (صـــلاح الشـــنواني . وكمـــا یقـــول د       ــا الفــــرد عـــن عملـــه یفسـ أن رضـ
یتصل بالعمل الذي المرتفعة ویستمد الفرد هذا الرضا عن العمل من عوامل متعددة بعضها 

وبعضـها بـالتنظیم الـذي ینتمـي إلیـه ومـن الخطـأ الاعتقـاد بـأن الفـرد إذا رضـى عـن . یقوم بـه
فقد یعتقد البعض أن الأجور الجیدة كفیلة بجعل الفرد راضیاً . جانب أغفل الجوانب الأخرى

ا عن عمله، ومهمـا كانـت ظـروف العمـل فـإن المعاملـة الإنسـانیة هـي مفتـاح الشـعور بالرضـ
  . )2(عن العمل متناسیین العمل نفسه والظروف المحیطة به

                                                
  . 149ص  -المملكة العربیة السعودیة  –الإدارة العامة للبحوث  –سلوك الإنساني والتنظیمي ال –ناصر محمد العدیلي  (2)
  . 103ص . مرجع سابق –یوسف محمد القبلان  (3)
  . 104ص  –المرجع أعلاه  (1)
  . 138مصدر سابق ص  –رسالة دكتوراه  –عبد القادر الرقاد  (2)
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موقــف الشــخص تجــاه العمــل الــذي یؤدیــه (وقــد عــرف التــویجري الرضــا أنــه عبــارة عــن     
ویكون نتیجة لإدراكه للعمل لذا فإن الرضا عن جوانب ونـواحي وظیفیـة متعـددة مثـل الراتـب 

لعمــل، تمثــل الأســلوب الرئیســي فــي وفــرص الترقیــة والــرئیس وزمــلاء العمــل وكــذلك محــیط ا
  . )3()المعاملة من إجراءات العمل الیومي

بأنه مجموعة المشاعر الوجدانیة التي یشعر بها الفرد نحـو العمـل (ویرى الحرفة      
الــذي یشــغله حالیــاً وقـــد تكــون ســلبیة أو إیجابیـــة وهــي تعبــر عـــن مــدى الإشــباع الـــذي 

كــان تصــور الفــرد أن عملــه یحقــق إشــباعاً فكلمــا . یتصــور الفــرد أن یحققــه مــن عملــه
كبیــراً لحاجاتــه كلمــا كانــت مشــاعره نحــو هــذا العمــل إیجابیــة وكــان راضــیاً عــن عملــه 

  . )4()والعكس وبالعكس
مجموعـة الاهتمامــات بــالظروف (بأنـه یعنــي ) Hoppock )1935كماعرفـه هوبــك     

ـــول بصـــــدق ــة التـــــي تحمـــــل المـــــرء علـــــى القــ ــیة والمادیـــــة والبیئیـــ ـــي راضٍ فـــــي  النفســـ إننــ
  . )5()وظیفتي

المـــدى الـــذي تـــوفر معـــه (فقـــد وصـــف الرضـــا بأنـــه ) مVroom )1964أمـــا فـــروم      
  ). الوظیفة لشاغلها نتائج ذات قیم إیجابیة أي أن عبارة الرضا ترادف التكافؤ

أن كافـــة نظریـــات الـــدوافع والحـــوافز وبعـــض نظریـــات الحاجـــات ) 1973(ویـــرى لـــویر      
  . المرء على مزید مما كان یرید یجعله أكثر قناعة ورضاتعتبر أن حصول 

أن الرضا عن العمل یقصد بـه السـعادة التـي تتحقـق ) (م1982(ویرى حامد بدر      
عن طریق العمل وحیث أن السعادة یصعب قیاسها، لذلك یمكن القول أن الرضا عـن 

ــن العمــــل أو نتیجــــة للعمــــل إشــــباع  مثــــل. العمــــل هــــي درجــــة إشــــباع حاجــــات الفــــرد عــ
  . ألخ) ... الحاجات الفسیولوجیة، الأمن الصداقة احترام الذات

. مجموعـات العمـل. ویحقق العمل هذا الإشباع عادة عن طریق الأجـر، ظـروف العمـل    
بــدر . (الاعتــراف بواســطة الآخــرین –العمــل نفســه  –الإشــراف  –الترقیــة  -المنــافع المادیــة

  . 4رقم  119ص ) 1982

                                                
ــ –محمــد إبــراهیم التــویجري  (3) دراســة  –ة للعــاملین مــن الســعودیین وغیــر الســعودیین فــي الشــركات متعــددة الجنســیات المواقــف الوظیفی

  . 48ص  –) 988العدد  – 12المنظمة العربیة للعلوم الإداریة من  –المجلة العربیة الإدارة  –عمان (میدانیة مقارنة 
  94م ص 1980 –الطبعة الأولى –بیروت  – الدار العربیة للموسوعات –الموسوعة  –حامد الحرفة مع نخبة من الاخصائیین  (4)
   189ص  –م 1995الإدارة العامة للبحوث المملكة العربیة السعودیة  –السلوك الإنساني والتنظیمي –نقلاً عن ناصر محمد العدیلي (5)
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الرضا عن العمل بأنه حالة من الشعور ) 1994(عدوان الناعوري وقد عرف ال     
  . لدى الفرد بالسعادة نحو الوظیفة

بأنــه شــعور یحملــه الفــرد نحــو وظیفــة أو ) 1995(وعرفــه العــدوان وعبــد الــرحیم       
   -: )2(حالة  نفسیة نحو العمل في الوظیفة التي یؤدیها ویتكون من الجوانب التالیة

  ).العمل، العلاقة مع الزملاء، فرص التقدم الوظیفي والرؤوساء الراتب، طبیعة(
  

أن الرضـــا الـــوظیفي هـــو الحالـــة ) 1992(كمـــا ذكـــر نبیـــل النجـــار ومـــدحت راغـــب 
الشخصـیة للفــرد العامـل التــي تعبـر عــن مـدى قبولــه العـام لمجموعــة العوامـل الوظیفیــة 

   -: التالیةالعناصر وأن الرضا الوظیفي یتكون من . المحیطة ببیئة العمل
  

  

  . الرضا عن الوظیفة وفرص الإثراء الوظیفي المحققة للوظیفة .1
 . الرضا عن الأجر وملحقاته .2

ـــل  .3 ــات العمـــ ــــن علاقــــ ـــــن : الرضــــــا عــ ــــاء عـ ــــن الرؤوســ ـــــزملاء عــ ـــن الـ ـــــا عـــ الرضـ
 . المرؤوسین

 . الرضا عن أسالیب الإشراف والتوجیه والقیادة .4

 . الرضا عن بیئة العمل .5
 . الرضا عن نظام الترقي –تقییم الأفراد : الرضا عن سیاسات الأفراد  .6

 . الرضا عن طریق التحفیز وأسسه ومعاییره .7
 . )1(الرضا عن الخدمات التي تقدم للعاملین .8

  

عبارة عـن (نفس المعنى وهو الرضا الوظیفي أو رضا العاملین مصطلحان یحملان 
ظیفـة معینـة، شعور الفرد بمدى إشباع الحاجـات التـي یرغـب أن یشـبعها مـن خـلال قیامـه بو 

  . )2()والتي تعبر عن مدى قبوله لمجموعة العوامل الوظیفیة المحیطة ببیئة العمل
  

ــا والإرتیــــــاح لإشــــــباع الحاجــــــات   ـــعور النفســــــي بالرضــــ ـــو الشـــ ــــــوظیفي هـــ ــــا ال فالرضــ
، وبیئـــة العمــل مـــع الثقـــة )محتــوى الوظیفـــة(والرغبــات والتوقعـــات مــن العمـــل نفســـه أو 

                                                
  66ص  –م 2000جامعة السودان  -رسالة ماجستیر –المناخ التنظیمي وأثره على رضا العاملین -محمد نعیم الفزال (2)
  . 67المصدر السابق ص  (1)
  . 189ص  –مرجع سابق –رسالة ماجستیر –أمیرة محمد على  (2)
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ــاء للعمــــل ــ. والــــولاء والإنتمــ ــة ذات بجانــ ــؤثرات البیئــــة الداخلیــــة والخارجیــ ب العوامــــل ومــ
  .)3(العلاقة

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  أھمیة الرضا الوظیفي 
  

ــال           ــام كثیــــر مـــــن الكتـــــاب أمثـــ ـــتحوذت علـــــى اهتمـــ ــا الـــــوظیفي اسـ إن أهمیــــة الرضـــ
م والتي ركزت على العوامل المرتبطة بالرضـا وعلـى العلاقـات بـین 1935هوبك عام (

ل وأســلوب أداء العمــل والإنتاجیــة، وكــان للكاتــب الأمریكــي فریــدریك تــایلور تلــك العوامــ
  . )1(الفضل الكبیر في تبیان أهمیة الرضا الوظیفي في المنظمات الحدیثة

  

أصبح لرضـا الأفـراد فـي أعمـالهم أهمیـة كبیـرة بالنسـبة لـلإدارة والأفـراد علـى (كما      
یـر علـى مـدى كفاءتـه فـي العمـل وحرصـه لـه تـأثیر كب فرضا الفرد عن وظیفته. السواء
  . )2()علیه

                                                
  . 4ص  -المصدر أعلاه  (3)

  . 4مصدر سابق ص  –أمیرة محمد على أحمد  (1)
  . 135م ص 2004 –رسالة دكتوراه  -الصراع الوظیفي  –محمد عبد الكریم سالم الرقاد  (2)
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وفــي الولایــات المتحــدة الأمریكیــة أصــبح موضــوع مواقــف أو میــول العــاملین فــي      
الوظیفــة مــن أكثــر المجــالات التــي خضــعت للبحــث والدراســة فــي إطــار حقــل الســلوك 

  . التنظیمي
  

جاهــاتهم النفســیة الكامنــة تفــاوت الأفــراد فــي الدرجــة التــي تعكــس بهــا ات(ویــرى الــبعض      
على سلوكهم الخارجي وقوة المشاعر ودرجة تراكمها تؤثران في درجة انعكاسها على سلوك 
الفــرد الخـــارجي فكلمــا كانـــت مشـــاعر الأشــیاء علـــى ســلوك الفـــرد ببحثـــه عــن عمـــل آخـــر أو 

مــت محاولتــه النقــل إلــى قســم آخــر أو بزیــادة نســبة غیابــه أو بزیــادة معــدل تــأخره، وكلمــا تراك
مشــاعر الإســتیاء لفتــرة طویلــة كلمــا زاد مــن احتمــالات قیامــه بالســلوك المــذكور الــذي یجنبــه 

  .)3()هذا العمل
  

فقــد بینـــت الدراســات أن الموظـــف الــذي یتمتـــع بدرجــة أكبـــر مـــن (وبالنســبة للتغیـــب    
الرضــا یمیــل لأن یكــون غیابــه قلــیلاً وفیمــا یتعلــق بالتــأخر عــن الــدوام فقــد أثبتــت وجــود 

، فـــالموظف غیـــر الراضـــي فـــي عملـــه یظهـــر عـــدم الرضـــى عـــن  علاقـــة عكســـیة أیضـــاً
  . )4()الظروف من خلال التأخر

جـزء مـن الرضـا عـن (وهنالك من یرى أن أهمیة الرضا عن العمل تنبع من أنه       
الحیاة بصـورة عامـة حیـث أن البیئـة الخارجیـة هـي الأخـرى تـؤثر علـى مشـاعر الأفـراد 

  . )1()نحو العمل ودرجة رضاءهم
أجـــرى علمـــاء الـــنفس الصـــناعي العدیـــد مـــن الدراســـات ونشـــروا العدیـــد مـــن (وقـــد       

ــا الـــوظیفي خـــلال الربـــع الأخیـــر مـــن القــــرن  التقـــاریر والمقـــالات حـــول الحـــوافز والرضـ
ــام بالموضـــــوع بغـــــرض رفـــــع مســـــتوى الإنتـــــاج لـــــدى  ـــذا الاهتمـــ العشـــــرین وقـــــد تطـــــور هــ

علــى الصــحة العقلیــة للعــاملین ولعلاقــة هــذا العــاملین، ولأهمیــة الرضــا الــوظیفي وأثــره 
الموضــوع بعملیــات التــدریب والتطــویر للعــاملین وانعكاســه علــى جــو العلاقــات الســائد 

  . )2()بین العاملین وأرباب العمل
                                                

  . 94مرجع سابق ص  –سوعة المو  –حامد الحرفة  (3)
(4)  Keilh Davis and Jon W-Newstorm – Human Behavior at work : organization Behavior, 8 theed. (N 

Y MC Graw – Hill Book co, 1989), P> 182.  
  . 177مرجع سابق ص  –على حسین على  –سهیلة محمد عباس  (1)
  . 136در سابق ص مص ––محمد عبد الكریم سالم الرقاد  (2)
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لذلك فإن رضـا الفـرد الـوظیفي مسـألة مهمـة بالنسـبة للأفـراد، فرضـا الفـرد عـن وظیفتـه       
ذلــك لأن الرضــا یــرتبط بالنجــاح . فقــه النفســي والاجتمــاعيیعتبــر الأســاس الأول لتحقیــق توا

ــذي یقـــوم علــــى أساســـه تقیــــیم  ــار الموضــــوعي الـ ــي العمـــل هــــو المعیـ ــاح فـ فـــي العمـــل، والنجــ
المجتمــع لأفــراده، فكثیــراً مــا كانــت مظــاهر الســلوك غیــر الســوي للأفــراد ومشــكلاتهم النفســیة 

أو أن مـا یـوفره العمـل بمختلـف  ناشئة عن إحساسـهم بـأن هـذا لـم یكـن العمـل الـذي یریـدون،
  . جوانبه أو بعرضها لا یشبع حاجاتهم ولا یرضي طموحاتهم

أن موضـــوع الرضـــا الـــوظیفي ومحدداتـــه نـــال عنایـــة (علـــى الســـلمي . كمـــا ذكـــر د     
عـدد كبیـر مـن البـاحثین فــي المجـال الصـناعي لفتـرة مـن الــزمن، فقـد تنـاول العدیـد مــن 

ــا ل ابتــــداءً مــــن الدراســــة التــــي قــــام بهــــا هوبــــوك عــــام البحــــوث المیدانیــــة فــــي هــــذا المجــ
ممركــزه لــیس فقــط علــى العوامــل المرتبطــة بالرضــا ولكــن أیضــاً علــى العلاقــات 1935

  . )3()بین تلك العوامل وأسلوب أداء العمل والإنتاجیة
  
  
  
  
  

  مظاھر عدم الرضا عن العمل
  

  )1(ر منهاهنالك مظاهر تدل المرء على عدم الرضا عن العمل والتي نذك     
  

  الإضـراب  -1
  

وهـــو أســـلوب مـــنظم للتعبیـــر عـــن عـــدم الرضـــا عـــن العمـــل والهـــدف منـــه تحســـین      
الظروف المادیـة للعمـل وتحسـین الأجـور وزیـادة الضـمانات للعـاملین والمحافظـة علـى 
حقــوق العــاملین ومصــالحهم ومثــل هــذه الإضــرابات تعطــل الإنتــاج وترفــع التكلفــة ممــا 

  . ة المؤسسةیؤدي إلى خفض ربحی

                                                
  . 39ص  –مصدر سابق –أمیرة محمد على أحمد (3)
  . 82ص  –مصدر سابق  –محمد نعیم فزال  (1)
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وعــادة هنالــك مقومــات معینــة تســبق حــدوث الإضــراب مثــل ســرعة دوران العمــل      
وكثــرة الشــكاوي والتمــارض وأن الإدارة المــاهرة تســتطیع أن تســتفید مــن هــذه المؤشــرات 

  . وتتحد الأسالیب والوسائل التي تمنع وقوعه
  

  سرعة دوران العمل  -2
المقارنة مع المنشآت الأخرى وهي تؤدي إلى ویتم تحدید هذه السرعة عن طریق      

عداد الفرد وتدریبه ویعتبر مؤشراً لعدم رضا العـاملین  ارتفاع تكلفة الاختیار والتعیین وإ
عـــن العمـــل لـــذلك تلجـــأ المؤسســـة إلـــى تحســـین ظـــروف العمـــل والتخفیـــف مـــن أســـلوب 

ــدى العــــاملین وتحســــین أســــل وب التهدیــــد والعقــــاب وخلــــق اتجاهــــات مؤیــــدة للمؤسســــة لــ
شباع حاجات العاملین بوضع الأنظمة والسیاسات التي تحقق ذلك   . الإشراف وإ

  

  الغیاب والتأخیر عن العمل  -3
وهو یعتبر مقدمة لبدایة سرعة دوران العمـل وتعتبـر نسـبة الغیـاب المعقولـة علـى      

  %. 3مستوى الصناعة بحدود 
  

شراء حاجات أسـرته أو عقبـات ویرجع سبب الغیاب أو التأخیر أما لقیام العامل ب     
أو مراجعـــة الطبیـــب أو لاتجاهـــات . المواصـــلات أو لأجـــل البحـــث عـــن وظیفـــة أفضـــل

  . سلبیة نحو المؤسسة وعدم الرضا عن العمل
  تقید الإنتاج  -4

له العاملون بهدف تحسین ظروف العمل أو زیادة الأجور وتحسـین أسـلوب  حیث یلجأ     
والمحافظة علـى حقـوق العـاملین ومصـالحهم  –ات الإنسانیة الإشراف، وتدعیم مفهوم العلاق

  . وتوفیر المزید من الخدمات والضمانات
  التظلمات  -5

ویمكن الاستدلال على حالة عدم الرضا عن طریق مقارنة نسبة الشكاوي خلال فترات      
  . )1()م1986حمید والمعاز (زمنیة متعددة 

  كیفیة زیادة الرضا عن العمل 
علـــى الإدارة الرائـــدة والطموحـــة أن تعمـــل علـــى زیـــادة معـــدل الرضـــا فـــي العـــاملین یجــب     

لــدیها وفــي كـــل الأحــوال تعمــل علـــى دفــع إلــى الأمـــام والعمــل علــى منـــع نقصــانه ومســـبباته 

                                                
  . 82ص  –مصدر سابق  –محمد نعیم فزال  (1)
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وهنالــك بعـض المقترحــات الممكــن عملهــا لزیـادة رضــا الأفــراد عــن العمــل . المؤدیـة إلــى ذلــك
    -: )2(ومنها

  

فعندما یشعر الفرد بعدالة مـا یحصـل علیـه مـن مكافـآت  :ورة عادلة الدفع للأفراد بص .1
ومزایـــا وعدالـــة الإجـــراءات التـــي طبقـــت لتحدیـــد مـــا یســـتحقه، وعنـــدما تتـــرك لـــه بعـــض 
الحریة في تحدید ما یرغبه من نوعیة المكافآت أو المزایا فإن الفرد یشعر بالرضا عن 

 . عمله

العلاقــة بــین المشــرف والأفــراد طیبــة  فعنــدما تكــون :تحســین نوعیــة وجــودة الإشــراف  .2
ــال  ــك خطــــوط إتصــ ــالح المشــــتركة وتكــــون هنالــ یســــودها الاحتــــرام، یراعــــى فیهــــا المصــ

 . مفتوحة بین المشرف ومرؤوسیه یزید رضا الأفراد عن العمل
وتعنــي اللامركزیــة إعطــاء الحــق  :تحقیــق اللامركزیــة فــي ســیطرة القــوة التنظیمیــة  .3

فعنــدما تــوزع ســلطة إتخـــاذ القــرارات ویســمح للأفـــراد . راتلأفــراد متعــددین لإتخــاذ القـــرا
ویرجــع هــذا . بالمشـاركة بحریــة فــي إتخــاذ القــرارات فــإن هـذا یزیــد مــن شــعورهم بالرضــا

 . لشعورهم أو لإعتقادهم بأنهم یستطیعون التأثیر على المنظمة

فـرد فكلمـا شـعر ال :تحقیق التوافق بین الوظـائف التـي یقـوم بهـا الفـرد واهتمامـاتهم  .4
 . بأنه یستطیع إشباع اهتماماته من خلال عمله، فكلما شعر بالرضا عن عمله

  العوامل التي تؤثر على الرضا الوظیفي 
  من الممكن تقسیم هذه العوامل على مجموعتین الأولى      
  عوامل بیئة العمل الداخلیة : أولاً 

  الأجور والرواتب/ 1
ات المادیــة والإجتماعیــة للأفــراد العــاملین وقــد یعــد الأجــر وســیلة مهمــة لإشــباع الحاجــ     

أشارت الكثیر من الدراسات إلى وجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل والرضـا عـن العمـل 
  . حیث كلما زاد مستوى دخل الأفراد العاملین كلما زاد رضاءهم عن العمل والعكس صحیح

  محتوى العمل وتنویع المهام / 2
یتضمنه العمل من مسئولیة وصلاحیة ودرجة وتنوع في  یمثل محتوى العمل ما      

أي أنـه كلمـا كـان . المهام التي یتضمنها ودرجة أهمیة هذه المهام بالنسبة إلـى العامـل

                                                
  . 381ص  –مرجع سابق  –راویة حسن  (2)
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العمل ذا محتوى عالي یتضمن عناصر إثراء كلما شعر الفرد بأهمیته وهو یؤدي هـذا 
  . العمل وبالتالي یزداد رضاؤه

  رة على العمل الاستقلالیة ودرجة السیط/ 3
تختلـف الأعمـال فــي درجـة سـیطرة الفــرد علـى أدائهـا حیــث كلمـا زادت حریتـه فــي      

  . اختیار طرق أداء العمل كلما زاد رضاؤه عنه
  إمكانیة الفرد وقدراته ومعرفته بالعمل / 4

كلما كان العمل وفقاً لإمكانیات وقدرات ومعارف الأفراد كلما أدى إلى إمكانیة      
  . الأفضل مما یؤثر على درجة رضاءهم الأداء

  فرص التطور والترقیة المتاحة / 5
أن الأفــراد الكفــوئین لــدیهم طموحــات وتصــورات عــن العمــل والأداء لابــد أن تقابــل مــن      

  . قبل المنظمة كسیاسات للتطور والترقیة تتوافق مع معدلات أداء الأفراد وطموحاتهم
  نمط القیادة / 6

الــذي یتبـــع الأســلوب التســلطي فــي قیـــادة مرؤوســیه لا یكســب ولائهـــم نجــد الــرئیس     
أمـا القائـد الـذي یعتمـد الأسـلوب الـدیمقراطي فــي . ویـؤدي إلـى مشـاعر الإسـتیاء تجاهـه

القیادة إذ یجعل المرؤوسین موضع إهتمامه فـي القـرارات التـي یتخـذها ممـا یـؤدي إلـى 
  . تطویر الدعم والولاء بینهم والمنظمة

  الفرد بالآخرین علاقة / 7
أن العلاقـة الإیجابیـة للفــرد العامـل مــع مجموعـة العمــل تـوفر لــه إشـباعاً لحاجــاتهم     

لـــذا فـــإن العمـــل الـــذي یتـــیح لأفـــراده فرصـــة . الإجتماعیـــة وتحقـــق تبـــادل المنـــافع بینهمـــا
  . التفاعل والاتصال مع الآخرین فإن رضاءهم سیكون مرتفعاً 

  ظروف العمل المادیة / 8
ر ظـــروف التهویـــة والإضـــاءة والرطوبـــة وغیرهـــا علـــى درجـــة تقبـــل الفـــرد لبیئتـــه تـــؤث    

كمــا تــؤثر علــى بعــض الظــواهر الســلوكیة كمعــدلات الــدوران والغیــاب . ورضــائه عنهــا
فكلما كانت ظروف العمل الملائمـة جیـدة كلمـا زاد رضـا الأفـراد . والحوادث والأمراض

  . عن عملهم
  عدالة القائد / 9
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فــي نظریــة العدالــة بــأن الفــرد غالبــاً مــا یقــارن معــدل  Adamsدمــز كمــا أوضــح آ    
ذا . عوائـده المســتلمة قیاســاً بمؤهلاتــه فــإذا زاد معــدل مــا یســتلمه ســوف یشــعر بالــذنب وإ
  . )1(مما ینتج عن الحالتین عدم الرضا. نقص سوف یشعر بعدم العدالة

 ً   Personal Variables العوامل المرتبطة بالأفراد العاملین: ثانیا
  

هنالــك عوامـــل تــرتبط بـــالأفراد أنفســهم ولهـــا تــأثیر علـــى درجــة رضـــائهم عــن العمـــل    
   -:منها ما یلي 

   Sex   Gender orالجنس/ 1
فـــي كثیـــر مـــن الأحیـــان یقـــارن أداء المـــرأة وخبراتهـــا بالرجـــل وأدائـــه وخبراتـــه علـــى     

داءً عـــن المـــرأة أســـاس القـــیم الاجتماعیـــة والتصـــورات الســـائدة علـــى أن الرجـــل أفضـــل أ
  . العاملة ولیس على أساس الخبرة والأداء الفعلي

  . وهذه الظواهر السالبة تجاه المرأة تؤثر بالنتیجة على رضائها عن عملها
   Ageالعمر / 2

إذا أن الأفـراد الأكبـر . بصورة عامة توجد علاقة إیجابیة بین العمـر والرضـا عـن العمـل    
وذلــك لأن الأفــراد . م مــن الأفــراد العـاملین الأصــغر ســناً سـناً یكونــون أكثــر رضــاء عـن عملهــ

  . الأكبر سناً قد أصبحوا أكثر تكیفاً مع عملهم من الأفراد الأصغر سناً 
   Tenureطول فترة الخدمة / 3
  

كلما زاد عدد السنوات في العمـل أصـبح للفـرد خبـرة ومعرفـة وتكییـف أعلـى للعمـل     
   .مما یؤدي ذلك إلى زیادة رضائه عنه

  
  Educational Levelالمستوى التعلیمي / 4
  

كلمـــا زاد المســـتوى التعلیمـــي للأفـــراد زاد ضـــمان ثبـــاتهم فـــي العمـــل والاســـتقرار فیـــه    
  . )1(وممن ثم یزداد رضاؤهم عنه

  
  العلاقة بین الرضا والأداء 

  

                                                
  182-177م ص 2000بعة الأولى الط –دار وائل للطباعة والنشر  -مأخوذة بإختصار من سهیلة محمد عباس على حسین على (1)

  . 182-177ص  –المرجع السابق   (1)
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یعتبر موضوع العلاقة بین الرضا والأداء من أهم المواضیع التي أهتم بها       
كما ینظر . حثون والسبب في ذلك أن الإدارات تهتم بأن یكون عمالها سعداءالبا

أما العامل . البعض إلى أن العامل الراضي عن عمله ستزداد إنتاجیته ویتحسن أداؤه
الذي یقل رضاه عن عمله، فسیقل حماسه للعمل وتقل أیضاً مشاعر الامتنان والولاء 

  . س ذلك سلباً على إنتاجیته وأدائهلوظیفته والمنظمة التي یعمل بها وسینعك
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  الفصل الثاني 
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  المبحث الأول 
  الدافعیـــــة 

  

تدور لدى الإنسـان أسـئلة یبحـث عـن إجابـات لهـا مثـل مـا الـذي یحـرك السـلوك ویعطیـه     
علــم الــنفس وتراكمــت نتیجــة لــذلك القــوة والإتجــاه ؟ لقــد تــردد هــذا الســؤال كثیــراً فــي دراســات 

ــن الإثـــارة والدافعیـــة ــا . معلومـــات أساســـیة وهامـــة عـ ولـــیس مـــن شـــك أن الإدارة فـــي اهتمامهـ
تستشــعر . بــالتعرف علــى مســببات الســلوك الإنســاني وصــولاً إلــى التنبــؤ بــه والســیطرة علیــه

اهاتـه المختلفـة لـه والمحـددة لاتج اهتماماً أساسیاً في تحلیل دوافـع السـلوك والعوامـل المحركـة
  . )1(بالنسبة لنوعیات الأفراد الذین نتعامل معهم

ــي ولكـــن      ــیة للســـلوك الإنســـاني ومـــن ثـــمّ الســـلوك التنظیمـ ـي إحـــدى المحـــددات الرئیسـ وهــ
  .)2(بالرغم من هذه الأهمیة فإن تعریف وتفسیر وتحلیل الدافعیة یتسم بالصعوبة

الإنســـان الـــذي هـــو أســـاس العمـــل وفهـــم ولمعرفـــة دافـــع العمـــل یجـــب أولاً دراســـة طبیعـــة     
سلوكه وتصرفاته واحتیاجاتـه ورغباتـه ثـمّ محاولـة إشـباع هـذه الرغبـات والهـدف الأمثـل الـذي 
ترمــي إلیــه المنظمــات العاملــة هــو تحقیــق أهــدافها عــن طریــق إشــباع حاجــات القــوة العاملــة 

  .)3(وتحقیق رغباتها الأمر الذي یدفعها إلى العمل والإنتاج
فقـد . تعتبر إصطلاح جدیداً نسبیاً في قـاموس الإدارة Motivationأن الدافعیة  حیث     

ــائف الإدارة  ــن وظــــ ــــائد عــــ ـــــوم الســ ـــح جولیــــــك  –كــــــان المفهـ ــــا أوضـــ المتحــــــدث  Gulickكمــ
أنهــا تشــتمل علــى التخطــیط، التنظــیم، التوجیــه، التنســیق فقــط ذلــك حتــى . الكلاســیكي عــنهم

فـــي كتابهـــا عـــن حقیقـــة  Rosmary Stewartم وتقـــول روز مـــاري ســـتیوارت 1963عـــام 
  . )4(الإدارة بأن الدافعیة وتحفیز الأفراد هي الوظیفة الأساسیة للمدیر

ویطلـــق علیهـــا تســـمیة الـــدوافع وهـــي عبـــارة عـــن قـــوة داخلیـــة لـــدى الإنســـان تدفعـــه      
للتصـرف والسـلوك وهـي غیــر مرئیـة، لكـن یحــس بهـا وتشـكل لدیـه قــوة دفـع تحثـه علــى 

مــن أجــل إشــباع حاجــة غیــر أو رغبــة لدیــه حیــث أن عــدم إشــباعها التصــرف والعمــل 

                                                
  . 228القاهرة الطبعة الثالثة ص  -دار غریب للطباعة والنشر –السلوك التنظیمي  –على السلمي . د (1)
  . 340ص  –مرجع سابق  –ثابت عبد الرحمن إدریس  –جمال الدین محمد المرسي  (2)
  252ص–م78/1979الطبعة الثانیة –)الكویت(وكالة المطبوعات  –العامة في إدارة القوى العاملةالمبادئ -منصور أحمد منصور (3)

  . 85م ص 1994 –القاهرة  –الشركة العربیة للنشر والتوزیع  –إدارة الموارد البشریة  –مصطفى مصطفى كامل  (4)
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لذا یمكن القول إن وراء كـل دافـع حاجـة غیـر مشـبعة تعمـل . یحدث بداخله قلقاً وتوتراً 
  .)5(على تشكیل دافعیة الفرد للعمل والسلوك

الحاجــات الإنســانیة متنوعــة ومتعــددة ، وهــي مســتمرة ومتجــددة لا تقــف عنــد حــد      
إشــباع الحاجــة تغیــب لفتــرة زمنیــة غیــر محــددة وترجــع إلــى الظهــور ثانیــة معــین وعنــد 

لـــدى الإنســـان وتجعلـــه یشـــعر بقلـــق وتـــوتر مـــن جدیـــد وتدفعـــه لأن یشـــبعها ثانیـــة طـــول 
الغیـاب تختلــف مـن حاجــة لأخـرى فالحاجــات الفسـیولوجیة كالطعــام مـثلاً یكــون غیابهــا 

  . لفترة قصیرة
قوة محركة وعامـل داخلـي یثیـر السـلوك ویواصـله (وقد ینظر إلى الدافع على أنه      

  .)1()ویسهم في توجیهه إلى غایات وأهداف معینة
فالدافع إذن هو قـوة محركـة وموجهـة فـي آن واحـد فالسـلوك یثـار نتیجـة لحالـة مـن     

فیحقــق مــا كــان . القلــق والاهتیــاج والتــوتر فــلا یهــدأ ویســكن حتــى یرضــي الفــرد دافعــه
وكـــأن الســـلوك وســـیلة لإزالـــة هـــذا التـــوتر أو خفضـــه، أو كأنـــه . یعانیـــه مـــن ألـــم وتـــوتر

  . وسیلة یستعید بها الفرد توازنه الذي إختل من جراء نشاط الدافع
  

ویرى البعض أن الدافعیة هي مجموعة من القوى الكامنة داخل الفرد والتـي توجـه     
الطالـب  فمـثلاً )  Scoter & Porter – 1991(وتدفع الفـرد للتصـرف بطریقـة معینـة 

الــذي یظــل یعمــل طــوال اللیــل فــي بحثــه مطلــوب منــه ، لكــي یضــمن أن بحثــه ســیكون 
أفضـــل بحـــث فـــي الفصـــل و رجـــل البیـــع الـــذي یعمـــل بصـــفة دائمـــة حتـــى فـــي إجازتـــه 
والطبیب الذي یهتم بمتابعة مریضه من خلال المكالمات التلفونیة للتأكد من أن حالته 

ومــن وجهــة نظــر المــدیر فــإن . حمــاس للعمــلمســتقرة كــل هــؤلاء لــدیهم الدافعیــة أي ال
ــاً  ـــرف بطریقــــة معینــــة وفقــ ـــة هــــو تحفیــــز ودفــــع الأفــــراد للتصـ الهــــدف الأساســــي للدافعیـ

  .)2(لمصلحة المنظمة
   

                                                
  . 387وزیع ص دار زهران للنشر والت –الإدارة أصول وأسس ومفاهیم  –عمر وصفي عقیلي  (5)
م ص 1994دار مجدي لاوى للنشر والتوزیع والطبعـة الأولـى  –إدارة الأفراد من منظور كمي والعلاقات الإنسانیة  –مهدي سویلف  (1)

275  .  
  . 109ص  -مرجع سابق  -راویة حسن  (2)
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ــو إشــــباع (كمـــا عرفهـــا المرســـي       ــه الســـلوك نحـ ــتم فیهـــا توجیـ بأنهـــا العملیـــة التــــي یـ
لـدى الفـرد تعمـل علـى  والـدافع یمثـل قـوة داخلیـة) حاجات محددة وصـولاً إلـى هـدف مـا

توجیــه الســلوك فــي إتجــاه معــین وبقــوة معینــة وبصــفة عامــة، فــإن الأفــراد الــذین تتــوافر 
لـدیهم مســتویات مرتفعــة مـن الدافعیــة یظهــرون جهــوداً أكبـر لأداء بعــض المهــام قیاســاً 

ویــرتبط الــدافع بوجــود رغبــة فــي عمــل شــئ مــا . علــى الأفــراد ذوي الدافعیــة المنخفضــة
بدوره على قدرته في إشباع حاجة محددة لدى الفرد على سبیل المثال یتوقف  والذي یتوقف

مقـدار الجهــد الـذي یبذلــه الطالــب فـي العملیــة الدراسـیة علــى مســتوى النـاتج أو التقــدیر الــذي 
ومــن الطبیعــي أن هــذا الجهــد ســوف یكــون محــدوداً إذا مــا كــان هــذا . یعتــزم الحصــول علیــه

الجهـد بحیـث یصـل إلـى أقصـاه إذا مـا ویـزداد مسـتوى هـذا الناتج یتمثل في مجرد النجـاح 
  . )1(كانت النتیجة المستهدفة هي الحصول على تقدیر ممتاز

إحـــدى خصـــائص الســـلوك الإنســـاني وتعـــرف  Motivationكمـــا تعتبـــر الـــدوافع      
ــه وتنســــق بــــین تصــــرفات الفــــرد  بأنهــــا القــــوى أو الطاقــــات النفســــیة الداخلیــــة التــــي توجــ

وتتمثل الدوافع في . استجابته مع المواقف والمؤثرات البیئیة المحیطة بهوسلوكه أثناء 
ــــى              ــاً إلـــ ــــ ــــان دائمـ ــــعى الإنســـ ـــي یســـ ــــاه والتــــ ــــه ونوایـــ ـــــه وتوقعاتـــ ــــان وحاجاتــ ـــــات الإنســـ رغبــ

وتــزداد قــوة الــدافع وحدتــه كلمـــا . إشــباعها وتحقیقهــا لیعیــد الارتیــاح والتــوازن إلــى نفســه
بمعنــى آخــر أن دوافــع الفــرد تنبــع . أقــل مــن المطلــوبكانـت درجــة إشــباع تلــك الحاجــة 

  . )2(منه وتدفعه إلى السلوك في إتجاه معین وبقوة محددة
ذلك المدى الذي یمكن أن یصـل إلیـه الجهـد المنطـوي علـى (قد یقصد بالدافعیة       

ویحـــدد التعریـــف الأخیـــر الخصـــائص ) إصـــرار ومثـــابرة عـــن توجهـــه نحـــو هـــدف معـــین
   -: )3(ة على النحو التاليالأساسیة للدافعی

 المجهــودEffort   صــرار الفــرد عنــد إن المظهــر الأول للدافعیــة یتمثــل فــي مثــابرة وإ
  . تطبیق مجهوده في المهام والأنشطة المرتبطة بوظیفة

                                                
 –میزة تنافسیة لمنظمة القرن الحادي والعشرین المدخل لتحقیق  –الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة  –جمال الدین محمد المرسي  (1)

  . 468ص  –م 2003 –الدار الجامعیة 
  . 92ص  –م 1993 –الریاض  –الطبعة الأولى  –إدارة السلوك التنظیمي  –ناصر محمد العدیلي  (2)
 Gany.S. Opcitعـن نقـلاً  340مرجـع سـابق ص  –السلوك التنظیمي  –نائب عبد الرحمن إدریس  –جمال الدین محمد المرسي  (3)

PP. 150-160.  
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  التوجیـــهDirection  ــل إن كـــلاً مـــن المجهـــود والإصـــرار یتعلـــق أساســـاً بكمیـــة العمـ
ذا العمــل والتــي لا تقــل أهمیــة عــن كمیــة ولكــن هنــاك جــودة هــ. الــذي یقــوم بــه الفــرد

وهكـــذا فـــإن الخاصـــیة الثالثـــة للدافعیـــة تتمثـــل فـــي التوجیـــه . العمـــل المقـــدم مـــن الفـــرد
لســلوك الفــرد فــي العمــل لتحقیــق نتــائج مقبولــة تنظیمیــاً أي أن الدافعیــة تعنــي العمــل 

 . بجودة بجانب العمل بجدیة

  الأهدافGoals ى دافعیة له هدف معـین لابـد وأن وأخیراً فإن السلوك المنطوي عل
 . والذي غالباً یعزز الأهداف التنظیمیة في حالة السلوك التنظیمي. یوجه نحوه

استخدم مفهوم الدافع كوسیلة عامة لتفسیر ما یجري داخـل الإنسـان ولمعرفـة ذلـك     
كانــــت البدایــــة فــــي وعلــــى هــــذا الأســــاس فقــــد . أســــالیب الملاحظــــة والمشــــاهدةعـــن طریــــق 

   -: )1(على أنه التفسیر الوحید للسلوك كالآتي) الدافع(م تعبیر استخدا
  

  ) 2(شكل رقم 
  

  صندوق أسود
  

  المثیرات الخارجیة                                              السلوك المشاهد 
  

Black Box   
  

  الدافع في الإسلام 
  

ن خلقهم عبادته وحده من لطف االله سبحانه وتعالى على عباده أن جعل الغایة م    
وسهل هذه ) 5سورة الذاریات ) (وما خلقت الأنس والجن إلا لیعبدون(لا شریك له 

العبادة بأن جعل لها دوافع تدفع الأفراد والعباد إلى أن یسیروا في الدرب القویم ولا 
یحیدون عنه فأرسل الرسل والأنبیاء لیقتدي بهم الناس ولیحذوا حذوهم في الحیاة 

بأخلاقهم الجیدة وسیرهم الرشیدة هم رسل االله فبهداهم . لهم دافعاً لعبادتهویكونوا 
وجعل الثواب لمن أطاع أمره في الحیاة الدنیا وفي الآخرة الدخول إلى جنته . یقتدي

وعد (:وقوله تعالى . )2()إن المتقین في جنات ونهر في مقعد صدقٍ عند ملیكٍ مقتدر(

                                                
  . 229مرجع سابق ص  –السلوك التنظیمي  –على السلمي  (1)

  ). 55إلى الآیة  54(سورة القمر الآیة   (2)

  الدوافع الفردیة
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صالحات لیستخلفنهم في الأرض كما استخلف الذین من االله الذین آمنوا منكم وعملوا ال
قبلهم ولیمكنن لهم دینهم الذي ارتضى لهم ولیبدلنهم من بعد خوفهم أمناً یعبدونني لا 

وبعد هذه الدوافع من الجنة  )3()یشركون بي شیئاً ومن كفر بعد ذلك فأولئك هم الفاسقون
فع السلبیة التي تحمل الوعید ورضوان االله ورؤیته عز وجل في الآخرة وهنالك الدوا

هي التي . والتهدید من الدخول في النار والخلود فیها والحیاة الضنكة كل هذه الأمور
علاء  جعلت المسلمین في العصور القدیمة یضحون بأنفسهم من أجل نصرة دینهم وإ

هي التي جعلت العصاه . خالصة لوجه االلهكلمة االله بنفسهم وأموالهم وأولادهم كلها 
علنون توبتهم من دون أن یراهم أحد یعترفون  بذنوبهم لیتم تطهیرهم من  الرجس والآثام ی

  . برضى تام وقناعة نفس وقرة عین
لابد أن تكون هنالك دوافع قویة جـداً قـادرة علـى تحریـك الإنسـان وتدفعـه لیعبـد االله     

  . ولیعمل في الأرض وهذه الدوافع هي ابتغاء مرضاة االله
ــد     ــن الــ ــالى ولكســــب مرضــــاته ومــ ــادة االله ســــبحانه وتعــ وافع التــــي تــــدفع الإنســــان لعبــ

ومـن جـاء بالحسـنة : (الحوافز التي عرضها االله على عباده الصالحین فقد قـال تعـالى 
ســـورة ) (فلـــه عشـــرة أمثالهـــا ومـــن جـــاء بالســـیئة فـــلا یجـــزى إلا مثلهـــا وهـــم لا یظلمـــون

  ). 160الأنعام الآیة 
شــباع رغباتــه أو حاجاتــه ، فالــدوافع تدفعــه هنالــك صــلة وثیقــة بــین د    وافــع الإنســان وإ

إلى سلوك أو تصرف معین ویقوم الإنسان بـالتعبیر عـن السـلوك بنشـاط أو أداء عمـل 
معین الأمر الذي یؤدي إلى إشـباع حاجاتـه أو رغباتـه أو أهدافـه ویمكـن تصـویر ذلـك 

   -: )1(بالشكل أدناه
  ) 3(شكل رقم 

  
  
  
  
  

                                                
  . 55سورة النور الآیة   (3)
-Billy J. Hadge & Herbent j-jonson OP. Cit, PP- 193نقلاً عن  252مرجع سابق ص  –منصور أحمد منصور  (1)

214.   

   
  

  دوافــــــع
  

Motives 
  

  إشبــــــــاع   
  

Satisfaction 
  

  سلــــــوك   
  

Behavior 
  

   
  

  نشـــــاط
  

Activity 
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نجــد الغالبیــة العظمــى مــن النــاس عنــدما یســألون عــن هــدفهم مــن العمــال ســوف      
یجیبون من أجل الحصول على المال ولكن قد تكون هنالك أهداف أخرى وراء العمل 

   -: )1(ومن هذه الأهداف ما یلي
  

  نحن لا نعرف كیف یكون العالم بدون أفراد لا تعمل –العادة .  
  تدفع نحو العمل –ضغوط إجتماعیة . 

  المتعة -التسلیة  -التحدي  –بعد الأفراد یحقق العمل لهم . 
 البعض یعمل للتمتع بالاستقلالیة الشخصیة . 

  آخــرون یجــدون الرضــا فــي أن یصــبحوا مســئولین عــن آخــرین ویتولــون قیــادتهم
 . والسیطرة علیهم

 العمل قد یحقق الراحة من العائلة أو الضغوط الاجتماعیة . 

 في مصاحبة الزملاء في مكان العمل البعض قد یجد الراحة . 

 البعض یسعى بالعمل لتحقیق مكانه أفضل . 

  الفــرد بــدون عمــل هــو فــرد بــدون مكــان فــي المجتمــع لهــذا الســبب غیــر أنــه فــي
 . حالة البطالة تحدث للأفراد حالة من الإحباط وتحطم الأعصاب

                                                
  ). بتصرف( 88ص  – 87مرجع سابق ص  –إدارة الموارد البشریة  –مصطفى مصطفى كامل  (1)
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  قواعد تنمیة الدافعیة لدى العاملین 
ة الدافعیــة لــدى العــاملین فــي مؤسســاتهم وتوجــد مجموعــة یســعى المــدیرون لتنمیــ      

مــن القواعــد التــي یجــب علــى المــدیر إشــباعها حتــى تتحقــق الفعالیــة لجهــوده فــي تنمیــة 
الدافعیة لدى مرؤسـیه والتـي مـن أفضـلها تكـوین الفهـم الجیـد لشخصـیة العامـل ونوعیـة 

   -: )2(ویرى جمال المرسي أن أهم هذه القواعد. الحاجات المشبعة لدیه
  التعرف على الاختلاف بین العاملین 

ــاملین لیســــوا قوالــــب نمطیــــة أو        یجــــب علــــى المــــدیر أن یتأكــــد مــــن أن أكثــــر العــ
ــات  ـــة مــــن الاحتیاجـــ أشــــخاص متمــــاثلین ، خلافــــاً لــــذلك فــــإن كــــل فــــرد یمتلــــك مجموعـ
الخاصـــة وعلیـــه فـــإن الحـــافز الفعـــال لأي فـــرد یتطلـــب فهمـــاً لماهیـــة الاحتیاجـــات التـــي 

  .له یبذل جهوداً ممیزة لتحقیقهاتجع
  تحقیق التوافق الوظیفي 

یجــب التأكــد مــن المطابقــة بــین قــدرات ومهــارات العــاملین مــن ناحیــة ومتطلبــات      
  . الوظائف التي یشغلونها من ناحیة أخرى

  وضع أھداف قابلة للتحقیق 
ذات تحدٍ غالباً ما یحقق الموظف أقصى طاقته عندما تنطوي الوظیفة على مهام     

ــة للتحقیــــق یجــــب أن تكــــون هــــي الأســــاس ، كمــــا یجــــب أن یــــتم  ــداف القابلــ إلا أن الأهــ
  . تحدیدها بمشاركة العاملین

  المكافأة
إن . إن إدراك العاملین لاحتیاجـاتهم المختلفـة، یجـب أن یعكـس حقیقـة المكافـآت      

لاعتمــاد علــى مــا یحفــز فــرداً مــا قــد لا یحفــز فــرداً آخــر نتیجــة لــذلك یجــب علــى المــرء ا
ــات  ــع هــــذه الاحتیاجــ ــق مــ فهمـــه لاختلافــــات العــــاملین وأن یشــــكل الحــــوافز بحیــــث تتوافــ

  . المتنوعة
  

  المكافأة عن الأداء 
  

أن مكافـأة العــاملین عــن أي شـئ بخــلاف الأداء لا تــؤثر كثیـراً فكــل مكافــأة یجــب      
  . أن تعكس نتیجة المساهمة في تحقیق الأهداف التنظیمیة

                                                
  . 481ص  -مرجع سابق  –جمال الدین محمد المرسي  (2)
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  ة للنظام توفیر العدال
أن المكافــأة التــي یتلقاهــا الفــرد یجــب أن تكــون متعادلــة مــع الجهــد المبــذول وعلــى     

الـرغم مـن اخــتلاف إدراكـات الأفــراد لمـا یعتبــر عـادلاً فإنــه یجـب بــذل المجهـود لإشــباع 
  . العاملین بعدالة وتناسق وموضوعیة من خلال نظام المكافآت المتبع

  

  أھمیة الحوافز المالیة 
یجب الإغفال مع أن الدافع للعمل لدى غالبیة الأفراد هو زیادة الدخل على  لا   

  . الرغم من أنها لیست الدافع الوحید المؤثر على الأداء
 التعبیر صراحة عن أنماط السلوك التي یتم المكافأة عنها .  
 یعتبــر التقریـر الــدوري أكثـر فعالیــة مـن التقریــر :  الاسـتخدام المتقطــع للحــوافز

ــاظ علــــى الســــلوك الإیجــــابيالمســــتم ــة الحــــافز بشــــكل مســــتمر . ر للحفــ إن إتاحــ
  . تجعله یفقد كثیراً من جاذبیته
  منح الحوافز فور تحقیق الأداء الجید 

  

قــد یفقــد الحــافز الكثیــر مــن تــأثیره علــى الأداء لــو أنــه لــم یتوافــق معــه نفــس الفتــرة     
  . الوظیفي فقد یقل حماس الفرد وتقل رغبته في زیادة جهده. الزمنیة

  

  استمراریة المعلومات المرتدة 
  

إن تـــوافر المعلومـــات عـــن الأداء بشـــكل منـــتظم ترفـــع مـــن معنویـــات العـــاملین فـــي     
كما أنها تفید في تعدیل سلوك البعض الآخر حتى یتوافق مستوى . حالة ارتفاع الأداء

  . الأداء الفعلي مع المتوقع
  

  أھمیة الدافعیة 
لســؤال لمــاذا یجــب دراســة الدافعیــة أو مــا الفائــدة مــن دراســتها ؟ قــد یتبــادر للــذهن ا    

تنبـــع أهمیتهـــا فـــي المقـــام الأول مـــن أهمیـــة زیـــادة الإنتاجیـــة وتحســـین الجـــودة فـــي ظـــل 
المنافسة ویمكن أن تتضح لنـا أهمیـة الدافعیـة فـي تفسـیر نمـوذج السـلوك بصـفة عامـة 

   -: )1(من خلال مناقشة الجوانب التالیة
  

 أي أن دوافع الفـرد المختلفـة تمثـل القـوى لسـلوكه وهـي  :رك السلوك الدافعیة تح
  . أیضاً الموجه لهذا السلوك

                                                
  . 345ص  –مرجع سابق  –ثابت عبد الرحمن إدریس  –جمال الدین محمد المرسي  (1)
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  ــة تحــدد شــدة الســلوك فــدوافع الفــرد یتحــدد علــى أساســها شــدة الســلوك  :الدافعی
مثــال ذلــك الــدافع لتقــدیر الــذات (وفاعلیتـه فعنــدما تكــون أحــد دوافــع الفــرد ملحــة 

ن الدافعیــة یحــدد مســتوى شــدة ســلوك هــذا الفــرد فــإن هــذا المســتوى مــ) والاحتــرام
 . بهدف تحقیق هذا الدافع

  تستمد الدافعیة أهمیة كبیرة من دورها في توجیـه سـلوك  :الدوافع توجه السلوك
ودوافـع . فكل سلوك له هدف وبالتالي فإنه یوجه إلى تحقیـق هـذا الهـدف. الفرد

ه، فــلا یمكــن أن الفــرد هــي التــي توجــه الســلوك نحــو هــدف معــین یمكــن تحقیقــ
نتصــور أحــد الأفــراد لدیــه الــدافع القــوي للشــرب ثــم یتجــه ســلوكه نحــو النــوم أو 

 . لدیه دافع قوي للإنتماء لوطنه ثم یحاول الهجرة

  ــدعیم الســلوك مــن الملاحــظ فــي الحیــاة أن هنالــك أنواعــاً معینــة مــن  :تأكیــد وت
واجـه بظـروف السلوك یتكرر حدوثها من الفرد فـي فتـرات زمنیـة مختلفـة حـین ی

ــة ســـبق لــــه أن ســـلك حیالهــــا ســـلوكاً ســــاعد علـــى إشــــباع دوافعـــه أو حقــــق  معینـ
 . أهدافه

  یســاعد مفهــوم الدافعیــة فــي تفســیر الســلوك الضــعیف  :ضــعف وتخــاذل الســلوك
والمتخــاذل والــذي یحــدث نتیجــة انخفــاض قــوة الــدافع لــدى الفــرد واستشــارة هــذا 

 . وفعالیتهالدافع وتنشیطه یؤدي إلى دفع السلوك وشدته 
لا شــك أن الاهتمــام بالدافعیــة ینشــأ مــن التوافــق بــین خصــائص الســلوك الإنســاني      

عامــة وبــین الأبعــاد الأساســیة للدافعیــة ویمكــن تحدیــد هــذه الخصــائص الســلوكیة التــي 
   -: )1(یساعد مفهوم الدافعیة في تفسیرها الآتي

  

  تحریك وتسییر السلوك 
لى تفسیر مسببات آثار السلوك وتحریكه فـي اتجاهـات بمعنى أن هناك احتیاجاً إ     
وقد ساعدت كثیر من مفاهیم الدافعیة فـي إیجـاد تفسـیرات مقنعـة لهـذه الظـاهرة . معینة

منها ما اقترحه البعض من أن عناصر الدافعیة لا توجه السلوك بشكل مباشر ولكنها 
  . تثیره من خلال تنشیط المیول الدفینة للإنسان

  
                                                

  . 231الطبعة الثالثة ص  –القاهرة  –النشر دار غریب للطباعة و  –السلوك التنظیمي  –على السلمي  (1)
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  وفعالیتھ شدة السلوك 
كـــذلك هنالـــك احتیـــاج لتفســـیر أســـباب شـــدة الســـلوك وفاعلیتـــه واختلافهـــا مـــن فـــرد      

لآخر، فمن الملاحظ عادة أن مثیراً ضعیفاً قد یحدث إستجابة قویة لدى بعض الأفراد 
وفـي حـالات كثیـرة . ، بینما یحتاج أفراد آخرون إلى مثیر قوي لكي تحدث استجابة ما

ــــوة الا ــــد أن قـ ـــتجابة مشـــــاهدة نجـ ــلوك(ســ ــــدة الســـ ـــبة مـــــع درجـــــة المثیـــــر ) شـ ــــر متناســ غیـ
ومن ثم فإن تبـاین شـدة السـلوك توضـح الحاجـة إلـى مفهـوم للدافعیـة یفسـرها . الخارجي

  . ویلقى الضوء على مسبباتها
  

  اتجاه السلوك 
فإنـه یجـد أمامـه عـادة ) أو السـلوك(حین یعرض للإنسان موقـف یـدعوه للتصـرف      

ومن ثم فإن هناك سؤالاً هاماً یحتاج إلى تفسیر، . أن یختار بینهابدائل متعددة یمكنه 
ومـــا هـــي العوامـــل التـــي تحكـــم هـــذا . هـــو كیـــف یختـــار الإنســـان اتجاهـــاً معینـــاً للســـلوك

وبالتــالي فــإن هــذه  Goal Directedأن الســلوك یوصــف عــادة بأنــه هــادف . الاختیــار
ه الســـلوك إنمـــا تجعـــل لمفهـــوم القـــدرة علـــى الاختیـــار واتخـــاذ قـــرار بالاتجـــاه الـــذي یتخـــذ

  . الدافعیة قیمة تحلیلیة واضحة
  

  تأكید ودعم السلوك 
من المشاهد أن أنواعاً من السلوك یتكرر من الفرد في فترات مختلفـة حـین یواجـه     

وقـد سـاعدت ظـاهرة تكـرار السـلوك علـى تأكیـد فكـرة وجـود . بظروف ومواقـف متشـابهة
نفــس الســلوك إذا واجهتــه مواقــف ســبق أن ســلك دافــع معــین یجعــل الإنســان یعمــد إلــى 

  . حیالها بشكل أنتج فائدة أو ساعده على تحقیق أهدافه
  

  ضعف وتخاذل السلوك 
أخیــراً فــإن حــالات متعــددة تعــرض للإنســان وتــؤدي إلــى تخاذلــه أو امتناعــه عــن      

 الاستمرار في نمط معین من السـلوك ، مـرة أخـرى فـإن السـؤال الهـام هـو لمـاذا تحـدث
هــذه الظــاهرة ؟ ولا شــك أن اســتخدام مفهــوم الدافعیــة یســاعد فــي إیجــاد إجابــة منطقیــة 
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حیث یمكن تصـور ضـعف السـلوك بسـبب انخفـاض قـوة الـدافع أو انصـراف الفـرد عـن 
  . الاهتمام به في الأساس

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  نظریات الدوافع 
ــدوافع یمكــــن تلخی     صــــها فــــي             هنالــــك العدیــــد مــــن النظریــــات التــــي تحكــــم مكونــــات الــ

   -:ما یلي 
  Hierarchy Of Needsنظریة ماسلو وتدرج الحاجات / 1

صـــنف ماســـلو صـــاحب هـــذه النظریـــة الحاجـــات الإنســـانیة ضـــمن خمـــس درجـــات     
ومجمــوع هــذه الــدرجات أســماها بســلم . أوفئــات أهمیتهــا وأولویــة إشــباعها لــدى الإنســان

اع الحاجـات التـي تشـملها الدرجـة الأولـى، حیث یبدأ الإنسان بإشـب. الحاجات الإنسانیة
وقــد فســر ماسـلو مضــمون كــل درجــة . ثـم الحاجــات التــي تشـملها الدرجــة الثانیــة وهكـذا

   -: )1(على النحو التالي
  الحاجات الفیسولوجیة 

وتشتمل على الحاجات التي تهتم بالمحافظة على الإنسان وبقائه على قید الحیاة مثـل      
ألــخ وأشــار ماســلو إلــى أن هــذه الحاجــات هــي الأقــوى ... ب، الراحــة طعــام، الجــنس، الشــرا

  . لدى الإنسان ویسعى لإشباعها أولاً 
  حاجات الأمن والسلامة 

                                                
  ). بتصرف( 390-389ص  –مرجع سابق  –عمر وصفي عقبلى  (1)
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ویأتي إشباعها في المرتبة الثانیـة ، وتهـتم بتـوفیر الحمایـة للإنسـان مـن الأخطـار      
متعلقــاً باســتمراریة المحیطــة بــه، والتــي تشــكل خطــراً صــحیاً علیــه، أو خطــراً اقتصــادیاً 

  . عمله ودخله الذي یوفر له مستوى محدداً من المعیشة
  الحاجات الإجتماعیة 

ـــات      ـــه یعــــیش ضــــمن جماعـ ــاعي بطبیعتـ أعتبــــر ماســــلو أن الإنســــان مخلــــوق إجتمــ
إنسانیة ، وكونه كذلك فلدیه حاجات إجتماعیة یسعى لإشباعها مثل الحب، الصداقة، 

  . ألخ...  الإنتماء، القبول من الآخرین
  حاجات تقدیر الذات 

تشتمل هذه الدرجة على حاجات إشباعها الذي یؤدي إلـى شـعور الإنسـان بقیمتـه      
ومـــن هـــذه الحاجـــات التـــي یـــأتي إشـــباعها فـــي . فأهمیتـــه فـــي الوســـط الـــذي یعـــیش فیـــه

الاحتــرام مــن الآخــرین والمكانــة الاجتماعیــة تقــدیر الإنجــاز مــن قبــل  –المرتبــة الرابعــة 
  . اعة التي ینتمي إلیها الفردالجم

  حاجات تحقیق الذات 
ویمثل الرسالة التي یسعى الإنسان إلى تحقیقها فـي حیاتـه ، كـأن یكـون طبیبـاً أو      

ویـأتي إشــباع هـذه الحاجــة لـدى الإنســان بعـد إشــباعه لجمیـع حاجاتــه . ألــخ... مهندسـاً 
  . السابقة
شـــباع حاجاتـــه المصـــنفة فـــي خمـــس لقـــد أفتـــرض ماســـلو أن هـــذا الســـلم وأولویـــة إ     

وبین أن قـوة الـدافع . حیث نجده لدى جمیع البشر. درجات ذو طابع عمومي وشمولي
تكتســب مــن مــدى إلحــاح الحاجــة علــى الفــرد، التــي عنــدما تشــبع تفقــد ســیطرتها وقوتهــا 

  . وتزول دافعیتها لفترة زمنیة ثم نعاود الظهور مرة ثانیة
  

  )1()هرم تدرج الحاجات(هرم ماسلو
  )4(شكل رقم 

  
  الحاجة إلى تحقیق الذات 

  
                                                

  .127ص –م الأردن1999 –الطبعة الأولى (دار وائل للنشر  –أساسیات ومفاهیم حدیثة  –التطویر التنظیمي  –موسى اللوزي  (1)
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  الحاجة إلى الإحترام 
  

  الحاجة إلى الإنتماء والحب 

  
  الحاجة إلى الأمن 

  
  الحاجات الفسیولوجیة 

  
دار وائـــل للنشـــر   –أساســـیات ومفـــاهیم حدیثـــة  –التطـــویر التنظیمـــي  –موســـى اللـــوز : المصـــدر 
  ). 137ص  –م الأردن 1999 –الطبعة الأولى (

  
  
  
  النظریة الكلاسیكیة / 2

وهـي تلـك النظریـة التـي ترتكـز أساسـاً علـى المنـاداة مـن أن الـدافع الاقتصـادي هـو     
وهــي بــذلك لا تعتــد بــالفكر القائــل أن العامــل إنســان لــه مشــاعره . خیــر الــدوافع للعمــل

  .)1(وأفكاره ومعتقداته وحاجاته المؤكدة في عملیة الإنتاج أن لم یكن جوهرها
  یة العلاقات الإنسانیة نظر / 3

ـــرفات العــــاملین ومیـــــولهم      ـــي تــــدعو بضـــــرورة تفهــــم طبــــائع وتصــ وهــــي النظریــــة التــ
  . )2(ورغباتهم لخلق تعاون مشترك بینهم وبین الإدارة لتحقیق أهداف مشتركة

  نظریة التوقع / 4
یعد فیكتور فروم أول مـن أرسـى قواعـد هـذه النظریـة التـي تقـوم علـى فكـرة أساسـیة     

   -:دافعیة الإنسان تشكل بموجب عاملین أثنین هما : فادها أن م

                                                
  . 222ص  –م1961مؤسسة المطبوعات الحدیثة  –القاهرة  –الصناعي علم النفس  –عمر وصفي عقیلي نقلاً عن أحمد عزت  (1)
  . 222ص  –المرجع أعلاه  (2)
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وتنــدرج . ویشــیر للعائـد المحتمــل أو المتوقــع) V(قیمـة النتــاج ویرمــز لهـا بــالحرف  . أ
تدل على رغبة قویة للأقدام ) 1(+قیمة ) 1-(، )1(+قیمة النتاج بین حدین هما 

قویــة أیضــاً  فتــدل علــى رغبــة) 1-(علــى ســلوك معــین للحصــول علــى منفعــة أمــا 
  . للامتناع عن سلوك لدرء خطر أو ضرر كبیر محتمل الحدوث

والتـــي تشـــیر إلـــى  Expectationاختصـــاراً لكلمـــة ) E(التوقـــع ویرمـــز لـــه بـــالرمز  . ب
درجــة مدفوعــة معینــة یتوقــع الفــرد أنــه إذا ســلك ســلوكاً معینــاً فســوف یحصــل مــن 

الـــذي ) 1(وحتـــى ) صـــفر(وبالتـــالي فـــالتوقع مـــن . خلالـــه علـــى النتـــائج أو العائـــد
كمـــا (بنـــاء علـــى مـــا تقـــدم تتحـــدد القـــوة الدافعـــة لـــدى الفـــرد . یشـــیر إلـــى توقـــع تـــام

وبهــذه الصــورة ربــط قــوة ). V x E(مــن خــلال المعادلــة التالیــة ) حــددها فــروم
 . )3(الدافعیة بقیمة نتاج عالیة ودرجة توقع عالیة أیضاً 

  ) تقویة الدافعیة(نظریة تعزیز السلوك أو / 5
شیر هذه النظریة إلى أن الإنسان یمیل لأن یسلك سلوكاً یعـود علیـه بـالنفع ویكـرر هـذا ت    

وفي الوقت نفسه لا یمیـل إلـى تكـرار السـلوك . السلوك طالما أنه یحصل منه على هذا النفع
فـــي ضـــوء ذلـــك نجـــد أنـــه مـــن . الـــذي یحصـــل منـــه علـــى ضـــرر أولاً یحصـــل منـــه علـــى نفـــع

الأول إیجابیة وتمثل النفـع مـن أجـل دفـع الفـرد لسـلوك : ز الضروري وجود نوعین من الحواف
إیجــابي مرغــوب فیــه، والثــاني ســلبیة وتمثــل العقوبــات لمنــع الفــرد مــن أن یســلك ســلوكاً غیــر 

ـــه ــ ــر مرغـــــوب فی ــــلوكاً غیـــ ـــلا . سـ ـــتخدام كــ ــلوك للأفضـــــل وباســ ــــدیل الســـ ـــن تعـ ــــوعین یمكــ النـ
  .  )1(والأحسن

  

   The Two Factors Theoryنظریة العاملین / 6
وركیـــزة هـــذه النظریـــة أن هنالـــك مجمـــوعتین مـــن الحاجـــات تـــؤثران علـــى ســـلوك الأفـــراد      

بطــرق متباینـــة هـــي الحاجـــات البیئیــة التـــي تقـــوم بـــدور طلیعـــي فــي منـــع تـــذمر العـــاملین مـــن 
العمل ولكنها لا تؤثر أثراً إیجابیاً فیه كسیاسة الإدارة والإشـراف وشـروط العمـل والعلاقـة بـین 

لأجـــور ومكانـــة الفـــرد والأمـــان وهنالـــك المجموعــة الثانیـــة وهـــي الحاجـــة التـــي یطلـــق الأفــراد وا
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علیها الدوافع وهي تلك الحاجات التي تدفع الفرد لتقویم المزید من العطاء والنشاط ولذا فـإن 
  . )2(له أثرٌ إیجابیاً كإعتراف الإدارة بالعمل الجید وجودهما في المنظمة

  

  ف أو المساواة نموذج العدالة أو الإنصا/ 7
یحــدث فــي داخــل كــل منظمــة أیــاً كـــان : تشــیر هــذه النظریــة إلــى فكــرة أساســیة مفادهـــا     

ــادل مــــا بــــین العــــاملین لــــدیها وبینهــــا، فالعــــاملون یقــــدمون للمنظمــــة  ــة تبــ طبیعــــة عملهــــا عملیــ
تأخـــذ أشــكالاً متعـــددة كالجهـــد المبــذول فـــي العمـــل ، " المـــدخلات " مســاهمات یطلـــق تســمیة 

وفي المقابـل هـذه المسـاهمات تقـدم المنظمـة . ألخ... ، مهاراتهم ، ومؤهلهم العلمي  وخبرتهم
ویأخــذ . ویكــون عــادة مادیــاً ومعنویــاً بــأن واحــد) المخرجــات(لهـم تعویضــاً یطلــق علیــه تســمیة 

فـإذا لـم . ألـخ... أشكالاً متعددة كالرواتب والأجور، المكافـآت، المشـاركة فـي إتخـاذ القـرارات 
، یعنـي ذلـك أنـه )التعـادل بـین المسـاهمات والتعـویض(ت علـى قـدر المخرجـات تكـن المـدخلا

  . )3(وبالتالي یشعر العاملون بعدم وجود عدالة أو إنصاف. لیس هناك توازن بینهما
  

مما سبق یتضح أن نظریات الدافعیة ترتكز جلها بین سلوك الإنسان وحاجاته     
یعة الإنسان العامل ویسعى لإشباع هذه وهذا ما تتطلبه طب. التي یسعى إلى إشباعها

تقانه   . الرغبة بزیادة الإنتاجیة مما یعني أن هذه الرغبة هي التي دفعته للعمل ولزیادته وإ
  العلاقة بین الدافعیة والرضا 

هنالـــك علاقـــة بـــین الدافعیـــة والرضـــا وهـــذه العلاقـــة تختلـــف مـــن منظمـــة لأخـــرى تعـــرض     
  . وضوع سابقاً بشأنهاعلماء السلوك التنظیمي لهذا الم

حــین یــذكر أن الحاجــات العلیــا تــؤثر فــي  Maslowیوضــحه ماســلو  الѧѧرأي الأول      
السـلوك وتحركـه فقــط بعـد إشـباع الحاجــات الـدنیا، وذلـك لأن الحاجــات المشـبعة لیســت 

أي أن العمــال الراضــین لا یصــبحون فــي حاجــة أخــرى للتحفیــز . دوافــع وتفقــد دافعیتهــا
إضــافیة جدیــدة ، فغایــة مــا ســتجلبه لهــم هــذه الجهــود الجدیــدة هــو  مــن أجــل بــذل جهــود

  ). Maslow 1959(إشباع حاجات تم إشباعها فعلاً 
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حـــین یـــذكر أن وجـــود الـــدوافع هـــو  Herzbergفیوضـــحه هزبـــرج  الѧѧѧرأي الثѧѧѧانيأمـــا      
ــتم حفــــزه  الــــذي یــــؤدي إلــــى الرضــــا الــــوظیفي وأن العامــــل الراضــــي هــــو العامــــل الــــذي یــ

  .فعهوتستثار دوا
ــبعة تفقـــــد      ـــة أن قـــــول ماســــلو أن الحاجـــــات المشـــ ألا أنــــه یمكـــــن القـــــول بصــــفة عامــ

دافعیتها تكتنفه تحفظات كبیرة ، فالشخص الذي تحركه دوافـع الترقیـة ثـم یحصـل علـى 
هــذه الترقیــة لا یفقــد دافعیتــه بــل تصــبح هــذه الدافعیــة مثیــراً جدیــداً لترقیــة أخــرى، یتطلــع 

لحاجـات المشــبعة تغـري بإشــباع حاجـات أخــرى مـن نفــس إلیهـا نفــس الشـخص وهكــذا با
  .)1(النوع أو حاجات أعلى

  

أن الــدافع إلــى العمــل والرضــا همــا أمــران مختلفــان (ویــرى أحمــد جــاد عبــد الوهــاب     
ــل بمثابـــة الرغبـــة فــــي بـــذل الجهــــد الـــلازم لإشـــباع حاجــــة معینـــة مــــن  ــدافع إلـــى العمــ فالـ

ل فیقصـد بـه الرضـا النـاتج عـن إشـباع هـذه حاجات الإنسان الدافع أما الرضا عن العمـ
  . )2()الحاجة

  
  
  
  
  
  
  

   
  قــــــــوي

 

  
 ضعیــــف
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 مرتفـــــع

  
  عامل ذو دافع قوي
  وراضٍ عن العمل

)1(  
 

  
  عامل ذو دافع ضعیف 

  وراضٍ عن العمل 
)3 ( 

  
  

  

 منخفــــض

  
  عامل ذو دافع قوي

  العملوغیر راضٍ عن 
  

)2 (  
 

  
  عامل ذو دافع ضعیف 
  وغیر راضيٍ عن العمل 

  
)4(  

 
  

  ) 5(شكل رقم 
  

یشــمل هــذه الطبقـة المشــاهیر مــن الریاضــیین  :عامــل ذو دافــع قــوي وراضٍ عــن عملــه / 1
لــى التحقیــق المســتمر للأرقــام العالمیــة  كمــا  –فــدوافعهم قویــة إلــى تحقیــق نتــائج ممتــازة وإ

من الحاجات فیصلون أنهم یكتسبون مبالغ وفیرة من المال تساعدهم على إشباع الكثیر 
  . إلى درجة الرضا عن العمل أو حتى الاستمتاع به

بعـض النـاس إعتـاد علـى العمـل بجدیـة  :عامل ذو دافع قوي وغیر راضٍ عن عمله / 2
خــلاص فــي كــل الظــروف ، أن عــدم قیــام المنظمــة بإشــباع احتیاجــات هــذا النــوع مــن  وإ

نهــم یسـتمرون فــي بــذل الجهــد النـاس یــؤدي بــالطبع إلـى عــدم رضــائهم عـن العمــل ، إلا أ
  . آملین أن تتحسن الظروف في المستقبل

بعــض النـــاس یأخــذ كثیــراً ویعطــي قلـــیلاً : عامــل ذو دافــع ضـــعیف وراضٍ عــن عملــه / 3
ولأنهم یأخذون كثیراً فهم راضون عن العمل ، إلا أن هذا الرضا ینخفض كثیراً إذا طلب 

ـــدافع إلـــى العمـــل لـــدى هـــؤلاء النـــاس إن ا. مـــن هـــؤلاء أن یـــذلوا جهـــداً أكبـــر فـــي العمـــل ل
وهـؤلاء هـم طبقـة كبیــري . أنهـم مشـغلون بأعمـالهم الخاصــة خـارج العمـل. ضـعیف للغایـة

  . موظفي الحكومة في كثیر من دول العالم الثالث
ــه / 4 ــر راضٍ عــن عمل تشــمل هــذه الطبقــة خریجــي الجامعــات  :عامــل ذو دافــع ضــعیف وغی

ــي الخدمــــ ــــون لفتــــرة معینــــة فــ ــنهم لا یحبــــون أعمــــالهم الــــذین یعمل ة العامــــة ، أن كثیــــراً مــ
أن العائـــد المـــادي فـــي هـــذا النـــوع مـــن العمـــل لا . ویعملــون فقـــط لتحاشـــي عواقـــب التمـــرد

   .یكفي لإشباع حاجات الإنسان الضروریة ولذلك لا یتحقق الرضا عن العمل
  

  المبحث الثاني 
   Human Incentiveالحافز الإنساني 

  مفھوم الحوافز 

  الرضــا
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هدف أي منشأة كما هو معلوم رفـع الكفایـة الإنتاجیـة و لكـي یتحقـق ذلـك لابـد مـن  نإ     
الاهتمام بالعنصر الإنساني وذلك عن طریق زیادة رغبتـه فـي العمـل والتـي لا تـأتي إلا عـن 

ثارة دوافع العمل لدیه    .طریق تحفیزه وإ
ئ للسـلوك وهـدف أن السلوك الإنساني تحدده عوامل ثلاثـة ، سـبب منشـ(ومن البدیهي      

یسعى الفرد لبلوغه وهو یسلك سـلوكاً معینـاً وأخیـراً قـوة توجـه السـلوك بعـد أن تغیـره وتواصـله 
ومــا الحــوافز إلا كونهــا وســائل الإشــباع . وتســهم فــي توجیهــه إلــى تحقیــق الهــدف المطلــوب

فر والحوافز هي مجموعة الظـروف التـي تتـو . المتاحة أو الأدوات التي یتم بموجبها الإشباع
كمـا عرفـت . في جو العمل وتشـیع رغبـات الأفـراد التـي یسـعون لإشـباعها عـن طریـق العمـل

الحوافز بأنها العوامل التي تدفع العاملین في الوحدة الإنتاجیة إلى العمل بكل قواهم لتحقیق 
  . )1()الأهداف المرسومة

ملین لأداء أعمـالهم مما سبق یتضح لنا أن عملیة التحفیز تقوم على توجیه الأفراد العـا     
بشـكل عـام . وهذه العملیة تحتل مكاناً بـارزاً فـي اهتمامـات منظمـات الأعمـال. بشكل أفضل

ــزاً للمنظمـــات  ــر مؤشـــراً ممیـ ــا یعتبـ ــا أن الاهتمـــام بهـ ــي تفكیـــرهم كمـ ــبقیة فـ ونجـــد أن لهـــا الأسـ
رین الفاعلة والنشیطة عـن غیرهـا مـن المنظمـات الأمـر الـذي یكسـبها میـزة تنافسـیة عـن الآخـ

  . الذین یفتقدون هذه المیزة
  تعریف الحوافز 

فمـنهم مـن . لا یزال تعریف كلمـة الحـوافز أو الـدوافع موضـوع جـدل بـین البـاحثین     
. یعرفها بأنها كل ما یدفع الإنسان إلى التعرف على نحو معین أو سلوك مسلك معین

ــا بأنهــــا قـــوة تحــــرك الفـــرد وتوجهــــه ناحیـــة معینــــة ــنهم مــــن یعرفهـ ــ. ومـ اهر مــــن هــــذه وظـ
التعریفــات أن الـــدوافع هــي أشـــیاء أو عوامـــل لا تلاحظهــا مباشـــرة ، بــل تســـتنتج نتیجـــة 
لســلوك الإنســان بطریقــة معینــة ، وجــدیر بالــذكر أن هنــاك ألفاظــاً عدیــدة تحمــل معنــى 
الـدوافع منهــا الباعــث والحـافز والرغبــة والحاجــة فهـي علــى حــد كبیـر مرادفــات لبعضــها 

  . ة توجه الإنسان في سلوكه ناحیة معینةوهي تعتبر عوامل رئیسی
ینظر علماء النفس إلى الحوافز على أساس أنهـا عملیـة دفـع الفـرد لإتخـاذ سـلوك      

  . معین أو إبقائه أو تغییر مساره
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شعور داخلي لدى الفرد یولد فیه الرغبـة (یعرف برلسون وستایر الحافز على أنه      
  . )1()ه الوصول إلى تحقیق أهداف محددةلإتخاذ نشاط أو سلوك معین یهدف من

  

مجموعــة العوامــل التــي تعمــل علــى أثــاره القــوى (علــى الســلمي بأنهــا . ویعرفهــا د     
  .)2()الحركیة في الإنسان والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته

  

العمــل علــى زیــادة الكفایــة الإنتاجیــة للعــاملین (ویــرى إســماعیل حیــرى مقلــد أنهــا      
ویجب أن تساعد على ربط الصالح الفـردي بالصـالح . أهداف المنظمات بطریقة تخدم

العـام وأن تـدل علـى أنـه لـیس ثمـة تنــاقض أو تصـادم بینهـا، حتـى لا یكـون فـي تغلیــب 
اعتبــارات المصــلحة الفردیــة علــى المصــلحة العامــة مــدعاة للاســتفادة الشخصــیة علــى 

الـبعض فـي الحصـول علـى حساب العمل، وتتحول الحوافز إلـى مجـرد أداه یسـتخدمها 
  . )3()أقصى ما یمكن من المنافع الشخصیة

  

مجموعـة العوامـل التـي تهیؤهـا الإدارة للعـاملین لتحریـك (كما یعرفها نبیـل رسـلان      
علــى نحـو أكبـر وأفضـل وذلــك . قـدراتهم الإنسـانیة بمـا یزیـد مــن كفـاءة أدائهـم لأعمـالهم

ــاتهم وأهــــدافهم ورغ بــــاتهم ، بمــــا یحقــــق أیضــــاً أهــــداف بالشــــكل الــــذي یحقــــق لهــــم حاجــ
  . )4()المنظمة العاملة

  

توفرهـا الإدارة ) ألـخ... عـلاوة  –مكافـأة (ینظر للحافز على أنه فرصة أو وسیلة      
شـــباع . أمــام الفــرد لتثیــر بهــا رغبتــه وتخلــق لدیــه الدافعیــة مــن أجــل الحصــول علیهــا وإ

سـبیل الـذي یمكـن للفــرد أن حاجـة یحـس بهـا ویریـد إشـباعها ، وهنـا لابـد مـن توضـیح ال
یسلكه من أجل الحصـول علـى الحـافز أو الوسـیلة ، ففـي المنظمـة مـثلاً یكـون السـبیل 

الســلوك الســلیم وبالتــالي ربــط الحــافز بالعمــل شــئ أساســي . محصــوراً فــي الأداء الجیــد
وهـــذا النجـــاح لا یتوقـــف علـــى ذلـــك بـــل یتطلـــب أن یكـــون ) لنجاحـــه فـــي تحقیـــق غایتـــه

                                                
  . 13ص  –العربیة للعلوم الإداریة  المنظمة –الحوافز  –عادل جواد  (1)
  . 470ص  – 1370دار النهضة العربیة  –القاهرة  –إدارة الأفراد لرفع الكفایة الإنتاجیة  –على السلمي  (2)
  . 401ص  –م 1967دار المعارف  –القاهرة  –دراسات في الإدارة العامة  –إسماعیل حیرى مقلد  (3)
  . 22م ص 1978دار النهضة  –ن العاملین بالحكومة والقطاع العام الحوافز في قوانی –نبیل رسلان  (4)



  71

ومتوافقاً مع الحاجـة أي أنـه قـادر علـى إثارتهـا وتشـكیل الـدافع فالرجـل  الحافز متكاملاً 
  . )1()العطش مثلاً لا یثیر دافعیته للسلوك المرغوب سوى كاس من الماء المبرد

وكذلك عرفها عبد الغفار حنفي بأنها الزیادة في الأجور لمقابلة الخـدمات الطبیـة      
ر یتحملهــا صــاحب العمــل لمواجهــة غــلاء أو أي مــدفوعات نقدیــة غیــر مرتبطــة بــالأج

عطــائهم وجبــات غذائیــة . المعیشــة وكــذلك مــا یــدفع للأفــراد عــن الإجــازات والعطــلات وإ
مخففة السعر، أو مساكن مخففة الإیجار أما الحوافز التي تعطي بصـرف النظـر عـن 
العمل أو الأجر فهي تشكل جزءاً من الدخل والتي تحسن مستوى الرفاهیة للفرد سـواء 
حصل علیها خلال فترة عمله أو بعد تركه للعمل وعند الإحالة للمعاش أمـا مـا یتعلـق 
بــالحوافز التــي یحصــل علیهــا الفــرد أثنـــاء الخدمــة فهــي الأجــور المدفوعــة عــن الوقـــت 

والأرباح والمكافآت وحصـص التـأمین الاجتمـاعي والمعاشـات . الضائع وأیام العطلات
ـــل ـــــاحب العمــــ ـــــا صــ ــــي یتحملهــ ــــ. والتـــ ــــر ذلـــ ـــة وغیـــ ــة والثقافیــــ ـــن الخـــــــدمات التعلیمیـــــ ك مــــ

  . )2(والترفیهیة
  

علــى . مــا هــي الحــوافز ؟ ذكرهــا د. وعنــد طــرح الســؤال التقلیــدي لتعریــف شــئ مــا     
  . )3(السلمي وجهین لتعریفها

  
یجــذب إلیــه الفــرد باعتبــاره ) أو المجتمــع(شــئ خــارجي یوجــد فــي محــیط العمــل  .1

  . وسیلة لإشباع رغبة یشعر بها
ــه الأداء حیثمــــا یصــــبح مثیــــرات تحــــر  .2 ــاني وتســــاعد علــــى توجیــ ــلوك الإنســ ك الســ

 . الحصول على الحافز مهماً بالنسبة للفرد

  
  
  

                                                
  . 387ص  –دار زهران للنشر والتوزیع  –الإدارة أصول وأسس ومفاهیم  –عمر وصفي عقبلى  (1)

  . 161م ص 2000 –دار المعرفة الجامعیة  –) مدخل وظیفي(إدارة الأفراد بالمنظمات  –عبد الغفار حنفي   (2)
  . 39ص  – 58عدد   -المنظمة العربیة للعلوم الإداریة  –الدوافع والحوافز  –ي على السلم (3)
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  یوضح عمل الحوافز) 6(الشكل رقم 

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

أي أنــه إذا كانــت الحــوافز التــي تقــدمها الإدارة محققــة لإشــباع رغبــات الإنســان العامــل      
نتاجیة عالیة وبالعكس. ة عالیةفإن ذلك یتحقق عنه حالة معنوی   . ورضا عن العمل وإ

  أھمیة الحوافز 
تعتبر الحوافز أهم الوسائل لرفع كفاءة الأداء والتي بدورها تؤدي إلـى زیـادة الإنتاجیـة       

والتي تسعى كل المنظمات إلیها وذلك من خلال أعضاءه بالعنصر البشري والعمود الفقـري 
 )1(ملیة الحفز إذا ما تمت بشكل ناجح أن تحقق النتائج التالیةوبشكل عام یمكن لع. للإنتاج

:-   
  . الزیادة في أرباح المنظمة من خلال زیادة الإنتاجیة .1
 . زیادة مدخلات العاملین وخلق الشعور بالاستقرار والولاء للمنظمة .2

                                                
م 2000-1999الطبعة الأولى-عمان الأردن-دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزیع-إدارة الموارد البشریة –خالد عبد الرحیم الصیني (1)
  . 228ص 

  )وسائل إشباع الرغبات(الحوافز   )دوافع الإنسان(رغبات 

  النموذج الأساسي لعمل الحوافز 

لحالة مستوى ا
  المعنویة للفرد 

ــدل ــ   معــ
  الإنتاجیة 

  درجة الرضا 
  عن العمل 
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تخفــیض تكلفـــة العمــل فـــي المنظمــة مـــن خــلال زیـــادة الاهتمــام بنوعیـــه والحــرص علـــى  .3
 . در بالوقت والمواد المستخدمة في الإنتاجتقلیل اله

تلافي الكثیر من مشـاكل العمـل، كالغیـاب ودوران العمـل السـلبي وانخفـاض المعنویـات  .4
وقلة الصراعات مما یقود إلى خلق استقرار أعلـى فـي مـوارد المنظمـة البشـریة ووضـوح 

 .واستقرار أهدافها على المدى القصیر والطویل

أعــلاه فــإن عملیــة التحفیــز یمكــن أن تقــود إلــى تطــویر ســلوك عـلاوة علــى مــا ورد      
العمــل المقبــول فــي المنظمــة واســتقرار فــي قــیم العمــل التــي تشــكل النــواة الرئیســیة، لمــا 

  . لبس بالثقافة التنظیمیة
  أھداف الحوافز 

   -:لابد لنظام الحوافز الذي تعتمده المنظمة من أن یحقق ما یلي      
ادیة التـــي تعـــود علـــى المنظمـــة والعـــاملین بالفائـــدة مــــن تحقیـــق الأهـــداف الاقتصـــ .1

  . خلال زیادة إنتاجیتها واستخدامها لعناصر الإنتاج أفضل استخدام
تحقیــق الأهــداف المعنویــة ، وهــي مــا یتعلــق بخلــق الأجــواء المناســبة مــن خــلال  .2

الحــوافز لكــي یعمــل الفــرد بانــدماج عــال لإشــباع رغباتــه وتطمــئن أحاسیســه التــي 
 . الانتباه إلیهالابد من 

ولا شـــك بـــأن أهـــداف الحـــوافز هـــذه تـــرتبط بقـــدرة المنظمـــة علـــى اســـتخدام الحـــافز      
   -:وتوظیفه بالشكل الذي یؤدي على تحقیق النتائج التالیة 

 . أو تحسین نوعیته سواء كان ذلك بشكل سلع أو خدمات –زیادة كمیة الإنتاج  -
 . االمحافظة على مستوى معین من التكالیف وقبضه -
 . زیادة كمیة المبیعات أو تقدیم أفضل الخدمات -
 . تقلیل الهدر من المواد الأولیة والوقت المتاح للعمل -
 . )1(تخفیض الوقت اللازم باستمرار لخلق زیادات متوالیة في الإنتاج -

  أنواع الحوافز
تتمثــل الحــوافز بصــفة عامــة فــي الأســالیب التــي یعتمــد علیهــا المــدیر للتــأثیر فــي      
ــل ــرادســ ــة لــــدیهم ولتحقیــــق النتــــائج المطلوبــــة مــــن . وك الأفــ ــوفیر أســــباب قویــ ومــــن ثــــم تــ

                                                
–الطبعة الأولى  –مطبعة العمال المركزیة  –) مدخل تطبیقي(لأفراد إدارة  ا –مؤید سعید السامرائي  –نعمة شلبیة الكعبي   (1)

  .152م ص 1990
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أي الأســـالیب التـــي تحـــث العـــاملین علـــى العمـــل المســـتمر ومـــن ثـــم تجعلهـــم . المنظمـــة
  . ینهضون بأعمالهم

أما نوعیة هذه الأسالیب فهي متعددة فمن حیث المحتوى قـد تكـون مادیـة أو ملموسـة       
فیها الأجور والمكافآت التشجیعیة والعلاوات والمشاركة في الأرباح وبـدل مثل المكافآت بما 

وقــد تكــون معنویــة وغیــر مادیــة مثــل التعــاطف ، . الانتقــال وبــدل الوجبــات الغذائیــة وغیرهــا
الثنــاء ، المــدیح ولوحــات الشــرف وشــهادات التقــدیر وغیرهــا مــن الوســائل التــي تولــد الرضــا 

لســفة فقـــد تكــون الحـــوافز إیجابیـــة ویطلــق علیهـــا أحیانـــاً النفســي عـــن الإنجــاز ومـــن حیـــث الف
حوافز تخفیض القلـق، ویهـدف إلـى رفـع الكفـاءة الإنتاجیـة وتحسـین الأداء مـن خـلال مـدخل 

  . )1(التشجیع والإثابة الذي یشجع الفرد على أن یسلك سلوكاً معیناً ترغبه الإدارة
   .أن تأخذ الأشكال التالیة فإنها لا تعد. ومهما تعددت أقسام الحوافز وتصنیفاتها

  الحوافز المادیة : أولاً 
وتتمثــل بالجانـــب الملمـــوس فـــي الحــوافز والـــذي یأخـــذ صـــوراً مختلفــة فـــي طریقـــة الـــدفع      

للعـــاملین مـــن خلالـــه یشـــبع الفـــرد حاجاتـــه المختلفـــة، وبحیـــث یـــتم تنظـــیم طـــرق الـــدفع بشـــكل 
شـكل مكافـآت أو أجـور إضـافیة أو  یضمن توافق الأداء جهد الفـرد مـع المبلـغ المـدفوع علـى

زیــادات تختلــف علــى أســاس معیــار فــارق الجهــد المبــذول ویقصــد بهــا الحــافز الــذي یحصــل 
  . )2(علیه الفرد في شكل نقدي أو مالي

وهـي حـوافز ملموسـة . كما ینظر إلیها على أنهـا هـي التـي تشـبع حاجـات الفـرد المادیـة     
الســنویة ، الزیــادات فــي الأجــر لمقابلــة الزیــادة فــي  تتخــذ أشــكالاً متنوعــة كــالأجر والعــلاوات

نفقــات المعیشــة والمشــاركة فــي الأربــاح، المكافــآت ، الأجــور التشــجیعیة ، وضــمان اســتقرار 
مكانیـات العمـل المادیـة وسـاعات العمـل والخـدمات المختلفـة التـي تقـدمها  العمل ، ظـروف وإ

  . )3(الإدارة للعاملین
   -: )4(وتنقسم الحوافز المادیة إلى

ویقصـد بــه مقــدار الزیــادة التـي یحصــل علیهــا الفــرد مقابــل : حــوافز مادیــة مباشــرة / 1
الزیادة في الإنتاجیة أو مستوى الأداء ویعتقد البعض أن الأجر هو الحافز المـادي 

                                                
  . 484ص  –مرجع سابق  –جمال الدین محمد المرسى  (1)
  . 367ص  -مرجع سابق  -منصور فهمي (2)
  . 275ص  –مرجع سابق  –مهدي حسن زویلف  (3)
  . 232م ص 1991 –م 1990بدون ناشر  –إدارة الأفراد  –نفیسة محمد باشري  (4)
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الوحیــد علــى أســاس أن أي زیــادة أجــر تزیــد رغبــة الفــرد للعمــل وبالتــالي یبــذل جهــداً 
  .للحصول على أجر عالي

بالإضــافة إلــى ذلــك تشــمل الحــوافز المادیــة فــي الأربــاح التــي تحققهــا الشــركة بزیــادة عــن    
المعــدلات النمطیــة علــى أســاس تخصــیص نســبة مــن الأربــاح تــوزع علــى العــاملین نظیــر مــا 

  . حققوه من زیادة في الكفاءة الإنتاجیة
  . كذلك المكافآت التشجیعیة تعتبر أحد الحوافز المادیة   

  
  فز المادیة غیر المباشرة أما الحوا
   -:وهي مثل . وهي تتمثل في المزایا العینیة التي توفرها المنشأة للعاملین      

  . السكن ووجبات التغذیة .1
 . تهیئة ظروف عمل المادیة المناسبة .2
 . الخدمات الصحیة والعلاجیة .3
  

  الحوافز المعنویة 
ــات الذاتیــــة للإنســــان إلــــى جا    ــات وهــــى تلــــك التــــي ترقــــي الحاجــ نــــب إشــــباعها للحاجــ

ن أبــرز أشـــكالها  الاجتماعیــة والتــي تزیــد مــن تماســك العــاملین، وشــدهم نحــو العمــل وإ
ــاركة فـــي رســـم السیاســـات  تاحـــة الفرصـــة لهـــم للمشـ ــدم أمـــام لأفـــراد وإ إتاحـــة فرصـــة التقـ
ــاب  عطـــاء الألقـ ــنح الأوســـمة والشـــهادات وإ تخـــاذ القـــرارات الخاصـــة بـــإدارة العمـــل ومـ وإ

تبــاع وســائل ونشــر أســماء المبــد عین والبــارزین عــن طریــق وســائل الإعــلام المختلفــة وإ
  . )1(للمبدعین التكریم

ویقصـد بهــا تلــك الحــوافز التــي تقــدم للعــاملین ولهــا أثــر معنــوي، وهــذا النــوع مــن الحــوافز     
  -: )2(یساعد على إشباع حاجات الفرد الاجتماعیة والسیكولوجیة وتشمل ما یلي

  

  . املین الذین تثبت كفاءتهم بمعدلات غیر عادیةإتاحة فرص الترقیة للع .1
إدراج أسماء العاملین الأكفـاء فـي مجلـة المنشـأة كتقـدیر لمجهـوداتهم ومسـاهماتهم  .2

 . الفعالة
 . توجیه خطاب شكر وتقدیر من رئیس مجلس إدارة المنشأة للعاملین الأكفاء .3

                                                
  . 276ص  –مرجع سابق  –مهدي زویلف  (1)
  . 235ص  –مرجع سابق  –نفیسة محمد باشري  (2)
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ت تدریبیــة لمــدة إیفــاء العــاملین ذوي الكفــاءات العالیــة إلــى مهمــات علمیــة أو دورا .4
 . من ثلاثة إلى ستة شهور لتأهیلهم لشغل مناصب أعلى أو لترقیتهم

   -:ومن أهم الأنواع الشائعة للحوافز المعنویة سواء كانت فردیة أو جماعیة هي 
  الشعور بالاعتزاز في العمل. 1

ــى ضــــو      ــاملین بهــــا وعلــ ــي تكــــون مثـــار اهتمــــام العــ ء أن قیـــام الإدارة بإســــناد الأعمــــال التــ
  . إمكاناتهم ، تثیر لدیهم الشعور بالإعتذار في العمل

  ضمان العمل واستقراره . 2
وذلـك لأن شـعور الفـرد بكونـه . وله أثر كبیر في أداء الفـرد وتطـویر إمكاناتـه فـي العمـل    

ثبات جدارته لینال مكافأة الإدارة كما أن شعوره بأنـه . باقي في العمل سیدفعه إلى المثابرة وإ
لاســتغناء ســیدفعه إلــى محاولــة التفتــیش عــن عمــل ســیكون ســبباً فــي إنخفــاض روحــه مهــدد با

   .المعنویة وأداءه
  المركز الأدبي . 3

نلاحظ أن الأفراد قد یفضلون العمل في منظمات دون أخرى نظراً لما تتیحه تلك      
 المنظمات من فرص عمل مناسبة من حیث مستویات الأجر والذي بدوره یساهم في تحدید

أو من خلال إتاحة فرص التدریب أو فرص الترقي مثال . المركز الأدبي والاجتماعي للفرد
مثل . (للمركز الأدبي قد یكون العائد المادي منه قلیل ولكن یسعى الأفراد للعمل فیه

  ). القضاء والنیابة والأساتذة الجامعیین
  ظروف العمل . 4

ى زیـــادة إنتاجیـــة العـــاملین وذلـــك بتـــوفیر إن الاهتمـــام بتـــوفیر ظـــروف العمـــل یســـاعد علـــ    
الراحـــة والهـــدوء والإنـــارة والنظافـــة والســـلامة المهنیـــة، كلهـــا عوامـــل تزیـــد مـــن الأثـــر النفســـي 

  . للعاملین
  تبني مقترحات العاملین . 5

من خلالها یشعر العاملون . وهذا ما یؤدي إلى خلق الولاء للمنظمة والإنتماء لها    
  . وكأنها ملك للجمیعبأهمیتهم في المنظمة 

  دافع الوطنیة . 6
لا شك أن تنمیة الروح الوطنیة عاملٌ مهمٌ سواء في الظروف العادیة أو الطارئة التي      

وهي بلا شك تلعب دوراً فاعلاً في زیادة الإنتاجیة من خلال عمل الأفراد . یمر بها البلد
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من خلال نداءات المسئولین  في شتى المیادین وتعبأ الجهود خصوصاً في أوقات الأزمات
  . )1(في المجتمع

  ) 4(جدول رقم 
  

 حوافــــز وقائیـــــة   حوافــــز معنویــــــة   حوافــــز مادیـــــــــة 
 ظروف العمل المریحة الوظیفة المناسبة )زیادات الأجر(الأجر 

 ساعات العمل المریحة ضمان واستقرار العمل المكافآت والمنح المالیة
 مكان العمل الصحي فرص التدریب والتعلیم المزایا العینیة

 إمكانیات العمل المادیة فرص التقدم الوظیفي المشاركة في الأرباح
 نظم العلاج الطبیعي علاقات العمل نظم تملك الأسھم

  
  

یوضح الجدول أعلاه الحـوافز المادیـة مثـل الأجـر وزیاداتـه والمكافـآت والمزایـا العینیـة       
المشاركة في الأرباح ونظم تملك الأسهم والحوافز المعنویة مثل الوظیفة المناسـبة ومكانتهـا و 

ـــیم  الاجتماعیـــة ومـــدى ضـــمان هـــذا العمـــل فـــي واســـتقراره وهـــل هنالـــك فـــرص للتـــدریب والتعل
وكـذلك فـرص الترقـي بسـهولة ویسـر والتقـدم الـوظیفي ومـدى إمكانیـات تكـوین علاقـات عمــل 

  . داخل وخارج المؤسسة
كمــا یوضــح الحـــوافز الوقائیــة وهــي أقـــرب للحــوافز المعنویــة مـــن المادیــة مثــل ظـــروف      

العمـل المـریح مـن تـوفیر التبریـد فـي حالـة ارتفـاع حـرارة الجـو والتدفئـة فـي حالـة بـرودة الجــو 
ونظـــم العـــلاج الطبیعـــي حیـــث أن هـــذا العمـــل أو الوظیفـــة . ومـــدى صـــحیة المكـــان ونظافتـــه

مراره أن یـؤدي إلـى مسـاوئ فـي العامـل نفسـه كتقـوس الظهـر وضـعف یمكن عند تكراره واسـت
    . )1(النظر في أعمال الحدادة وغیرها

  شروط فعالیة الحوافز 
  . إرتباطها المباشر والواضح مع الأداء -
 . إرتباطها المباشر مع رغبات الفرد -
 . فوریة الحصول علیها بعد الأداء المباشر -
 . وضوح أسس وقواعد الحصول علیها -

   )2(المقومات الأساسیة لنظام الحوافز السلیم
  . هنالك مقومات أساسیة لابد أن تتوفر لنظام الحوافز السلیم   
  . لابد من توافق الحوافز مع دوافع الفرد .1

                                                
  . 183ص  –مرجع سابق   –مؤید عبد سعید السامراني  –مأخوذة باختصار من نعمة تلیبه الكعبي  (1)
  . 330ص  - مرجع سابق  –إدارة الموارد البشریة  –على السلمي  (1)
  . 235ص  -مرجع سابق  –محمد باشري نفیسة  (2)
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 . ربط الحافز بالإنتاج .2
 . فوریة الحافز .3
 . وجود معاییر موضوعیة تخطط على أساس نظم الحوافز .4

 . أة وسهولة حسابهسهولة فهم نظام الحوافز بالمنش .5
كتشـاف  .6 مناقشة برنامج الحوافز الواجـب إتباعـه مـع العـاملین لمعرفـة وجهـة نظـرهم وإ

 . السلبیات والإیجابیات في النظام قبل تطبیقه
  العلاقة بین الدوافع والحوافز

الدافع شئ ینبع من نفس الفرد ویثیر فیه الرغبة في العمل ، أي هو دفعـه مـن الـداخل      
ــي نفـــس الإنســـان وتدفعــــه للبحـــث عـــن شـــئ محـــدد وبالتـــالي توجــــه أو قـــوة دا خلیـــة تعتمـــل فـ

  . تصرفاته وسلوكه في إتجاه ذلك الشئ أو الهدف
ــا التــــي تنبـــع مــــن شــــعور      ــإختلاف أنواعهـ ــم تلــــك الـــدوافع هــــي الحاجـــات الإنســــانیة بــ وأهـ

ك الإنسـان بالحاجــة إلـى شــئ معـین فتخلــق تلـك الحاجــة رغبـة محــددة فـي الحصــول علـى ذلــ
  . الشئ فیسعى إلى البحث عما یشبع تلك الحاجة

ــة المحیطــــة      ـــع أو البیئــ ـــد فــــي المجتمـ ــارجي یوجـ ـــو شــــئ خــ ــى العمــــل فهـ ــا الحــــوافز علــ أمــ
ــا أي أننـــا . بالشـــخص تجـــذب إلیهـــا الفـــرد باعتبارهـــا وســـیلة لإشـــباع حاجاتـــه التـــي یشـــعر بهـ

وبـین ) دوافـع العمـل(نستطیع أن نخلص إلى أن التوافق بـین الحاجـات التـي یشـعر بـه الفـرد 
ــك الحاجــــات  ــائل إشــــباع تلـ ــي تهیئهــــا الإدارة(وسـ هـــو الــــذي یحـــدد حالــــة الفــــرد ) الحـــوافز التــ

  . )1(المعنویة، درجة رضائه عن عمله، إنتاجیته
  

   )2(یوضح العلاقة بین الدوافع والحوافز) 7(الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  

                                                
  . 214ص  -مرجع سابق  -إدارة الأفراد لرفع الكفاء الإنتاجیة  –على السلمي  (1)
  . 198ص –م 1990دار النهضة العربیة  –القاهرة  –إدارة سلوكیات الأفراد في المنظمات  –السید محمد عبد الغفار  (2)

  حاجات نابعة من الشخص 

  شعور بالرغبة في إشباع تلك الحاجات 

  حوافز تجذب إلیھا الفرد   عملیة بحث عن وسائل إشباع الحاجات 
  

  عمل للحصول
  

  على الحوافز
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  المبحث الثالث 
  الأجور والمرتبات

  والرواتب  المفھوم العلمي للأجور
الأجر هو المقابـل الـذي یمـنح مقابـل العمـل أو الخدمـة التـي یقـدمها العامـل لـرب      

فجاءتــه إحــداهما تمشــي (وقــد ذكــر الأجــر فــي القــرآن الكــریم . العمــل أو للزبــون مباشــرة
على استحیاء قالت أن أبي یدعوك لیجزیك أجر مـا سـقیت لنـا فلمـا جـاءه وقـص علیـه 

  . )1()ت من القوم الظالمینالقصص قال لا تخف نجو 
وأســـبغ ( .. كمـــا ذكـــر أمیـــر المـــؤمنین علـــى بـــن أبـــي طالـــب لعاملـــه علـــى مصـــر      

  . )2()علیهم الأرزاق فإن ذلك قوة لهم على استصلاح أنفسهم
  . )3()إن خیر من استأجرت القوي الأمین(    
  . )4()اني أرید أن أنكحك إحدى ابنتي هاتین على أن تأجرني ثماني حجج(    
فانطلقــا حتــى إذا أتیــا أهــل قریــة اســتطعما أهلهــا فــأبوا أن یضــیفوهما فوجــدا جــداراً (    

  .)5()یرید أن ینقض فأقامه قال لو شئت لاتخذت علیه أجراً 
.. وجعــل ســبحانه وتعــالى الأجــر للمــؤمنین الصــابرین هــو الجنــة والعقــاب والجــزاء     

قدیر أمر الرسول صـلى االله علیـه وسـلم وهو تعبیر عن الشكر والت.. النار لهم عصاه 
  . )6()أعطوا الأجیر حقه قبل أن یجف عرقه: (اعطاه للأجیر فقال 

  .)7()ولا تبخسوا الناس أشیاءهم(الأجر على قدر العمل      
بالرغم من اتفاق المجتمعات الحدیثة بأن العمل یجب ألا ینظر إلیه على أنه سلعة إلا      

ویعتبـر الأجــر الـذي یتقاضــاه الأفـراد بمثابــة الـثمن الــذي . فتـرض ذلــكإن النظـام الرأســمالي ی

                                                
  . 25الآیة  –سورة القصص   (1)
ـــدوة رقـــم  –الإدارة فـــي الإســـلام  –محمـــد عبـــد الحمیـــد مرســـي  –د االله البرعـــي محمـــد عبـــ (2) ــلامي للبحـــوث ) 30(وقـــائع ن المعهـــد الإسـ

تــألیف : نقــلاً عــن محمــد كــرد علــى . 231جــدة ص  –البنــك الإســلامي للتنمیــة  –والتــدریب  الإســلام والحضــارة العربیــة مطبعــة لجنــة ال
  . 142ص  – 2ج –م 1968القاهرة  –والنشر 

  . 26الآیة رقم  –سورة القصص  (3)
  .  27الآیة رقم  –سورة القصص  (4)
  . 77الآیة رقم  –سورة الكهف  (5)
  .285ص  -المرجع السابق –محمد عبد الحمید مرسي  –محمد عبد االله البرعي (6)
  . 58الآیة  –سورة الأعراف  (7)
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وعلى هذا الأساس فإن الأجر وفقاً لهذا النظام . یدفع لهم نظیر العمل الذي یقدموه للمنظمة
  . )8(یخضع لقانون العرض والطلب مثله مثل أي سلعة أخرى

مبـالغ مباشـرة فحسـب  ولقد أتسع مفهوم الأجـر ولـم یعـد یعنـي مـا یسـتلمه الفـرد مـن    
بل أتسـع لیشـمل مفهومـة كـل مـا یحصـل علیـه الفـرد بطریـق غیـر مباشـر مـن صـاحب 
العمــل ســواء كانــت الدولــة أم فــرداً كالمزایـــا الإضــافیة والإجــازات الســنویة فــي التـــأمین 

  . )1(الاجتماعي ونفقات الخدمات الصحیة والترفیهیة وغیرها من ملحقات الأجر
  اتب الفرق بین الأجر والر

الأجــر یختلــف عــن الراتــب فــي أنــه یشــیر إلــى نظــام الــدفع (أشــار الــبعض إلــى أن     
بالساعة أي أن العامل یتقاضى أجـره محسـوباً بعـدد السـاعات التـي قضـاها فـي العمـل 
، وعلى هذا الأساس فـإن المبلـغ الـذي یحصـل علیـه العامـل بهـذه الطریقـة یختلـف مـن 

ویطبـــق علـــى الأفـــراد الـــذین یـــؤدون . ســـاعاتفتـــرة إلـــى أخـــرى بســـبب إخـــتلاف عـــدد ال
لعملیات الإنتـاج والصـیانة ویطلـق علـیهم أصـحاب الیاقـات . أعمالاً ذات طبیعة معینة

الزرقاء في حین أن الراتب یشیر إلى نظام الدفع الـدوري ، الـذي یـدفع عـن فتـرة زمنیـة 
نسبة لمعظم معینة وغالباً ما یتم على أساس شهري أو كل أسبوعین كما هو الحال بال

الـــدول الأوربیـــة ومـــن المـــوظفین الـــذین یتقاضـــون مكافـــآتهم فـــي شـــكل رواتـــب دوریـــة ، 
ـــات  ـــا أصــــــحاب الیاقـــ ـــــي یطلــــــق علیهـــ ـــم الفئــــــة التـ ــــون ، وهـــ ــــة والمهنیــ الإداریــــــون والكتبــ

  .)2(البیضاء
  أھمیة الأجر 

یعتبـر الأجــر ذو أهمیــة للعــاملین والمنظمــات بـنفس الوقــت فإرتفاعــه یعتبــر حــافزاً      
كما أنه یعتبر وسیلة إنتقال مـن قطـاع إلـى . لجذب النماذج الجیدة رغم صعوبة العمل

آخـر حیـث تتواجـد فروقـات مشـجعه وذلـك لصـعوبة العمـل فـي الـدرجات الأعلـى حیــث 
ـــعود  ــذا الصـ ــرد كلمــــا صــــعد ســــلماً أعلــــى فــــي الهیكــــل التنظیمــــي وهــ ــد مســــئولیة الفــ تزیــ

  . ة والمهامیصاحبه عادة زیادة في الأجر لزیادة المسئولی
إن الأجر الذي یتقاضاه العامل نظیر قیامه بعمل ما یشكل أهمیة له مـن عـدة جوانـب      
   -:أهما 

                                                
  . 190مرجع سابق ص  –حامد التاج الصافي  (8)
  . 190ص  –مرجع سابق  –مؤید عید سعید السامراني  –نعیمة شلبیة  (1)
  . 191ص  –مرجع سابق  –حامد التاج الصافي  (2)
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أنه یعتبر مصدراً هاماً لتلبیة احتیاجات وتغطیـة تكـالیف معیشـته وأسـرته ، كمـا أنـه مـن     
وأفراد  ن زملائهخلال مستوى الأجر یكتسب الموظف وضعاً إجتماعیاً ومركزاً أدبیاً متمیزاً بی

عــادل یقابــل الجهــد ذلــك بالإضــافة إلــى أن حصــول الفــرد علــى أجــر . المجتمــع الــذي یعــیش فیــه
الذي یبذله یعتبر مـن الحـوافز الإیجابیـة التـي تشـجعه علـى بـذل المزیـد مـن الجهـد ومواصـلة 
العمل والارتباط بالمنظمة بعكس الشخص الذي یحس بأن الأجـر الـذي یـدفع لـه لا یتناسـب 

  . )1(قیمة العمل الذي یؤدیه مع
  

  أنواع الأجور 
   -:توجد العدید من أنواع الأجور یمكن إیجازها بما یأتي      

  

  الأجر النقدي ) أ(
وهو المبلغ الذي یحسب على أساس الوحدات النقدیة التي یحصـل علیهـا العامـل نظیـر     

یفقـــد الأجـــر النقـــدي أهمیتـــه الأعمـــال التـــي قـــام بهـــا خـــلال الفتـــرة الزمنیـــة المتفـــق علیهـــا ، و 
بالنســبة إلـــى العامـــل عنـــدما یعجـــز عـــن تغطیــة إحتیاجاتـــه مـــن الســـلع والخـــدمات الضـــروریة 
لحیاتـه ، وقـد یحصــل العامـل علـى أجــر نقـدي عــالٍ لا یسـاوي شـیئاً إذا كانــت أسـعار الســلع 

  . والخدمات التي یحتاجها أعلى من القیمة النقدیة لأجره
  

  الأجر الحقیقي ) ب(
وهو عبارة عن القوة الشرائیة للسـلع والخـدمات التـي یمكـن أن یحصـل علیهـا الفـرد     

بــالأجر النقــدي ، ویتوقــف مســتوى المعیشــة علــى الأجــر الحقیقــي أو علــى القــوة وقــدرة 
  . الأجر النقدي على تلبیة احتیاجات الفرد من سلع وخدمات

  

  الأجر العیني ) ج(
نـــافع التـــي یحصـــل علیهـــا الأفـــراد فـــي مقابـــل هـــو عبـــارة عـــن الســـلع والخـــدمات والم    

الأعمـال التـي یقومـون بهـا أو نظیـر إنتمـائهم للدولـة ، وهـي تتمثـل فـي الأكـل والملــبس 
  . والسكن وأیة خدمات أخرى یحتاج إلیها الأفراد

  

                                                
  . 195 – 194ص  –مرجع سابق –حامد التاج حامد الصافي  (1)
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  الأجر الأساسي ) د(
عبــارة عــن الأجــر المخصــص للعامــل والمعتمــد فــي كشــوفات الأجــور والرواتــب  هــو   

  . ب مستوى الوظیفة أو درجة الموظفعلى حس
  الأجر الإضافي ) هـ(

هـــو عبـــارة عـــن الأجـــر النقـــدي الـــذي یـــدفع للعامـــل مقابـــل أدائـــه عمـــلاً إضـــافیاً بعـــد    
ویحـدث ذلــك عـادة فـي حالـة نقــص أفـراد القـوى العاملـة أو فــي . إنتهـاء العمـل الأسـاس

ـــرة المخ ـــتعجال  الفتــ ـــوب أداؤه أو اســ ــادة العمـــــل المطلــ ــة زیـــ صصـــــة لإنجـــــاز عمـــــل حالـــ
  . )1(معین

  الخدمات والمزایا 
تلجأ بعض المنظمات إلى تقـدیم خـدمات إضـافیة لأفرادهـا وتـوفر هـذه الخـدمات       

الحمایـــة المادیـــة اللازمـــة للعـــاملین وخاصـــة فـــي حـــالات الأمـــراض المهنیـــة والحـــوادث 
  . وفقدان الوظیفة ونقص الإیراد نتیجة الإحالة للمعاش

ن تعدد وجهات النظر حول مكونات الخدمات والمزایا داخـل المنظمـة وبالرغم م      
   -: )2(إلا أنه یمكن تصنیفها على النحو التالي

  المزایا المادیة للعاملین ) أ(
مـا یســتحق علــى أصــحاب العمـل دفعــه مقابــل الإحالــة إلـى المعــاش وفــي حالــة  .1

  . عجزه
 . أقساط التأمین على الحیاة .2

 . مصاریف المستشفى .3
 . ف العلاج الطبي والعملیات الجراحیةمصاری .4

 .المرتبات المدفوعة في حالة المرض .5

 . الحد الأدنى من الأجور بغض النظر عن الإنتاجیة .6
 . أقساط تأمین الحوادث .7

  ما یدفع في غیر أیام العمل ) ب(
  . ما یدفع من أجور ومرتبات في العطلات الرسمیة .1
 . ما یدفع من أجور ومرتبات مقابل الإجازات .2

                                                
  . 198ص  –المرجع السابق  (1)
  . 276 – 275ص  –مصر  –الأفراد  –حنفي محمود سلیمان  (2)



  83

 . ا یدفع من أجور ومرتبات أثناء تأدیة الخدمة العسكریةم .3
 . ما یدفع من أجور ومرتبات عن الوقت الضائع في الإنتخابات وغیرها .4

  المكافآت والحوافز ) ج(
  . المكافآت الناجمة عن المشاركة في الأرباح .1
 . المكافآت المرتبطة بالأعیاد الدینیة .2
 . الجوائز السنویة .3

  
  برامج الخدمات ) د(

  . البرامج الإجتماعیة والترفیهیة والریاضیة التي تقدمها المنظمة للعاملین بها .1
المســـاعدات الخاصـــة التـــي تقـــدمها المنظمـــة مثـــل الخصـــم المســـموح بـــه علـــى  .2

 . مشتریات منتجات المنظمة
  

 علاقة الأجور والمرتبات بالرضا الوظیفي 
ظیفي فبقدر ما تكون هنالك علاقة إرتباط قویة بین نظام الأجور والرضا الو     

المرتبات مریحة وفي توقیتها المناسب كلما ازدادت الطمأنینة وشاعت روح الاطمئنان 
   -:بین العاملین ویمكن أن تتضح لنا هذه العلاقة من الآتي 

  

حیــث أن نظــام الــدفع لابــد وأن یعــزز الســلوك  –تحفیــز الســلوك المرغــوب فیــه  .1
ــد وا ــه كــــالأداء الجیـ ــابي المرغــــوب فیـ لخبــــرة المتراكمـــة والمرتبطــــة بالعمــــل الإیجـ

والــولاء للمنظمــة والعمــل وتحمــل المســئولیات الاجتماعیــة كــل هــذه الســلوكیات 
 . تعزز وتدعم من خلال نظام وبرامج الدفع

ـــن العمـــــل  .2 ــیة لإدارة الرواتـــــب والأجـــــور زیـــــادة الرضـــــا عــ ـــداف الرئیســـ مـــــن الأهــ
ــاملین إضـــ افة إلـــى التماســــك والمنظمـــة ورفـــع الـــروح المعنویــــة لـــدى الأفـــراد العــ

 . التلقائي بین الفرد والمنظمة

تعمــل زیــادة الأجــور والمرتبــات علــى تقلیــل معــدلات الــدوران والغیــاب والتــأخیر  .3
 . )1(ومعدلات الشكاوي والتظلمات من قبل الأفراد العاملین

  

                                                
  ). بتصرف( 287ص  –مرجع سابق  –إدارة الموارد البشریة  –سین على على ح –سهیلة محمد عباس   (1)
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  الدراسة المیدانیة 
  للعلوم والتكنولوجیاجامعة السودان 

  
  مقدمة 
جامعـة الســودان مــن أكبـر الجامعــات الســودانیة بماضــیها التلیـد وحاضــرها الواعــد أمتــد      

تواصـلها وعطاؤهــا علــى مــدى الخمسـین عامــاً الماضــیة منــذ نشـأة معهــد الخرطــوم الفنــي فــي 
ى حمـل منتصف القرن الماضي ، وتواصل الجامعة مسیرتها وهي أكثر عزمـاً وتصـمیماً علـ

والمتطــورة . رایـة العلــم والثقافــة لبلــوغ غایـات التطــور المنســجم مــع الخطـط والبــرامج المتجــددة
ثــراء  لتســهم إســهاماً مباشــراً فــي نمــاء المجتمــع وتقــدم الســودان مــن خــلال الخــریج المتمیــز وإ

  . البحث العلمي التطبیقي ، عبر كوكبة متمیزة من خبرة علماء الأمة وباحثیها
  

جل ذلك فقد دأبت هذه الجامعة على الحراك المتواصل في كافة نواحي الشـؤون ومن أ     
العلمیــة والأكادیمیـــة والإداریـــة والجهــود التنظیمیـــة المصـــاحبة وأنصــب جـــل اهتمامهـــا بـــالبنى 

وتنقـیح المنـاهج . الفوقیة والتي تشمل سیاسـات قبـول وتسـجیل الطـلاب ، واللـوائح الأكادیمیـة
كمــا . راســیة وتطویرهــا للتماشــي مــع متطلبــات وحاجــات ســوق العمــلوالبــرامج والمقــررات الد

إهتمت وما زالت بتأهیل وبناء قدرات هیئة تدریسها من خلال إبتعـاث مجموعـات كبیـرة مـن 
ـــتیر  ــة الرفیعــــة مــــن ماجسـ ــدرجات العلمیــ ـــف الــ ــل مختلـ ـــرین لنیــ ـــاعدي التــــدریس والمحاضـ مسـ
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ــــامعي والماجســــــ ـــــوق الجــ ــــدبلوم فـ ــ ــــواحي ال ــي شــــــتى نــ ـــوراه فــــ ـــــتى ودكتـــ ــي شـ ــــدكتوراه فــــ ــ تیر وال
. التخصصات لسد حاجة البلاد من الأساتذة والمتخصصین فـي كافـة نـواحي العلـوم والتقانـة

ــي إنشـــاء كلیـــات  وتضـــع الجامعـــة فـــي ســـلم أولویاتهـــا وخططهـــا التوســـع الأفقـــي والمتمثـــل فـ
ولــذلك تهــتم الجامعــة علــى وجــه الخصــوص بالبنیــة الأساســیة للجامعــة مــن معامــل . جدیــدة
ــا ــــ ـــل وقاعــ ـــات ) ورش(ت ومعامـــــ ـــالم المعلومـــــ ــــة بعـــــ ــة المرتبطــــ ــــ ـــدمات الأكادیمیــ ــــوفیر الخـــــ وتــــ

للاســتفادة ) الإنترنــت(والمعلوماتیــة مــن أجهــزة حاســوب وخــدمات شــبكة المعلومــات العالمیــة 
من التطور الكبیر في عالم الاتصالات وكذلك بتوفیر المكتبات الإلكترونیة التي تتـیح أكبـر 

ــات المتجـــــددة  ــدر مـــــن المعلومــ ــاقــ ـــة وباحثیهــ وتـــــوفیر الأســـــتاذ . والمتواصـــــلة لطــــلاب الجامعــ
الجامعي المؤهل وذلك بتهیئة المناخ الملائم وتأهیل كادرها التدریسي وتدریبه وتوفیر فـرص 
المشـــاركات الخارجیـــة بتقـــدیم الأوراق العلمیـــة وغیرهـــا مـــن الطـــرق الحدیثـــة التـــي تتمیـــز بهـــا 

ــن الجامعــــات الســــودا ــن غیرهــــا مــ ــرى المحافظــــة علــــى الأســــتاذ جامعــــة الســــودان عــ نیة الأخــ
الجــامعي ومنــع هجــرة الأســاتذة وتســربهم وذلــك لمواجهــة المغریــات التــي یجــدها الأســاتذة فــي 

   .الجامعات العربیة خارج  السودان وبصفة خاصة بدول الخلیج العربي
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  نشأة الجامعة وتطورھا 
لـوم والتكنولوجیـا مسـیرتها الأولـى باسـم معهـد الخرطـوم الفنـي بـدأت جامعـة السـودان للع     

Khartoum Technical Institute (KTI)  وظیفتـــه ؟ خلـــق شـــریحة مـــن الخبـــراء
یتوســطون مـــا بـــین المهندســـین والعمـــال ویتمیـــزون بالمعرفـــة الفنیـــة العملیـــة المتقدمـــة لیربطـــوا 

انیكیـــة والكهربیـــة والعمـــارة منـــذ تخطــیط المهنـــدس بتنفیـــذ العامـــل المـــاهر فــي الهندســـات المیك
م إلــى معهــد 1975م وظــل المعهــد فــي تطــور مســتمر إلــى أن تحــول فــي العــام 1950العــام 

الكلیـــات التكنولوجیـــة وأســـتمر المعهـــد بـــذلك الوضـــع حتـــى تـــم تحویلـــه بموجـــب قـــرارات ثـــورة 
صــد1975م والتــي فیهــا تــم إلغــاء قــانون المعهــد لعــام 1990التعلــیم العــالي فــي عــام  ار م وإ

ــم ألغـــى قـــانون . م1990قـــانون الجامعـــة لعـــام  م وحـــل محلـــه قـــانون الجامعـــة لعـــام 1990ثـ
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ــادیمي . م1995 ــي الهیكـــل الإداري والأكــ ــر یماثلـــه فـ ــر إجــــراء تغییـ ــك التغییـ حیـــث تطلـــب ذلـ
مـع اسـتحداث بعـض الوظـائف . والتنظیمي وتعدیل اللوائح الإداریة والأكادیمیـة المعمـول بهـا

ضافة وظ ائف جدیدة ومسمیات مغایرة لما كـان معمـولاً بـه مـن قبـل وذلـك والاختصاصات وإ
مع مراعاة خصوصیة هـذه . لمواكبة المتغیرات التي تمت والمضي أسوة بالجامعات الأخرى

  . الجامعة
) معهــد الكلیــات التكنولوجیــة –معهــد الخرطــوم الفنــي (وقــد ظــل المعهــد بوضــعه القــدیم      

بكـــالوریوس فـــي بعـــض كلیاتـــه وبتلـــك القاعـــدة الصـــلبة یمــنح الـــدبلومات الوســـیطة ودرجـــات ال
والأســاس المتـــین والتواصــل الجـــاد تقـــف جامعــة الســـودان للعلـــوم والتكنولوجیــا لتمثـــل الركیـــزة 

وبــذلك تعتبــر جامعــة الســودان للعلـــوم . الأساســیة فــي صــناعة التعلــیم التقنــي والفنــي بــالبلاد
فــي مجــالات كــالفنون والموســیقى والــدراما والتكنولوجیــا الصــرح التقنــي الأول بــالبلاد وتفــردت 

والأشـــعة الطبیـــة والتربیـــة الریاضـــیة والغابـــات والمراعـــي ورائـــداً فـــي مجـــال علـــوم وتكنولوجیـــا 
المیاه وعلوم اللیزر وتطبیقاته عدا الكلیات الكبیرة والمعروفـة بتخـریج طلابهـا والـذین تخرجـوا 

  . )1(للوطنمنها مساهمین في دفع مسیرة البلاد التنمویة زخراً 
  

  رسالة الجامعة وفلسفتھا 
  

تختص جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا بكل ما یتعلق بالتعلیم الفني والتقني      
بالبلاد ، والبحث العلمي التطبیقي خدمة لأهداف التعلیم العالي وسعیاً نحو التنمیة 

قدراته من وبناء  المستدامة وتسهم بذلك إسهاماً مباشراً في خدمة المجتمع وتطویره
خلال الارتقاء به علمیاً وحضاریاً ، وتزود الجامعة مختلف أسواق العمل داخل 
السودان وخارجه بأرتال متمیزة من المختصین والخبراء المهنیین والفنیین في مختلف 

  . مجالات العلوم وفقاً لاحتیاجات عجلة التقدم والتطور
  

ــي بنــــاء وتهــــتم الجامعــــة كــــذلك بالمجــــالات الف      نیــــة والتــــي تســــهم بصــــورة مباشــــرة فــ
الإنســـان وربـــط الحضـــارة وصـــیاغة المفـــاهیم الإنســـانیة وصـــقل الكیـــان الثقـــافي لإنســـان 
السـودان المعاصـر مــن خـلال كلیــات متمیـزة كـالفنون الجمیلــة والتطبیقیـة ، والموســیقى 

ا زالت هذه كانت وم. والدراما ، والتربیة الریاضیة وغیرها من كلیات الجامعة المختلفة
الجامعـة تخـدم الســودان خاصـة والــوطن العربـي علـى وجــه العمـوم مــن خـلال الطــلاب 

                                                
  م2003الطبعة الأولى عام  - دار الأصالة للطباعة والنشر والإنتاج الإعلامي  - دلیل جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا    (1)
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الـــذین یتـــابعون دراســـتهم داخـــل الحـــرم الجـــامعي وقاعـــات الدراســـة فـــي جـــو أكـــادیمي ، 
وبیئــة جامعیــة مســئولة ، وتفاعــل مثمــر ، ومشــاركة جــادة مــع كوكبــة منتقــاة مــن خیــرة 

  . علماء الأمة وباحثیها الأفاضل
  

تســـتند الجامعـــة علـــى أســـاس متـــین مـــن التخطـــیط المتطلـــع مـــع الالتـــزام الصـــارم      
والشــدید بــالنظم والقیــود واللــوائح الأكادیمیــة ، وتعنــى الحریــة الأكادیمیــة المســؤلة حریــة 
الأساتذة في التدریس ضمن الالتزام بالمنهاج القویم وروح التأصیل وقیم المجتمع التـي 

  . الأصیل والتدریب العملي تشكل الإنسان السوداني
  

مكاناتــه وقدراتـه العلمیــة  وتتجلـى حریـة الطالــب فـي اختیــار التخصـص الــذي یتناسـب وإ
. ومیولــه النفســیة وممارســة مختلــف الأنشــطة الأكادیمیــة والثقافیــة والریاضــیة بالجامعــة

ـــــتمر المواكـــــــب  ـــــالتطور والتطـــــــویر المســ ــــه الخصـــــــوص بــ ـــــة علـــــــى وجـــ ـــــي الجامعــ وتعنــ
ـــات الاســـــ ـــیح المنـــــاهج وزیـــــادة للاحتیاجــ ـــالبلاد وذلـــــك بتنقــ تراتیجیة للتنمیـــــة المســـــتدامة بــ

  . التخصصات وقیام الكلیات الجدیدة
  

كما تعنى الجامعـة خصوصـاً بتوسـیع فـرص القبـول بهـا لتخفیـف الزیـادة الكبیـرة فـي    
  . أعداد الطلاب المتنافسین على التعلیم الجامعي  وما فوق الجامعي

  

العلیــا قامــت الجامعــة بإعطــاء التعلــیم فــوق الجــامعي اهتمامــاً وفــي إطــار الدراســات    
  . كبیراً وأولویة خاصة وذلك من خلال البرامج المتنوعة لكلیة الدراسات العلیا

  

یــأتي الاهتمــام بالبنیــات الأساســیة مــن قاعــات ومعامــل وورش ومكتبــات وشــبكات     
یر الجــو الأكــادیمي والبیئــة إلكترونیــة ومكاتــب فــي أولویــات اهتمــام إدارة الجامعــة لتــوف

  . المناسبة للتحصیل
  

  الھیاكل الإداریة للجامعة 
  

 یتولى إدارة الجامعة 
 مجلس الجامعة  )1(

  مدیر الجامعة   )2(
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 إدارة الكلیات  
 مجلس الكلیة  )1(
  عمید الكلیة   )2(

 إدارة أقسام الكلیات 
 مجلس القسم  )1(
  رئیس القسم   )2(

 امعة هیئة تدریس الج
   -:تتألف الهیئة من   

 الأساتذة  )1(

  الأساتذة المشاركون   )2(
  الأساتذة المساعدون   )3(
  المحاضرون   ) 4(
  مدرسون  )5(
  تقنیون  )6(
  فنیون   )7(

  

یــتم اختیــار أعضــاء هیئــة التــدریس بــالتعیین أو الإعــارة ویعــاونهم عنــد الاقتضــاء      
  . )1(اتذة زائرون ومدرسون مساعدون ومعیدونمتدربون من الجامعات المحلیة وأس

  
  

  تحلیل بیانات الدراسة
  

  مقدمة 
إسـتخدم الباحـث فـي هــذا البحـث أسـلوب دراسـة الحالــة حیـث تـم توزیـع إســتبانات       

فــرد مــن أعضــاء هیئــة التــدریس بجامعــة الســودان للعلــوم والتكنولوجیــا  200علــى عــدد 
در مـن المعنـین بموضــوع البحـث ممـا یعنــي وبهـذا العـدد اســتطلع الباحـث آراء عـدد مقــ

  . أن النتائج التي سیتم التوصل إلیها ستكون بالدقة المطلوبة
  

  الترمیز:  أولاً 

                                                
  )2(یمكن الرجوع إلى تفاصیل كلیات ووحدات الجامعة في ملحق رقم   (1)
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تم ترمیز إجابات المبحوثین حتى یسهل إدخالها في جهاز الحاسب للتحلیل      
  -: الإحصائي حسب الأوزان الآتیة لكل من الخیارات الخمسة

  5              أوفق بشدة وزنها     
  4أوفق وزنها                        

  3محاید                              
       2لا أوفق                            

  1      اعترض بشدة وزنها         
  تم حساب الوسط الفرضي لهذا الأوزان كالآتي 

       3=        1+2+3+4+ 5=     مجموع الأوزان        = الوسط الفرضي   
  5عددها                                                    

الغرض من حساب الوسط الفرضي هو مقارنته بالوسط الفعلي  للعبارة حیث إذا      
زاد الوسط الفعلي للعبارة عن الوسط الفرضي دل ذلك على موافقة المبحوثین على 

الفرضي دل ذلك على عدم موافقة المبحوثین على العبارة أما إذا قل عن الوسط 
  . العبارة 

  : الأسلوب الإحصائي : ثانیا
 ـمختصـــر لـــSPSS . لمعالجـــة البیانـــات إحصـــائیا  (SPSS)اســـتخدم برنـــامج أل     

Statistical Package For Social Sciences  والتـــي تعنـــى بالعربیـــة الحزمـــة
حصـائي المسـتخدم هـو التكـرارات والنســب الإحصـائیة للعلـوم الاجتماعیـة  الأسـلوب الإ

ـــاري  ـــراف المعیـ ـــط الحســــابي والانحـ ــافة إلــــى الوسـ المئویــــة لإجابــــات المبحــــوثین بالإضــ
، الوســـط الحســـابي یســـتخدم لوصـــف البیانـــات أي لوصـــف  لاوزان إجابـــات المبحـــوثین

اتجاه المبحـوثین نحـو العبـارة هـل هـو سـلبي أم إیجـابي للعبـارة إذا زاد الوسـط الحسـابي 
فهـذا یعنــى أن اتجـاه إجابــات المبحـوثین مــع العبــارة ) 3(عـن الوســط الحسـابي الفرضــي

  . أي یوافقون على العبارة
  

 .ولاختبار تكرارات إجابات المبحوثین استخدام اختبـار مربـع كـأي لجـودة التطـابق     
ــات المبحـــوثین تتـــوزع بنســـب  أي آلـــي أي مـــدى التكـــرارات المتحصـــل علیهـــا مـــن إجابـ
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) أوافق بشدة ، أوافق، محاید، لا اوافق، اعترض بشـدة: (للعبارات ) منتظمة(متساویة 
یتوزعــون بنســب متســاویة للإجابــات الخمســة ) 200(لاختبــار مــا إذا كــان حجــم العینــة 

لكل إجابة  40(فإذا كان هنالك فرق ذو دلاله إحصائیة بین المتوقع ) لكل أجابه 40(
ـــذا یع)  ـــا هــ ـــل علیهــ ــین التكـــــرارات المتحصــ ـــوثین تمیـــــل نحـــــو وبـــ نـــــى أن إجابـــــات المبحــ

الإیجابیــة أو الســـلبیة، حیـــث یمكــن تحدیـــد ذلـــك مــن خـــلال الوســـط الحســابي، هـــل هـــو 
  .اكبر من الوسط الحسابي الفرضي آم اقل من الوسط الفرضي

  

  -: اختبار مربع كأي  نحصل فیه على قیمة مربع كآي
  

  

                                 





n

i

i

Ei
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  :حیث آن

  Oi     : المتحصل علیها من العینة ( هي التكرارات المشاهدة (  
    Ei      : في هذه الدراسة (هي التكرارات المتوقعة(  
  



n

i 1
  المجموع  :      

  :       n          عدد أفراد العینة 

             i   :1  .2 .3  
  

كمــا نحصــل )  1 –عــدد الإجابــات فــي الســؤال = ( تحصــل علــى درجــة الحریــة      
على القیمة الاحتمالیة وهى التي تحدد ما إذا كانت هنالك فروق ذات دلالة إحصـائیة 
بـین التكـرارات المتوقعـة والتكـرارات المشــاهدة وذلـك بمقارنـة القیمـة الاحتمالیـة بمســتوى 

فهــذا یــدل علــى انــه  توجــد فــروق بــین  0.05فــإذا كانــت اقــل مــن )  0.05(  المعنویــة
وفــى هــذه الحالــة  نقــارن الوســط الحســابي . التكــرارات والمشــاهدة والتكــرارات المتوقعــة 

للعبارة بالوسط الفرضـي فـان كـان اكبـر مـن الوسـط  الفرضـي دلیـل كـافي علـى موافقـة 
الوســـط الفـــرض فهـــذا دلیـــل علـــى عـــدم المبحـــوثین علـــى العبـــارة أمـــا إذا كـــان اقـــل مـــن 

  .موافقة المبحوثین على العبارة
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  عرض بیانات الدراسة
  

  )5(جدول رقم 
  .یوضح النوع لأفراد عینة الدراسة

  
  النوع  التكرار  %النسبة 
  ذكر  117  58.5
  أنثى  83  41.5
  المجموع 200  100

  
  )8(شكل رقم 

من أفراد عینة الدراسة ذكور وبینما  % 58.5أعلاه نلاحظ آن  من الجدول والشكل 
  .منهم اناث% 41.5

  . ومن ذلك یتضح آن الغالبیة من أفراد عینة الدراسة هم ذكور
  
  

 یوضح النوع لافراد عینة الدراسة1شكل رقم 
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  )6(جدول رقم 
  .یوضح الوظیفة الحالیة لأفراد عینة الدراسة

  
  الوظیفة الحالیة  التكرار  %النسبة 
  من هیئة التدریس  160  74.1
  رئیس قسم  41 19
  نائب عمید كلیة  7 3.2
  عمید كلیة 8 3.7
  المجموع 216  % 100

  
  )9(شكل رقم 
  

 یوضح الوظیفة الحالیة لافراد عینة الدراسة2شكل رقم 

عمید كلیة
د كلیة نائب عمی

رئیس قسم
من ھیئة التدریس
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مــن أفــراد عینــة الدراســة وظــائفهم الحالیــة مــن % 74.1مــن الجــدول اعــلاه نلاحــظ آن 
منهم نائب عمید كلیة، و % 3.2منهم رؤساء اقسام ، و% 19هیئة التدریس ، وبینما 

  .  منهم عمید كلیة% 3.7
  .ومن ذلك نستنتج  آن اغلب أفراد عینة الدراسة هم من هیئة التدریس

  
  
  
  
  

  )7(جدول رقم 
  .یوضح مدة الخدمة لأفراد عینة الدراسة

  
  مدة الخدمة  التكرار  %النسبة 
  سنة  10-1من   143  71.5
  سنه  20-11من   34  17.0
  سنه فاكثر  21  23  11.5
  المجموع  200 100%

  

.

 یوضح مدة الخدمة لافراد عینة الدراسة3شكل رقم 
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  )10(شكل رقم 
  

ــ     ـــد مــــ ــــدول أعــــــلاه نجـــ ــدمتهم % 71.5ن الجــ ـــــدة خــــ ــة مـ ــة المبحوثــــ ـــن أفــــــراد العینــــ مـــ
مــنهم مــدة خــدمتهم تتــراوح مــا % 17ســنوات ، بینمــا نجــد  10-1مــا بــین ) بالمؤسســة(

  . سنة فاكثر  21منهم مدة خدمتهم % 11.5سنة ، و 20-11بین 
ح مـــدة إذن مــن ذلــك یتضـــح آن الغالبیــة العظمــي مـــن أفــراد العینــة المبحوثـــة تتــراو     

ــ1من ) بالمؤسسة(خدمتها    .سنوات 10ـ
  
  
  
  

  )8(جدول رقم 
  .یوضح المؤهل الأكادیمي الحالي لأفراد عینة الدراسة

  

  المؤهل الأكادیمي  التكرار  %النسبة 
  دكتوراه  39  19.5
  ماجستیر  60  30
  دبلوم فوق الجامعي  26  13

  بكالوریوس  69  34.5
  دبلوم 6  3
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  المجموع 200  100
  

  )11(م شكل رق
مـن أفـراد العینـة المبحوثـة مـؤهلهم % 19.5من الجدول والشـكل أعـلاه نلاحـظ أن     

منهم دبلوم فوق الجـامعى % 13منهم ماجستیر، و % 30الاكادیمى دكتوراه ، بینما  
  .منهم دبلوم % 3من حملة البكالوریوس ، و% 34، و 
م مــن حملــة شــهادة وممــا ســبق ذكــره یتبــین آن غالبیــة أفــراد عینــة الدراســة هــ    

البكالوریوس ، یلیهم حملة شهادة الماجستیر ،ثم حملة شهادة الدكتوراه،ثم الدبلوم 
  . فوق الجامعي ثم الدبلوم

  )9(جدول رقم 
  . یوضح الدرجة الوظیفیة لأفراد عینة الدراسة

  

  الدرجة الوظیفیة  التكرار  %النسبة 
  استاذ  6  3

  استاذ مشارك  29  14.5
  ساعداستاذ م  27  13.5
  محاضر  38  19.0

 یوضح المؤھل الاكادیمي لافراد عینة الدراسة4شكل رقم 
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  مساعد تدریس   67  33.5
  كبیر محاضرین  1  0.5
  محاضر اول  1  0.5
  كبیر مدرسین  11  5.5
  مدرس اول  9  4.5
 مدرس 11 5.5
  المجموع 200 100

  )12(شكل رقم 
  

منهم استاذ % 14.5من أفراد عینة الدراسة اساتذة ،و% 3من الجدول أعلاه نجد     
منهم مساعد % 33.5منهم محاضر، و% 19استاذ مساعد ، و منهم% 13.5مشارك ، و 
منهم محاضر اول ، % 0.5منهم كبیر محاضرین وبنفس النسبة السابقة % 5تدریس  ، و

  .منهم مدرس% 5.5منهم مدرس اول  و % 4.5كما نجد  
  . هى مساعدى تدریس من ذلك نستنتج آن الدرجة الوظیفیة الغالبة لافراد عینة الدراسة   

  ) 10(ل رقمجدو
  .یوضح التكرارات والنسب المئویة لإجابات المبحوثین

  
  الرقم

  
  ارةــــــــــــــــــــالعب

  ق ــــأواف
  دةــــبش

  
  قــــأواف

  
  دــــمحای

  
  لا أوافق

رض ــاعت
  دةــــبش

ــددة ومتنوعـــــة   1 ــــارات متعـــ ــدیك مهـ لـــ
  ؟ولم تجد من یشجعك علیها

77  
38.5%  

67  
33.5%  

21  
10.5%  

34  
17%  

1  
0.5%  

ــــروح   2 ــــ ـــــعر بــ ــــ ـــــك وتشـ ــــ ـــب عملـ ــــ تحـــ
  الانتماء إلیه؟

123  
61.5%  

71  
35.5%  

3  
1.5%  

3  
1.5%  

-  

.

لدراسة5شكل رقم  ة ا ة لافراد عین وظیفی الدرجة ال  یوضح 
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ــــات   3 ــــ ـــــع مرتبــ ــــك مـــــ ــــــب راتبــــــ یتناســــ
  .الأساتذة بالجامعات الأخرى؟

35  
17.5%  

60  
30%  

50  
25%  

46  
23%  

9  
4.5%  

ــن   4 ــــ ــــیة عـــ ــــ ـــر أن الإدارة راضـ ــــ ــ تعتب
  .أدائك؟

43  
21.5%  

72  
36%  

47  
23.5%  

34  
17%  

4  
2%  

الجـــو العـــام للكلیـــة التـــي تتبـــع لهـــا   5
ــع مســــتوي الأداء  یعتبـــر مناســـباً مـ

  .الذي تتطلع إلیه؟

34  
17%  

56  
28%  

46  
23%  

42  
21%  

22  
11%  

یتم تقویم الأداء علي أسس عالیـة   6
  .ومرضیة؟

32  
16%  

58  
29%  

56  
28%  

32  
16%  

22  
11%  

ــزة   7 ــوفیر الأجهـــــ ــة بتـــــ ـــــتم الجامعـــــ تهــ
معـــدات والأدوات الحدیثـــة التـــي وال

  .تساعد علي الأداء؟

37  
18.5%  

75  
37.5%  

36  
18%  

41  
20.5%  

11  
5.5%  

سیاســات تنمیـــة وتطــویر العـــاملین   8
  .بالجامعة تعتبر مرضیة؟

15  
7.5%  

67  
33.5%  

63  
31.5%  

44  
22%  

11  
5.5%  

تــــتم الترقیــــة علــــي أســــاس الكفــــاءة   9
  .والجهد بالكلیة؟

42  
21%  

38  
41.5%  

36  
18%  

32  
16%  

7  
3.5%  

ــن   10 ــیط مــــ ــــي خلــــ ــتم علــ ــات تــــ الترقیــــ
ـــــارات  ــــ ــد والاعتبــ ــــ ــــ ــــاءة والجهـ ــــ ـــ الكف

  .الشخصیة؟

30  
15%  

52  
26%  

35  
17.5%  

55  
27.5%  

28  
14%  

  
  
  

ــل   11 ــي أي عمــ ــك فـ تشـــارك بمقترحاتـ
  .في الكلیة او القسم؟

63  
31.5%  

86  
43%  

28  
14%  

19  
9.5%  

4  
2%  

تجد التقدیر من رؤسائك لأفكـارك   12
  .مل؟المقترحة لتطویر الع

53  
26.5%  

82  
41%  

43  
21.5%  

18  
9%  

4  
2%  

الرؤســــاء یتقبلــــون الآراء المخالفــــة   13
  .والنقد البناء؟

51  
25.5%  

58  
29%  

43  
21.5%  

33  
16.5%  

15  
7.5%  

  17  15  9  99  60اتصالك مع رؤسائك عند الحاجـة   14
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  %8.5  %7.5  %4.5  %49.5  %30  .یتم بسهولة ویسر؟
ـــــي   15 ــك فـ ـــــك ومقترحاتــــ ـــارك بآرائـ تشـــ

  .ل عملك؟مجا
87  
43.5%  

78  
39%  

23  
11.5%  

4  
2%  

8  
4%  

تعــاون الــزملاء فــي العمــل یســاعد   16
  .علي رفع الكفایة في الأداء؟

147  
73.5%  

36  
18%  

9  
4.5%  

7  
3.5%  

1  
0.5%  

یقـــوم الـــزملاء فـــي حالـــة تعبـــك او   17
ــــــام  ـــــنقص والقیــــ ــــد الـــــ ــــ ــك بســ ــــ غیابــــ

  .بمهامك علي اكمل وجه؟

50  
25%  

93  
46.5%  

29  
14.5%  

18  
9%  

10  
5%  

نظام الحوافز المطبق حالیاً یعتبر   18
؟   .مجزیاً

21  
10.5%  

29  
14.5%  

74  
37%  

46  
23%  

30  
15%  

ــى أشـــخاص لا   19 الحـــوافز تـــذهب إلـ
  .یستحقونها في الجامعة؟

31  
15.5%  

18  
9%  

89  
44.5%  

47  
23.5%  

15  
7.5%  

ــــة   20 ــالحوافز المادیـ ــــتم بـــ الجامعـــــة تهـ
  .اكثر من الحوافز المعنویة؟

29  
14.5%  

45  
22.5%  

73  
36.5%  

35  
17.5%  

18  
9%  

ـــــة   21 ـــــن وظیفـ ــــث عـ ـــي البحــ ـــــر فـــ تفكـ
  .خارج الجامعة؟

26  
13%  

28  
14%  

30  
15%  

92  
46%  

24  
12%  

ـــل كمتعــــاون فــــي   22 تبحــــث عــــن عمـ
  .جامعة او أماكن أخرى؟

41  
20.5%  

81  
40.5%  

26  
13%  

37  
18.5%  

15  
7.5%  

  
  :یتبین من الجدول السابق الآتي

  .لدیك مھارات متعددة ومتنوعة ولم تجد من یشجعك علیھا؟  / 1
مــن أفــراد العینــه المبحوثــة یوافقــون بشــده % 38.5مــن الجــدول الســابق نلاحــظ آن     

ــد  ــي العبــــارة الســــابقه بینمــــا نجــ ــد % 33.5علــ محایــــد % 10.5مــــنهم یوافقــــون كمــــا نجــ
  .یعترضون بشده% 0.5منهم لا یوافقون ، و % 17و

لـدیها ومن ذلك نستنتج آن الغالبیة من أفراد العینة المبحوثة توافـق علـي انهـا     
  .مهارات متعددة ومتنوعة ولم تجد من یشجعها علیها

  تحب عملك وتشعر بروح الانتماء إلیھ؟   /2
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مــن أفــراد العینــه المبحوثــة یوافقــون بشــده % 61.5مــن الجــدول الســابق نلاحــظ آن    
% 1.5محاید و% 1.5منهم یوافقون كما نجد % 35.5علي العبارة السابقة بینما نجد 

  . لا یوافقون
ومــن ذلــك نســتنتج آن الغالبیــة مــن أفــراد العینــة المبحوثــة یوافقــون علــي انهــم     

  . یحبون عملهم ویشعرون بروح الانتماء الیه
  .یتناسب راتبك مع مرتبات الأساتذة بالجامعات الأخرى؟  / 3

مــن أفــراد العینــه المبحوثــة یوافقــون بشــده % 17.5مــن الجــدول الســابق نلاحــظ آن     
% 23مـــنهم محایـــد و % 25مـــنهم یوافقـــون و% 30ابقة  بینمـــا نجـــد علــي العبـــارة الســـ

  .من الافراد المبحوثین یعترضون بشده% 4.5منهم لا یوافقون بینما نجد 
ومــن ذلــك نســتنتج آن الغالبیــة مــن أفــراد العینــة المبحوثــة یوافقــون علــي آن     

  . مرتباتهم تتناسب مع مرتبات الأساتذة بالجامعات الأخرى
  .ر أن الإدارة راضیة عن أدائك؟تعتب   / 4

مــن افــراد العینــه المبحوثــة یوافقــون بشــده % 21.5مــن الجــدول الســابق نلاحــظ ان     
% 17مــنهم محایــد و % 23.5مــنهم یوافقــون و% 36علــي العبــارة الســابقة  بینمــا نجــد

  . من الافراد المبحوثین یعترضون بشده% 2منهم لا یوافقون بینما نجد 
تج ان الغالبیــة مــن افـراد عینــة البحـث یوافقــون علــي ان الإدارة ومـن ذلــك نسـتن    

  .راضیة عن ادائهم
  .الجو العام للكلیة التي تتبع لھا یعتبر مناسب مع مستوي الأداء الذي تتطلع إلیھ؟  / 5

من افراد العینه المبحوثـة یوافقـون بشـده علـي % 17من الجدول السابق نلاحظ ان    
مــنهم لا % 21مــنهم محایـد و % 23مــنهم یوافقـون و% 28نجـدالعبـارة السـابقة  بینمــا 

  . منهم یعترضون بشده% 11یوافقون بینما نجد 
ومــن ذلــك نســتنتج ان الغالبیــة مــن افــراد عینــة البحــث یوافقــون علــي ان الجــو العــام    

  . للكلیة التي یتبعون لها یعتبر مناسب مع مستوي الأداء الذي یتطلعون إلیه
  .داء علي أسس عالیة ومرضیة؟یتم تقویم الأ  / 6

من افراد العینه المبحوثـة یوافقـون بشـده علـي % 16من الجدول السابق نلاحظ ان    
مــنهم لا % 16مــنهم محایـد و % 28مــنهم یوافقـون و% 29العبـارة السـابقة  بینمــا نجـد

  . من الافراد المبحوثین یعترضون بشده% 11یوافقون بینما نجد 
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البیـة مـن افـراد عینـة الدراسـة یوافقـون علـي ان تقـویم الاداء ومن ذلـك یتضـح ان الغ   
  .یكون علي اسس عادلة ومرضیة

  .تھتم الجامعة بتوفیر الأجھزة والمعدات والأدوات الحدیثة التي تساعد علي الأداء؟  /7
مــن افــراد العینــه المبحوثــة یوافقــون بشــده % 18.5مــن الجــدول الســابق نلاحــظ ان    

مـــنهم محایـــد و % 18.5مـــنهم یوافقـــون و%  37.5ة  بینمـــا نجـــد علـــي العبـــارة الســـابق
  . من الافراد المبحوثین یعترضون بشده% 5.5منهم لا یوافقون بینما نجد % 20.5

ومــن ذلــك نســتنتج ان اغلــب افــراد العینــة المبحوثــة یوافقــون علــي ان الجامعــة تهــتم    
  .ي الأداءبتوفیر الأجهزة والمعدات والأدوات الحدیثة التي تساعد عل

  .سیاسات تنمیة وتطویر العاملین بالجامعة تعتبر مرضیة؟  /8
مــن افــراد عینــة البحــث یوافقــون بشــدة علــي % 7.5مــن الجــدول الســابق نلاحــظ ان    

مـنهم لا % 22مـنهم محایـد ،و% 31.5منهم یوافقـون ،% 33.5العبارة السابقة ،بینما 
  .یعترضون بشدة% 5.5یوافقون ،

ن الغالبیة من افراد عینة البحـث یوافقـون علـي ان سیاسـات تنمیـة ومن ذلك یتضح ا   
  . وتطویر العاملین بالجامعة تعتبر مرضیة

  .تتم الترقیة علي أساس الكفاءة والجھد بالكلیة؟   /9
مــن افــراد عینــة البحــث یوافقــون بشــدة علــي % 21مــن الجــدول الســابق نلاحــظ ان    

مـــنهم لا % 16مـــنهم محایـــد ،% 18فقـــون ،ومـــنهم یوا% 41.5العبــارة الســـابقة ،بینمـــا 
  .یعترضون بشدة% 3.5یوافقون ،

ومن ذلك یتضح ان الغالبیة من افراد عینة البحث یوافقون علي ان الترقیة تـتم علـي    
  .ساس الكفاءة والجهد بالكلیةأ
  

  .الترقیات تتم علي خلیط من الكفاءة والجھد والاعتبارات الشخصیة؟  /10
فــراد عینــة البحــث یوافقــون بشــدة علــي أمــن % 15ن أابق نلاحــظ مــن الجــدول الســ    

مـنهم لا % 27.5مـنهم محایـد ،% 17.5منهم یوافقـون ،و% 26العبارة السابقة ،بینما 
  .منهم یعترض بشدة%14یوافقون ،

ومن ذلك یتضح ان الغالبیة من افراد عینة البحث لا یوافقون علي ان الترقیـات تـتم     
  .والجهد والاعتبارات الشخصیة علي خلیط من الكفاءة

  .تشارك بمقترحاتك في أي عمل في الكلیة او القسم؟  /11
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من افراد عینة البحث یوافقـون بشـدة علـي % 31.5من الجدول السابق نلاحظ ان     
ــابقة ،بینمــــا  ــارة الســ مــــنهم لا % 9.5مــــنهم محایــــد ،% 14مــــنهم یوافقــــون ،و% 43العبــ

  .یعترضون بشدة% 2یوافقون ،
ومـــن ذلـــك یتضـــح ان الغالبیـــة مـــن افـــراد عینـــة البحـــث یوافقـــون علـــي انهـــم      

  . یشاركون بمقترحاتهم في أي عمل بالكلیة او القسم
  .تجد التقدیر من رؤسائك لأفكارك المقترحة لتطویر العمل؟  / 12

من أفراد عینة البحث یوافقـون بشـدة علـي % 26.5من الجدول اعلاه نلاحظ آن      
ــاب ــارة الســ مــــنهم لا % 9مــــنهم محایــــد ،% 21.5مــــنهم یوافقــــون ،و% 41قة ،بینمــــا العبــ

  .یعترضون بشدة% 2یوافقون ،
ومن ذلك یتضح ان الغالبیة من افراد عینة البحث یوافقون علـي انهـم یجـدون      

  .التقدیر من رؤسائهم لأفكارهم المقترحة لتطویر العمل
  .ناء؟الرؤساء یتقبلون الآراء المخالفة والنقد الب   /13

  

مـن أفـراد عینـة البحـث یوافقـون بشـدة علــي % 25.5مـن الجـدول السـابق نجـد آن      
مـنهم % 16.5منهم محاید ،و % 21.5منهم یوافقون ،و% 29العبارة السابقة ، بینما 

  .منهم یعترض بشدة علي العبارة السابقة% 7.5لا یوافقون ، و
  

علــي آن الرؤســـاء  ونفقـــومــن ذلــك یتضـــح آن معظــم أفـــراد عینــة البحــث یوا     
  .یتقبلون الآراء المخالفة والنقد البناء

  .اتصالك مع رؤسائك عند الحاجة یتم بسھولة ویسر؟   /14

مـــن أفـــراد عینـــة البحـــث یوافقـــون بشـــدة علـــي % 30مـــن الجـــدول الســـابق نجـــد آن     
مـنهم % 7.5مـنهم محایـد ،و % 4.5مـنهم یوافقـون ،و% 49.5العبارة السابقة ، بینما 

  .منهم یعترض بشدة علي العبارة السابقة% 8.5یوافقون ، و لا
علـــي آن اتصــالهم مـــع  ونومــن ذلــك یتضـــح آن معظــم أفـــراد عینــة البحـــث یوافقــ     

  . رؤسائهم عند الحاجة یتم بسهولة ویسر
  .تشارك بآرائك ومقترحاتك في مجال عملك؟   /15

حـث یوافقـون بشـدة علــي مـن أفـراد عینـة الب% 43.5مـن الجـدول السـابق نجـد آن      
مــنهم لا % 2مـنهم محایـد ،و % 11.5مــنهم یوافقـون ،و% 39العبـارة السـابقة ، بینمـا 

  .منهم یعترض بشدة علي العبارة السابقة% 4یوافقون ، و
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ومن ذلك یتضح آن معظم أفراد عینة البحث یوافقـون علـي انهـم یشـاركون بـآرائهم      
  .ومقترحاتهم في مجال عملهم

  .ون الزملاء في العمل یساعد علي رفع الكفایة في الأداء؟تعا   /16

مـن أفـراد عینـة البحـث یوافقـون بشـدة علــي % 73.5مـن الجـدول السـابق نجـد آن      
مـنهم لا % 3.5مـنهم محایـد ،و % 4.5منهم یوافقـون ،و% 18العبارة السابقة ، بینما 

  .منهم یعترض بشدة علي العبارة السابقة% 0.5یوافقون ، و
بشدة علـي آن تعـاون الـزملاء  ونومن ذلك یتضح آن معظم أفراد عینة البحث یوافق    

  .في العمل یساعد علي رفع الكفایة في الأداء
  .یقوم الزملاء في حالة تعبك او غیابك بسد النقص والقیام بمھامك علي اكمل وجھ؟  /17

بشـــدة علـــي مـــن أفـــراد عینـــة البحـــث یوافقـــون % 25مـــن الجـــدول الســـابق نجـــد آن     
مــنهم % 9مــنهم محایــد ،و % 14.5مــنهم یوافقــون ،و% 46.5العبــارة الســابقة ، بینمــا 

  .منهم یعترض بشدة علي العبارة السابقة% 5لا یوافقون ، و
ومن ذلك یتضح آن معظم أفراد عینة البحث یوافقون علي آن الزملاء في حالة تعب     

  .مه علي اكمل وجهاو غیاب احدهم یقومون بسد النقص والقیام بمها
ً؟  /18 ً یعتبر مجزیا   .نظام الحوافز المطبق حالیا

من أفراد عینة الدراسة یوافقـون بشـدة علـي العبـارة % 10.5من الجدول السابق نجد آن     
% 15لا یوافــق ، و% 23مــنهم محایــد ، و% 37مــنهم یوافــق ، و% 14.5الســابقة ، بینمــا 

  .یعترض بشدة
ــي آن نظــام  وممــا ســبق ذكــره یتضــح آن     ــة الدراســة لا یوافقــون عل اغلــب أفــراد عین

   .الحوافز المطبق حالیاً یعتبر مجزیاً 
  .الحوافز تذھب إلى أشخاص لا یستحقونھا في الجامعة؟  /19

من أفراد عینة الدراسة یوافقون بشدة علي العبارة % 15.5من الجدول السابق نجد آن      
% 7.5لا یوافـق ، و% 23.5منهم محایـد ، و% 44.5منهم یوافق ، و% 9السابقة ، بینما 

  .یعترض بشدة
الحـوافز "ومما سبق ذكره یتضح آن اغلب أفراد عینة الدراسة محایدون تجاه عبارة      

  ".تذهب إلى أشخاص لا یستحقونها في الجامعة
  .الجامعة تھتم بالحوافز المادیة اكثر من الحوافز المعنویة؟  /20



  106

مــن أفـراد عینــة الدراســة یوافقـون بشــدة علــي % 14.5نجــد آن مـن الجــدول السـابق     
لا % 17.5مـنهم محایـد ، و% 36.5مـنهم یوافـق ، و% 22.5العبـارة السـابقة ، بینمـا 

  .یعترض بشدة% 9یوافق ، و
الجامعة تهتم "ومما سبق ذكره یتضح آن ا أفراد عینة الدراسة محایدون اتجاه عبارة     

  ".لحوافز المعنویةبالحوافز المادیة اكثر من ا
  .تفكر في البحث عن وظیفة خارج الجامعة؟  /21

مــن أفــراد عینــة الدراســة یوافقــون بشــدة علــي العبــارة % 13مــن الجــدول الســابق نجــد آن     
% 12لا یوافــق ، و% 46مــنهم محایــدون ، و% 15مــنهم یوافــق ، و% 14الســابقة ، بینمــا 
  .یعترضون بشدة

غلب أفراد عینة الدراسة لا یوافقون علي آنهم یفكـرون ومما سبق ذكره یتضح آن ا     
  .في البحث عن وظیفة خارج الجامعة

  .تبحث عن عمل كمتعاون في جامعة او أماكن أخرى؟ / 22
من أفراد عینة الدراسة یوافقون بشـدة علـي العبـارة % 20.5من الجدول السابق نجد آن      

ـــا  ــابقة ، بینمـــ ــنهم یوافــــــق ، و% 40.5الســــ ــن% 13مــــ ــــد ، ومــــ ــ ـــق ، % 16.5هم محای لا یوافـــ
  .یعترض بشدة% 7.5و

ومما سبق ذكره یتضح آن اغلب أفراد عینـة الدراسـة  یوافقـون علـي أنهـم یبحثـون      
ذا إن دل انما یدل علي عدم رضائهم هو  .عن عمل كمتعاونین في جامعة او أماكن أخرى

لزیـــادة الـــدخل بــالحوافز المادیـــة ممـــا یجعلهــم یبحثـــون عـــن عمــل فـــي جامعـــات اخــري 
  .الشخصي ولیس ترك عملهم نهائیا بالجامعة

  إثبات الفرضیات
  الفرضیة الاولى

  .هنالك علاقة بین الرضا والاداء فى المؤسسة
  .یوضح التكرار و النسبة المئویة للعبارات ذات العلاقة بالفرضیة) 11(جدول رقم 

  

  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
  ق ــــأواف
  دةــــبش

  

  قــــأواف
  

  دــــمحای
  

  لا أوافق
رض ــاعت
  دةــــبش

تحب عملك وتشعر بـروح الانتمـاء /2  1
  إلیه؟

123  
61.5%  

71  
35.5%  

3  
1.5%  

3  
1.5%  

-  

ــاملین /8  2 سیاســـات تنمیـــة وتطـــویر العـ
  .بالجامعة تعتبر مرضیة؟

15  
7.5%  

67  
33.5%  

63  
31.5%  

44  
22%  

11  
5.5%  
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ــظ أن       ــن الجـــدول أعـــلاه نلاحــ ــة %97مـ اوفـــق بشــــدة % 61.5(مـــن أفـــراد عینــــة الدراسـ
على انهم  یحبون عملهم ویشعرون بروح الانتماء إلیه، كما نجد ایضاً آن )اوافق% 35.5+

یوافقـــون علــــي آن ) اوافـــق% 33.5+اوافــــق بشـــدة % 7.5(مـــن أفـــراد عینـــة الدراســـة%  41
  .سیاسات تنمیة وتطویر العاملین بالجامعة تعتبر مرضیة

ستنتج آن الغالبیة من أفراد عینة الدراسة یوافقون علي انهم ومن ذلك ن     
یحبون عملهم ویشعرون بروح الانتماء الیه وكما یوافقون علي آن سیاسات 

  . تنمیة وتطویر العاملین بالجامعة تعتبر مرضیة
یوضح الوسط الحسابي والانحراف المعیـاري وقیمـة مربـع كـاي ودرجـة ) 12(جدول رقم     

  .یمة الاحتمالیة للعبارات ذات العلاقة بالفرضیة الاوليالحریة والق
  

  

  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
الوسط 

  الحسابي 
الإنحارف 
  المعیاري 

درجة 
  الحریة 

مربع 
  كـــآي 

القیمة 
  الإحتمالیة 

تحب عملك وتشعر بـروح الانتمـاء /2  1
  إلیه؟

4.57  0.61  3  20.3  0.00  

ــاملین /8  2 سیاســـات تنمیـــة وتطـــویر العـ
  1.03  3.16  .بالجامعة تعتبر مرضیة؟

4  
68.50  0.00  

نجدهما اكبر من الوسط ) 8و2(وبالنظر إلى الوسط الحسابي لهاتین العبارتین      
مما یدل علي موافقة المبحوثین علي العبارتین ، وكذلك بالنظر ) 3(الحسابي الفرضي

نجدهما اصغر من مستوي المعنویة  الي القیمة الاحتمالیة لمربع كآي بالنسبة للعبارتین
  .وهذا ما یؤكد علي إیجابیة العبارتین 0.05

  .ومن ذلك یمكن قبول  الفرضیة القائلة ان هنالك علاقة بین الرضا والأداء فى المؤسسة
  الفرضیة الثانیة

هنالك علاقة بین تحقیق أهداف المؤسسة بكفایة وفعالیة وتحقیق درجـة عالیـة مـن الرضـا     
  . دلالمتبا

   .یوضح التكرار و النسبة المئویة للعبارات ذات العلاقة بالفرضیة )13(جدول رقم 
  
  

  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
  ق ــــأواف
  دةــــبش

  

  قــــأواف
  

  دــــمحای
  

  لا أوافق
رض ــاعت
  دةــــبش

تحب عملك وتشعر بـروح الانتمـاء /2  1
  یه؟إل

123  
61.5%  

71  
35.5%  

3  
1.5%  

3  
1.5%  

-  

ــن / 4  2 ــــ ــیة عــ ــــ ـــر أن الإدارة راضــ ــــ   4  34  47  72  43تعتبـ
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  %2  %17  %23.5  %36  %21.5  .أدائك؟
الجــو العــام للكلیـــة التــي تتبــع لهـــا / 5  3

ـــــتوي الأداء  ـــع مسـ ــب مـــ ـــــر مناســــ یعتبـ
  .الذي تتطلع إلیه؟

34  
17%  

56  
28%  

46  
23%  

42  
21%  

22  
11%  

  
اوافق % 61.5(من أفراد عینة البحث% 97من الجدول أعلاه نجد أن     
یوافقون علي انهم یحبون عملهم ویشعرون بروح الانتماء إلیه ) اوفق% 35.5+بشدة

% 36+ اوافق بشدة %21.5( من أفراد عینة البحث% 57.5، كما نلاحظ أیضا أن 
من أفراد عینة البحث % 45یرون بان الإدارة راضیة عن أدائهم ، ونسبة  ) اوفق

افقون علي ان الجو العام للكلیة التي یتبعون یو ) اوافق% 28+ اوافق بشدة % 17(
  .لها یعتبر مناسب مع مستوي الأداء الذي یتطلعون إلیه

  
ومن ذلك یتضح آن الغالبیة من أفراد عینة البحث یوافقون علي انهم یحبون عملهم     

ویشـعرون بــروح الانتمــاء إلیــه كمــا یوافقــون علــي آن الإدارة راضــیة عــن أدائهــم وكــذلك 
علي ان الجـو العـام للكلیـة التـي یتبعـون لهـا یعتبـر مناسـب مـع مسـتوي الأداء  یوافقون

  .الذي یتطلعون إلیه
  
  
  
  

یوضــح الوســط الحســابي والانحــراف المعیــاري وقیمــة مربــع كــاي ودرجــة  )14(جــدول رقــم    
  .الحریة والقیمة الاحتمالیة للعبارات ذات العلاقة بالفرضیة الثانیة

  
  

  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
الوسط 

  الحسابي 
الإنحارف 
  المعیاري 

درجة 
  الحریة 

بع مر
  كـــآي 

القیمة 
  الإحتمالیة 

ــعر بــــروح الانتمــــاء /2  1 ــب عملــــك وتشـ تحـ
  إلیه؟

4.57  0.61  3  20.3  0.00  

ــن / 4  2 ـــــ ــــ ــیة عــ ــــ ـــــ ــــر أن الإدارة راضــ ــــ   0.00  60.35  4  1.07  3.58تعتبـــــ
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  .أدائك؟
ــو العـــــام/ 5  3 ــا  الجـــ ـــع لهـــ للكلیـــــة التـــــي تتبــ

یعتبـــر مناســـب مـــع مســـتوي الأداء الـــذي 
  .تتطلع إلیه؟

3.19  1.26  4  16.40  0.03  

  

) 5و4و2(بالنظر إلى الجدول اعلاه نجد ان الوسط الحسابي لتلك العبارات    
مما یشیر إلى موافقة أفراد عینة ) 3( نجدها اكبر من الوسط الحسابي الفرضي

مة الاحتمالیة لمربع كآي لهذه وكذلك بالنظر إلى القی.البحث علي هذه العبارات
وهذا إن دل یدل علي إیجابیة هذه  0.05العبارات نجدها اصغر من مستوي المعنویة 

  .العبارات وموافقة المبحوثین علیها
ومما سبق ذكره نؤكد علي صحة الفرضیة القائلة ان هنالك علاقة بین تحقیق أهداف    

  . ن الرضا المتبادلالمؤسسة بكفایة وفعالیة وتحقیق درجة عالیة م
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الفرضیة الثالثة
  .توجد علاقة ارتباطیه بین كفاءة اداء المرؤسین والتعاون وتقبل آرائهم من قبل رؤسائهم 

  .یوضح التكرار والنسبة المئویة للعبارات ذات العلاقة بالفرضیة )15(جدول رقم 
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  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
  ق ــــأواف
  دةــــبش

  

  قــــأواف
  

  دــــمحای
  

  لا أوافق
رض ــاعت
  دةــــبش

ــن / 4  1 ــــ ــیة عــ ــــ ـــر أن الإدارة راضــ ــــ تعتبـ
  .أدائك؟

43  
21.5%  

72  
36%  

47  
23.5%  

34  
17%  

4  
2%  

ــائك / 12  2 ــــ ــــن رؤســ ـــدیر مــــ ـــــ ــد التق ــــ تجــ
  .لأفكارك المقترحة لتطویر العمل؟

53  
26.5%  

82  
41%  

43  
21.5%  

18  
9%  

4  
2%  

الرؤســاء یتقبلــون الآراء المخالفـــة /13  3
  .والنقد البناء؟

51  
25.5%  

58  
29%  

43  
21.5%  

33  
16.5%  

15  
7.5%  

ــــد /14  4 ــائك عنـــــ ــــ ـــــع رؤســ ـــــالك مـــ اتصـــ
  .الحاجة یتم بسهولة ویسر؟

60  
30%  

99  
49.5%  

9  
4.5%  

15  
7.5%  

17  
8.5%  

  
ــابق نلاحـــظ ان       ــة المبحوثــــة% 57.5مـــن الجـــدول الســ % 21.5( مـــن أفــــراد العینـ

یوافقـــون علـــي ان الإدارة راضـــیة عـــن أدائهـــم ،كمـــا نجـــد ) اوافـــق% 36+ اوافـــق بشـــدة 
یوافقـــون ) اوافـــق% 41+ اوافـــق بشـــدة % 26.5(مـــن أفـــراد العینـــة المبحوثـــة % 67.5

علي انهم یجدون التقدیر من رؤسـائهم لأفكـارهم المقترحـة لتطـویر العمـل، و كمـا نجـد 
یوافقــون  )اوافــق% 29+ اوافــق بشــدة % 25.5(مــن أفــراد العینــة المبحوثــة %  54.5

مـن افـراد  %  79.5علي ان الرؤساء یتقبلون الآراء المخالفة والنقد البناء  ،وكمـا نجـد 
یوافقـــون علـــي ان الاتصـــال مـــع ) اوافـــق% 49.5+اوافـــق بشـــدة % 30(عینـــة الدراســـة

  .رؤسائهم عند الحاجة یتم بسهولة ویسر
الإدارة راضیة عن  ومن ذلك یتضح آن اغلب أفراد العینة المبحوثة یوافقون علي ان     

أدائهم، كما بوافقـون ایضـاً علـي انهـم یجـدون التقـدیر مـن رؤسـائهم لأفكـارهم المقترحـة 
لتطـویر العمـل وكـذلك یوافقـون علـي ان الرؤسـاء یتقبلـون الآراء المخالفـة والنقـد البنـاء 

  .والاتصال مع رؤسائهم عند الحاجة یتم بسهولة ویسر
  
  

حســابي والانحــراف المعیــاري وقیمــة مربــع كــاي یوضــح الوســط ال )16(جــدول رقــم    
  .ودرجة الحریة والقیمة الاحتمالیة للعبارات ذات العلاقة بالفرضیة الثالثة
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  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
الوسط 

  الحسابي 
الإنحارف 
  المعیاري 

درجة 
  الحریة 

مربع 
  كـــآي 

القیمة 
  الإحتمالیة 

ــن تع/ 4  1 ـــــ ــــ ــیة عــ ــــ ـــــ ــــر أن الإدارة راضــ ــــ تبـــــ
  .أدائك؟

3.58  1.07  4  60.35  0.00  

تجـد التقــدیر مــن رؤســائك لأفكــارك / 12  2
  .المقترحة لتطویر العمل؟

3.81  0.99  4  93.05  0.00  

ـــــة /13  3 ــون الآراء المخالفــ ــــ ـــــاء یتقبلـ الرؤســ
  .والنقد البناء؟

3.49  1.24  4  28.20  0.00  

اتصــالك مـــع رؤســائك عنـــد الحاجـــة /14  4
  .سهولة ویسر؟یتم ب

3.85  1.18  4  149.90  0.00  

  
) 14و13و12و2( مــن الجــدول اعــلاه وبــالنظر إلــى الوســط الحســابي لتلــك العبــارات   

مما یدل علي موافقة المبحـوثین علـي ) 3( نجدهما اكبر من الوسط الحسابي الفرضي
هـــذه العبـــارات ، وكـــذلك بـــالنظر الـــي القیمـــة الاحتمالیـــة لمربـــع كـــآي بالنســـبة للعبـــارات 

وهــذا مـا یؤكــد علـي إیجابیــة  0.05ها اصــغر مـن مســتوي المعنویـة السـابقة الــذكر نجـد
  .العبارات

ومما تقدم ذكره یمكن قبول الفرضیة القائلة آن هنالك علاقة ترابطیة بین كفاءة اداء    
  .المرؤوسین والتعاون وتقبل آرائهم من قبل رؤسائهم 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الفرضیة الرابعة 
  . ادة كفاءة الاداءتوجد علاقة بین تعاون الزملاء وزی
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  .یوضح التكرار و النسبة المئویة للعبارة ذات العلاقة بالفرضیة )17(جدول رقم 
  
  

  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
  ق ــــأواف
  دةــــبش

  

  قــــأواف
  

  دــــمحای
  

  لا أوافق
رض ــاعت
  دةــــبش

1  
ي العمـل یسـاعد تعاون الزملاء فـ/16

  .علي رفع الكفایة في الأداء؟

147  
73.5%  

36  
18%  

9  
4.5%  

7  
3.5%  

1  
0.5%  

  
اوافـق % 73.5(من أفـراد العینـة المبحوثـة % 91.5من الجدول أعلاه نلاحظ أن     

یوافقــون علــي ان تعــاون الــزملاء فــي العمــل یســاعد علــي رفــع ) اوافــق% 18+ بشــدة 
  .الكفایة في الأداء

ان تعـاون الـزملاء فـي العمــل  مـن ذلـك نسـتنتج آن معظـم أفـراد عینـة یوافقـون علـي    
  .یساعد علي رفع الكفایة في الأداء

یوضــح الوســط الحســابي والانحــراف المعیــاري وقیمــة مربــع كــاي  )18(جــدول رقــم     
  .ودرجة الحریة والقیمة الاحتمالیة للعبارة ذات العلاقة بالفرضیة الرابعة

  
  

  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
الوسط 

  الحسابي 
الإنحارف 
  المعیاري 

درجة 
  الحریة 

مربع 
  كـــآي 

القیمة 
  الإحتمالیة 

1  
ــاعد /16 تعــــاون الــــزملاء فــــي العمــــل یســ

  .علي رفع الكفایة في الأداء؟
5.01  4.10  4  473.68  0.00  

  

وبــالنظر للوســط الحســابي لهــذه العبــارة نجــده اكبــر مــن الوســط الحســابي الفرضــي     
نة المبحوثة علي العبارة،وكذلك بالنظر إلى القیمـة مما یدل علي موافقة أفراد العی) 3(

وهـــذا یشـــیر إلـــى  0.05الاحتمالیـــة لمربـــع كـــآي نجـــدها اصـــغر مـــن مســـتوي المعنویـــة 
  .إیجابیة العبارة وموافقة المبحوثین علیها

وبذلك نؤكد علي صحة الفرضیة القائلة ان هنالك علاقة بین تعاون الزملاء     
  .وزیادة كفاءة الأداء

  
  ضیة الخامسةالفر
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  .توجد علاقة ترابطیة بین نظام الحوافز المتبع والرضا عن العمل 
  .یوضح التكرار والنسبة المئویة للعبارة ذات العلاقة بالفرضیة) 19(جدول رقم 

  
  

  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
  ق ــــأواف
  دةــــبش

  

  قــــأواف
  

  دــــمحای
  

  لا أوافق
رض ــاعت
  دةــــبش

ــاً /18  1 ــــ ــق حالی ــــوافز المطبــــ ــــام الحــ نظــ
؟   .یعتبر مجزیاً

21  
10.5%  

29  
14.5%  

74  
37%  

46  
23%  

30  
15%  

  

اوافق بشدة % 10.5(من أفراد عینة الدراسة% 25من الجدول أعلاه نجد أن     
،) اوافق% 14.5+ % 37یوافقون علي أن نظام الحوافز المطبق حالیاً یعتبر مجزیاً

لا یوافقون علي ) اعترض بشدة% 15+ اوافق لا% 23(منهم% 38منهم محاید ،و
  .أن نظام الحوافز المطبق حالیاً یعتبر مجزیاً 

ومن ذلك یتضح آن أفراد عینة الدراسة لا یرون بان نظام الحوافز المطبق حالیاً      
  . یعتبر مجزیاً 

یوضــح الوســط الحســابي والانحــراف المعیــاري وقیمــة مربــع كــآي  )20(جــدول رقــم     
  .حریة والقیمة الاحتمالیة للعبارة ذات العلاقة بالفرضیة الخامسةودرجة ال

  
  

  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
الوسط 

  الحسابي 
الإنحارف 
  المعیاري 

درجة 
  الحریة 

مربع 
  كـــآي 

القیمة 
  الإحتمالیة 

نظــام الحــوافز المطبــق حالیــاً یعتبــر /18  1
؟   .مجزیاً

2.82  1.17  4  44.35  0.00  

  

ن الجـــدول أعـــلاه یتـــبن ان الوســـط الحســـابي للعبـــارة الســـابقة الـــذكر اصـــغر مـــن مـــ    
ممـــا یـــدل علـــي عـــدم موافقـــة المبحـــوثین  علـــي العبـــارة ) 3(الوســـط الحســـابي الفرضـــي 

 0.05وبالنظر الي القیمة الاحتمالیـة لمربـع كـآي نجـدها اصـغر مـن مسـتوي المعنویـة 
هـــذا یـــدل علــي عـــد م موافقـــة وبمــا آن الوســـط الحســـابي اصــغر مـــن الوســـط الفرضــي ف

  .المبحوثین علیها
ومما تقدم ذكره نجد ان هنالك علاقة ترابطیة بین نظام الحوافز المتبع والرضا      

  .عن العمل
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  )21( جدول رقم
  

یوضح الوسط الحسابي والانحراف المعیاري ودرجة الحریة وقیمة مربع كآي    
  .والقیمة الاحتمالیة

  
  

  الرقم
  

  ارةــــــــــــــــــــالعب
الوسط 

  الحسابي 
الإنحارف 
  المعیاري 

درجة 
  الحریة 

ع مرب
  كـــآي 

القیمة 
  الإحتمالیة 

ـــة ولــــم   1 ـــدیك مهــــارات متعــــددة ومتنوعـ لـ
  تجد من یشجعك علیها؟

3.92  1.10  4  100  0.00  

ــروح الانتمــــاء   2 تحــــب عملــــك وتشــــعر بــ
  إلیه؟

4.57  0.61  3  20.3  0.00  

ــاتذة یتنا  3 ــك مـــع مرتبـــات الأسـ ســـب راتبـ
  .بالجامعات الأخرى؟

3.33  1.14  4  38.05  0.00  

  0.00  60.35  4  1.07  3.58  .تعتبر أن الإدارة راضیة عن أدائك؟  4
الجو العام للكلیة التي تتبع لهـا یعتبـر   5

مناسباً مع مستوي الأداء الذي تتطلـع 
  .إلیه؟

3.19  1.26  5  16.40  0.03  

اء علي أسس عالیة هل یتم تقویم الأد  6
  .ومرضیة؟

3.23  1.22  4  25.80  0.00  

ــزة   7 ــــ ــــ ـــــوفیر الأجهـ ــــ ــ ـــــة بت ــــ ــــتم الجامعــ ــــ تهـــ
ـــــي  ـــــة التــــ ــدات والأدوات الحدیثــــ ـــــ والمعــ

  .تساعد علي الأداء؟

3.43  1.17  4  52.30  0.00  

ــاملین   8 ــــ ـــویر العـ ــــة وتطــــ ــات تنمیـــ ــــ سیاسـ
  .بالجامعة تعتبر مرضیة؟

3.16  1.03  4  68.50  0.00  

ــــاس ا  9 ـــــي أســـ ـــــة علــ ــتم الترقیــ ـــــ ــــاءة ت لكفــــ
  .والجهد بالكلیة؟

3.61  1.09  4  75.55  0.00  

الترقیــات تــتم علــي خلــیط مــن الكفــاءة   10
  .والجهد والاعتبارات الشخصیة؟

3.01  1.31  4  15.95  0.00  

هــل تشــارك بمقترحاتـــك فــي أي عمـــل   11
  في الكلیة او القسم

3.92  1.01  4  11.31  0.00  
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ــائك لأفكـــــارك   12 ــن رؤســ ـــدیر مـــ تجــــد التقـ
  .طویر العمل؟المقترحة لت

3.81  0.99  4  93.05  0.00  

الرؤساء یتقبلون الآراء المخالفة والنقد   13
  .البناء؟

3.49  1.24  4  28.20  0.00  

اتصالك مع رؤسائك عند الحاجـة یـتم   14
  .بسهولة ویسر؟

3.85  1.18  4  149.90  0.00  

تشــارك بآرائــك ومقترحاتـــك فــي مجـــال   15
  .عملك؟

4.16  0.98  4  156.55  0.00  

تعاون الزملاء في العمل یساعد علـي   16
  .رفع الكفایة في الأداء؟

5.01  4.10  4  473.68  0.00  

ـــك او   17 ـــــة تعبــــ ـــي حالــ ــزملاء فــــ ــوم الـــــ یقـــــ
ــنقص والقیــــام بمهامــــك  ــك بســــد الــ غیابــ

  .علي اكمل وجه؟

3.77  1.08  4  110.35  0.00  

ــاً یعتبــــر   18 ـــوافز المطبــــق حالیــ نظــــام الحـ
؟   .مجزیاً

2.82  1.17  4  44.35  0.00  

ـــــخاص لا   19 ـــــى أشـــ ــــذهب إلـــ ــوافز تــــ ــــ الحــ
  .یستحقونها في الجامعة؟

3.01  1.12  4  91.55  0.00  

الجامعـــة تهـــتم بـــالحوافز المادیـــة اكثـــر   20
  .من الحوافز المعنویة؟

3.16  1.15  4  43.60  0.00  

تفكـــر فـــي البحـــث عـــن وظیفـــة خـــارج   21
  .الجامعة؟

2.70  1.23  4  85.00  0.00  

تبحث عن عمل كمتعـاون فـي جامعـة   22
  .أماكن أخرى؟ او

3.48  1.22 4  62.80  0.00  
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  النتائــج والتوصیــات 
  

  النتائج : أولاً 
  

ــة البحــــث یحبــــون عملهــــم  .1 ـــن خــــلال بحثــــه إلــــى أن أفــــراد عینــ توصــــل الباحــــث مـ
وكمـــا یوافقــون علــى أن سیاســات تنمیــة وتطـــویر . ویشــعرون بــروح الإنتمــاء إلیــه

 . العاملین بالجامعة تعتبر مرضیة عموماً 

لـى أن الإدارة راضـیة عـن أداء هیئـة الأسـاتذة العـاملین بهـا كما توصل الباحث إ .2
وأن الجو العام للكلیة التي یتبعون لها یتناسب مع مستوى الأداء الذي یتطلعون 

 . إلیه على هیئة العموم

تضح للباحـث أن أغلـب أفـراد العینـة المبحوثـة یوافقـون علـى أن الإدارة راضـیة  .3 وإ
وكــذلك . لأفكــارهم المقترحــة لتطــویر العمــل عــن أدائهــم كمــا أنهــم یجــدون التقــدیر

یوافقـــون علـــى أن الرؤســـاء یتقبلـــون الآراء المخالفـــة والنقـــد البنـــاء والاتصـــال مـــع 
 . رؤساءهم عند الحاجة ویتم ذلك بسهولة ویسر

كمـا اســتنتج الباحــث أن معظــم أفــراد العینـة یوافقــون علــى أن تعــاون الــزملاء فــي  .4
 . الأداءالعمل یساعد على رفع الكفایة في 

كما أوضحت الدراسة أن أفراد العینـة یـرون أن نظـام الحـوافز المطبـق حالیـاً  لا  .5
 . یعتبر مجزیاً 
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  التوصیات : ثانیاً 
   - :من خلال النتائج السابقة تقدم الباحث ببعض التوصیات التي نوجزها فیما یلي 

لمتبعة في تنمیة على المؤسسات محل الدراسة المواصلة في نفس السیاسات ا .1
وتطویر العاملین وذلك لزیادة حب العاملین لعملهم حتى یشعروا بروح الإنتماء 

 . المتدفق نحو مؤسستهم السعي لإدخال التحسینات اللازمة مستقبلاً 
كما أن على هذه المؤسسات المحافظة على الجو العام السائد ببیئة العمل مما  .2

ین بالمؤسسات الفرعیة محل الدراسة والسعي یساعد على زیادة مستوى الأداء للعامل
 . لإدخال التحسینات اللازمة مستقبلاً 

كما ویوصي الباحث بزیادة الشفافیة بین العاملین ورؤساءهم حتى تتم عملیة  .3
الاتصال بینهم عند الحاجة بكل سهولة ویسر وعقد إجتماعات دوریة لمناقشة 

 . القضایا والعلاقات العامة بین العاملین

رؤساء الكلیات محل الدراسة تشجیع العاملین على التعاون فیما بینهم حتى  على .4
 . یتسنى رفع الكفایة في الأداء

على رؤساء هذه المؤسسة العمل على تجدید وتطویر نظام الحوافز المطبق حالیاً  .5
 . حتى یكون مجزیاً ومرضیاً للعاملین

 . بلیةضرورة الاهتمام بفوائد ما بعد الخدمة لعمل بحوث مستق .6

 . كما یوصي الباحث بوضع أسس واضحة كالترقیة .7
تشجیع البحث العلمي والنشر في مختلف المجالات حتى بعد فترة التقاعد بالمعاش  .8

 . توثیقاً للخبرات ونشراً للتجربة
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   -:توصیة للدراسات المستقبلیة المقترحة 
العلمي على زیادة  الحوافز وأثرها على أداء العاملین بمؤسسات التعلیم العالي والبحث .1

 . أداءهم الوظیفي
الوسائل الحدیثة ودورها في تطویر الأداء الأكادیمي والإداري بالمؤسسات التعلیمیة  .2

 . بالسودان
رصد ظاهرة هجرة الأساتذة مسبباتها وآثارها خلال القرن الحادي والعشرین وظاهرة  .3

  .الهجرة العكسیة للسودان ودور العامل الاقتصادي كعامل رئیسي
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  المـراجـــــــع
  

  المراجع العربیة 
 . القرآن الكریم .1
الشـركة العربیـة للنشـر والتوزیـع  –إدارة المـوارد البشـریة  –مصطفى مصطفى كامـل  .2

 . م1994القاهرة  –
طبعــة ثانیــة  –ســیكولوجیة إدارة الأعمــال وســلوكیات كفایــة الإنتــاج  –كمــال دســوقي  .3

 . م1994
ــــور  .4 ــد منصــ ــور أحمــــ ــة  –منصــــ ــــي إدارة القــــــوى العاملــــ ــــة فــ ــادئ العامــ ــــة  –المبــــ ــ وكال

 . م1979الطبعة الثانیة  –المطبوعات 
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ـــد العـــــدیلي  .5 ـــر محمــ ـــي  –ناصــ ــة الأولـــــى  –إدارة الســـــلوك التنظیمــ الریـــــاض  –الطبعـــ
 . م1993 -هـ 424

ـــي  .6 ـــدین محمـــــد المرســ المـــــدخل  –الإدارة الاســـــتراتیجیة للمـــــوارد البشـــــریة  –جمـــــال الــ
 – القــاهرة-الــدار الجامعیــة  –لمنظمـة القــرن الحــادي والعشـرین  لتحقیـق میــزة تنافســیة

 . م2003

بـــراهیم عبـــد العزیـــز شـــلبي  .7  –أصـــول الإدارة العامـــة  –محمـــد رفعـــت عبـــد الوهـــاب وإ
 . م1998) الناشر غیر موضح(

ــــد الوهـــــاب  .8 ـــاد عبـ ــــد جــ ـــلوك التنظیمـــــي  –أحمـ ـــرى  –الســ ـــورة  –دار أم القــ  –المنصــ
 . م1996

ــ .9 معهــد  –ضــغوط العمــل مــنهج شــامل  –ن محمــد الهیجــان عبــد الــرحمن بــن أحمــد ب
 . م1998 -هـ 1416الإدارة العامة الریاض 

السـلوك التنظیمـي  –ثابـت عبـد الـرحمن إدریـس  –جمـال الـدین محمـد المرسـي  .10
ــلوك فـــــي المنظمـــــة  ـــاذج وتطبیـــــق لإدارة الســـ ـــات ونمــ ــة  –نظریــ  –الـــــدار الجامعیـــ

 . م2002 –القاهرة 
الطبعـة الأولـى  –إدارة الأفـراد مكتبـة ومطبعـة الإشـعاع  –صلاح الدین عبـد البـاقي  .11

 . الإسكندریة –
ـــي  .12 ــد الغفــــار حنفـ ــات  –عبــ ـــي  –إدارة الأفــــراد بالمنظمــ دار المعرفــــة  –مــــدخل وظیفـ

 . القاهرة –الجامعیة 

هیئــة المعاهــد  –إدارة الأفــراد  -مؤیــد عبــد ســعید الشــاطرئي  –نعمــة شــلبیه الكعبــي  .13
 . م1990 –الطبعة الأولى  –الفنیة 

الناشــر غیــر ) (مــدخل تطبیقــي(إدارة المــوارد البشــریة  –حامــد التــاج حامــد الصــافي  .14
 . م1996 –أبها  –الطبعة الأولى ) موضح

شــركة العتیبـــان  –مفــاهیم وتطبیقـــات فــي الســـلوك الإداري  –یوســف محمــد القـــبلان  .15
 . الطبعة الثانیة –للطباعة والنشر 

 ).  الناشر غیر موضح( – القاهرة –حنفي محمود سلیمان الأفراد  .16

الـدار  –المجلـد الرابـع  –موسـوعة الإدارة الحدیثـة والحـوافز  –حامد الحرفة وآخـرین  .17
 . م1980لبنان  –العربیة للموسوعات 
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ـــاس  .18 ــد عبــ ـــهیلة محمـــ ـــریة  –علـــــى الســـــید علـــــى  –ســ ـــوارد البشــ ــل  –إدارة المــ دار وائـــ
 . م2000 –الطبعة الأولى  –للطباعة والنشر 

 –) مــدخل لتحقیـــق المیـــزة التنافســـیة(المـــوارد البشـــریة  –بـــو بكــر مصــطفى محمـــود أ .19
 . م2003القاهرة  –الدار الجامعیة 

ـــین  .20 ــادل حسـ ــانیة  –عــ ـــراد والعلاقــــات الإنســ ـــة  –إدارة الأفـ ــة شــــباب الجامعـ  –مؤسســ
 . م1998الإسكندریة 

 . م2002 –الدار الجامعیة  –السلوك التنظیمي المعاصر  –راویة حسن  .21
ــى الســــلمي  .22 ــلوك التنظیمــــي ا –علــ ــب للطباعــــة والنشــــر  –لســ ــاهرة  –دار غریــ  –القــ

 . الطبعة الثالثة
 . دار زهران للنشر والتوزیع –الإدارة وأسس ومفاهیم  –عمر وصفي عقیلى  .23
دار مجــدى  –إدارة الأفـراد مـن منظــور كمـي والعلاقـات الإنسـانیة  –مهـدي سـویلف  .24

 . م1994 –الطبعة الأولى  –لاوى للنشر والتوزیع 
 –الجــــزء الأول  –دار النهضــــة العربیــــة  –إدارة القــــوى البشــــریة  –صــــور فهمــــي من .25

 . م1982 –القاهرة  –الطبعة السادسة 

 . م1991-1990 –) الناشر غیر موضح(إدارة الأفراد  –نفیسة محمد باشري  .26
ــى الســــلمي  .27 ــة  –علــ ــة الإنتاجیــ ـــراد لرفــــع الكفایــ ــارف بمصــــر  –إدارة الأفـ  –دار المعــ

  .م1970 –القاهرة 
  
  

   - :المراجع الإنجلیزیة 
  
1 .Keilh Davis and Jon W-Newstorm - Human Behavior at work : 

Organization Behavior, 8 theed MC Graw - Hill Book co. (1989) P- 182.  
  

   - :المجلات 
  

  ــویجري ــــراهیم التـــ ـــد إبـ ــر  –محمــ ــاملین مـــــن الســـــعودیین وغیــــ ـــة للعـــ المواقـــــف الوظیفیــ
ـــة میدانیــــة مقارنــــة  –لشــــركات متعــــددة الجنســــیات الســــعودیین فــــي ا  –عمــــان (دراسـ

 ). م1988العدد (المنظمة العربیة للعلوم الإداریة  –المملكة العربیة للإدارة 
  58عدد  –مجلة المنظمة العربیة للعلوم الإداریة .  
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   -:الندوات 
  

  مي للتنمیـة البنك الإسلا –المعهد الإسلامي للبحوث والتدریب ) 30(وقائع ندوة رقم
 . جدة –

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  المراجع والملاحق
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  )1(ملحق رقم 
  )1(م19....التقریر السنوي السري عام    

  

  _________ المیلاد تاریخ________________________  اسم الموظف
  ______  تاریخ دخولھ الخدمة______________________ الوظیفة الحالیة

  _______ المؤھل العلمي وتاریخ الحصول علیھ_____________  درجة والمرتبال
  ______________________ الجزاءات والعقوبات التأدیبیة وتاریخ توقیعھا

  _________________________  الإحالة إلى مجلس تأدیب أو الإیقاف عن العمل
  

                                                
  . 317الإسكندریة ص –م مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنیة 2001لعام  –الطبعة الأولى  –إدارة الأفراد  –الدین عبد الباقي جلال   (1)
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 عناصر التقدیر

  
 اصر الفرعیةالعن

النھایة 
 العظمى

التقدیر بمعرفة 
 الرئیس المباشر

  30 الإلمام بالعمل ومدى الاستفادة من  -1 العمل والإنتاج
  30 السرعة والإنتاج -2 )درجة 60(

  

 المجمــــــــــوع
  

60 
 
 

  5 مدى استعمال الموظف لحقوقھ في الاجازات  -1 المواظبة 
   مدى احترام الموظف لمواعید العمل الرسمیة  -2 )جةدر 10(

  

 المجمــــــــــوع
  

10 
 
 

   الصفات الشخصیة
   المعاملة والتعاون والسلوك الشخصي 

20 
 

  )درجة 20(
   القدرات 

 الاستعداد الذھني وحسن التصرف والتیقظ 
  
10 

 
   ) درجات 10(
   100  المجموع الكلي بالأرقام  

 
   مائة  المجموع الكلي بالحروف  

 
     ایة مرتبة للكن  

  توقیع الرئیس المباشر 
 __________ التوقیع  رأي المدیر المحلي 

 __________ التوقیع  رأي رئیس المصلحة 
 __________ التوقیع   تقدیر اللجنة 

مكتبـة ومطبعـة الإشـعاع  –م 2001لعـام  –الطبعـة الأولـى  –إدارة الأفـراد  –جلال الدین عبد البـاقي : المصدر 
   . لإسكندریةا –الفنیة 

  
  ) 2(ملحق رقم 

  مجلس الجامعة 
  

  تكوین مجلس الجامعة ) 1(
یتكـــون ) 1-8(م  الفصـــل الثالـــث المـــادة 1995بمقتضـــى قـــانون الجامعـــة لســـنة      

   -:المجلس على النحو التالي 
  . رئیس المجلس   /أ

   -:الأعضاء بحكم مناصبهم وهم  /ب
 المدیر .  
 نائب المدیر . 
  اً للمجلسالوكیل ویكون مقرر . 

  رئیس اللجنة
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 عمید شئون الطلاب . 

 أمین الشئون العلمیة . 
 أمین المكتبة . 

   - :أعضاء یتم اختیارهم من داخل الجامعة وهم / ج
  . ثلاثة من العاملین أثنین منهم من غیر أعضاء هیئة التدریس : أولاً     
  . عضوان یختارهما إتحاد الطلاب أحدهما رئیس الاتحاد : ثانیاً     
  . ثلاثة منهم من عمداء الكلیات: ثمانیة أعضاء یختارهم مجلس الأساتذة  : ثالثاً     

  أعضاء من خارج الجامعة   /د
واحــد وعشـــرون عضـــواً مـــن ذوي الاختصـــاص والكفـــاءة والاهتمـــام بـــالتعلیم العـــالي     

والقضایا الوطنیة ، من خارج الجامعة یعینهم الراعي بنـاء علـى توصـیة بـذلك مـن 
  . الوزیر

  . كون مدة المجلس أربع سنوات من تاریخ تشكیلهت  /ه
  . تحدد اللوائح حالات خلو مقاعد أعضاء المجلس وكیفیة ملء تلك المقاعد  /و
  
  
  
  
  اختصاصات المجلس وسلطاته ) 2(

 –على اختصاصات المجلس ) 9(م وتنص المادة 1995طبقاً لقانون الجامعة لسنة      
   -:كما یلي 

الخطـــط الرامیـــة إلـــى تطـــویر الجامعـــة وتجویـــد أدائهـــا علمیـــاً وضـــع السیاســـات و /     أ
  . وتربویاً ومالیاً وتحدیث طرق عملها وأسالیبه

مناقشــة مقترحــات المیزانیــة الســنویة للجامعــة ، التــي ترفعهــا لــه اللجنــة التنفیذیــة /   ب
جازتها ویقوم برفعهـا للمجلـس القـومي للتعلـیم العـالي ، ومتابعـة تنفیـذ  والمالیة وإ

عــداد الحسـاب الختــامي ال میزانیـة المصـدق بهــا بمـا فــي ذلـك التقریــر الختـامي وإ
  . ونشره
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جــازة مقترحــات میزانیــة التنمیــة ورفعهــا للمجلــس /    ج وضــع خطــة التنمیــة للجامعــة وإ
  . القومي للتعلیم العالي

إنشـــاء الكلیـــات والمـــدارس والمعاهـــد المراكـــز والأقســـام والمستشـــفیات الجامعیـــة /     د
لغائهـا وتحدیـد أماكنهـا داخـل الجامعـة أو فـي وأي  مؤسسات استثماریة أخرى وإ

أي مكـان آخــر بــالقطر أو رفـع توصــیة للجهــة المختصـة لتحویلهــا لأي جامعــة 
أخــرى وقبــول انتســاب الكلیــات والمعاهــد ومــنح أعضــائها حــق التمتــع بــأي مــن 

  . مزایا الجامعة وكل ذلك بناء على توصیة من مجلس الأساتذة
ــه التوصــــیة لــــدى المجلــــس القــــومي للتعلــــیم العــــالي بشــــأن وضــــع الشــــروط والــــنظم    /ـــ

  . للمؤهلات العلمیة المطلوبة لقبول الطلاب للدراسة بالجامعة
ــوفیر الإمكانـــات اللازمـــة /     و تحدیـــد أعـــداد الطـــلاب وتخصصـــاتهم الدراســـیة مـــع تـ

  . يلذلك في إطار السیاسات التي یقررها المجلس القومي للتعلیم العال
وضع سیاسة المصروفات الدراسیة والرسوم وفقاً للمعاییر التي یقررهـا المجلـس /    ز

  . القومي للتعلیم العالي
ــاء تلــــك الوظــــائف واقتــــراح /    ح إنشــــاء الوظــــائف التــــي یعــــین فیهــــا العــــاملون أو إلغــ

الشروط التي یتم بمقتضاها التعیین والترقي والمحاسبة ورفعها للمجلس القومي 
  . هالإجازت

إجــازة التقریــر الســنوي الــذي یقدمــه المــدیر عــن الأداء العلمــي والإداري والمــالي /    ط
  . للجامعة ونشره

ــا /    ي ــة علیهـــــ ـــــارات والمحافظـــــ ـــة أو عقــ ــــوال منقولــــ ـــــة لأي أمـــ ـــــم الجامعــ ــــك باســ التملـــ
والتصرف فیها بأي كیفیة قانونیة مع مراعاة حق المجلـس القـومي فـي إصـدار 

  . شأنأي توجیهات في هذا ال
تنمیة أموال الجامعة واستثمارها عـن طریـق المسـاهمة فـي شـركات أو شـراكات /    ك

أو أي مشروعات أخرى والتصرف في عائدها مع مراعاة حق المجلس القومي 
  . في إصدار أي توجیهات في هذا الشأن

تنظیم حسابات الجامعـة والتأكـد مـن وجـود دفـاتر صـحیحة لتلـك الحسـابات تقیـد /    ل
ــولها  فیهــــا ــوال التــــي تصــــرفها وأصــ ــوال التــــي تتســــلمها الجامعــــة والأمــ كــــل الأمــ
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وخصومها لكي تعطي هذه الدفاتر صورة صحیحة عن حالتها المالیة وتوضح 
  . معاملاتها وفقاً لما یحدده هذا القانون والنظم الأساسیة واللوائح

اســـتغلالها  قبـــول التبرعـــات والهبـــات والأوقـــاف والوصـــایا وغیرهـــا وتحدیـــد أوجـــه/     م
  . على ألا یتعارض ذلك مع أغراض الجامعة وأن تراعى شروط الواهب

إفتراض ما تدعوا الحاجة لاقتراضه من المبالغ من وقـت لآخـر للقیـام بأعمالـه /     ن
  . وبضمان أي منقولات أو عقارات تملكها الجامعة

وذلــك وفقــاً مــنح الجــوائز غیــر العلمیــة للأشــخاص الــذین یعتبــرون جــدیرین بهــا /    س
  . للوائح

إصـــدار الـــنظم الأساســـیة واللـــوائح اللازمـــة للقیـــام بأعمالـــه، وتنفیـــذ اختصاصـــاته /    ع
وممارســة ســلطاته وفقــاً لأحكــام هــذا القــانون ، ویعمــل بتلــك الــنظم واللــوائح مــن 

  . تاریخ توقیع رئیس المجلس علیها ما لم ینص فیها على تاریخ آخر
ــ/   ف صــــدار الــــنظم تفــــویض أي مــــن ســــلطاته ، عــ دا ســــلطات الإنشــــاء والإلغــــاء ، وإ

  . الأساسیة واللوائح ، لرئیسه أو المدیر أو مجلس الأساتذة أو أي من لجانه
  . تكوین لجان مؤقتة لتعینه في أداء واجباته متى ما رأى ذلك ضروریاً /  ص
  
  لجان مجلس الجامعة واختصاصاتها ) 3(

   -:تشكل على الوجه الآتي     
 رئیساً  یس المجلس رئ )أ

  نائباً للرئیس   المدیر   ) ب
  عضواً   نائب المدیر   )ج
  عضواً ومقرراً   الوكیل   ) د
  عضواً   المراقب المالي لجامعة   )هـ
 . أربعة أعضاء یختارهم المجلس ، من بین أعضائه من داخل الجامعة )و
 . خمسة أعضاء یختارهم المجلس من بین أعضائه من خارج الجامعة )ز
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  اختصاصات اللجنة وسلطاتها 
ـــیة       ــنظم الأساســـ ـــــب الــــ ـــا بموجـ ـــــة لهـــ ـــلطات المخولـ ـــون للجنــــــة إلــــــى جانــــــب الســـ تكـــ

   -:الاختصاصات والسلطات الآتیة 
إعـــداد مقترحـــات میزانیـــة الجامعـــة ســـنویاً وتقـــدیمها علـــى المجلـــس ، علـــى أن تكـــون  . أ

ـــــة  ـــة المقبل ــنة المالیـــ ــن الســـ ــــة عـــ ــرادات الجامعــ ــــدیرات إیـــ ـــتملة علـــــى تقــ ـــدیرات مشــ ، وتقـــ
ـــروفات  ـــك المصـــ ـــا فــــــي ذلـــ ـــابقة بمـــ ــنة الســـ ــــامي للســــ ــــاب ختــ ـــداد حســ عـــ ــروفات وإ المصــــ

عداد أي تقدیرات إضافیة وتقدیمها للمجلس   .المخصومة على الاحتیاطي وإ
ــذلك الشــــخص حـــــق  . ب ـــا دون أن یكــــون لــ دعــــوة أي شــــخص لأي مــــن اجتماعاتهـ

 . التصویت
  لجنة السیاسات وترقیة المستویات الأكادیمیة 

ــتل      ــاریر التــــي ترفـــع لهــــا مـــن مجلــــس الأســــاتذة تـ ــي إجـــازة التقــ خص مهــــام اللجنـــة فــ
   -:لإجازتها فیما یختص بالآتي 

  . إنشاء الشعب والأقسام بالكلیات والمعاهد والمراكز .1
 . ترفیع الشعب لأقسام .2

 . ترفیع الأقسام لكلیات .3
 . إنشاء الكلیات والمعاهد والمراكز .4

 .اكزإعادة هیكلة الكلیات والمعاهد والمر  .5
 . أي مهام أخرى یحیلها مجلس الجامعة للجنة .6

  مجلس الأساتذة 
  تكوین مجلس الأساتذة 

 رئیساً   المدیر  .أ

  عضواً    نائب المدیر   .ب
  عضواً    الوكیل   .ج
  أعضاء    عمداء الكلیات والمدارس وعمید شئون الطلاب   .د
  عضواً    أمین المكتبة   .هـ
  أعضاء    ز مدیرو المعاهد والمراك  .و
  أعضاء    رؤساء الأقسام ووحدات التدریب   .ز
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  أعضاء    جمیع أعضاء هیئة التدریس بمن هم في مرتبة الأستاذیة   .ح
ممثــل واحــد لكــل مــن المــدارس والمعاهــد والمراكــز التــي لیســت   .ط

  لها أقسام وذلك عن كل سبعة أعضاء من هیئة التدریس بها
  أعضاء     

  أعضاء    ن الطلاب ویختارهم اتحاد الطلابعضوان أثنان یمثلا  .ي
  عضواً ومقرراً    أمین الشئون العلمیة بالجامعة   .ك
  أعضاء    ) إن وجدوا(نواب العمداء   .ل

  

  اختصاصات مجلس الأساتذة وسلطاته 
بالإضــافة إلــى أي اختصاصــات أو ســلطات أخــرى واردة فــي هــذا القــانون تكــون      

   -:لطات الآتیة وهي لمجلس الأساتذة الاختصاصات والس
تقدیم المقترحات للمجلس بشأن وضع الشروط والنظم للمؤهلات العلمیة /      أ

  . المطلوبة لقبول الطلاب في الدراسة بالجامعة
التنظـــیم العـــام لبـــرامج الدراســـة بالجامعـــة والإمتحانـــات التـــي تعقـــد وفقـــاً لأحكـــام /    ب

  . النظم الأساسیة
لیــات والمــدارس والمعاهــد والمراكــز والأقســام ووحــدات وضــع خطــط  لتنظــیم الك/    ج

عـادة النظـر فیهـا وتحدیـد المـواد التـي تخـتص بتدریسـها كـل  التدریب وتعـدیلها وإ
مــن الوحــدات آنفــة الــذكر وكــذلك رفــع تقــاریر للمجلــس عــن ضــرورة إنشــاء أي 
ــة أو معهــــد أو مركــــز أو قســــم أو وحــــدة تــــدریب جدیــــدة أو عــــن  كلیــــة أو مدرســ

  . ء أي منها أو دمجها أو تقسیمهاضرورة إلغا
منح الإجازات العلمیة للأشخاص الذین أتموا بنجاح الدراسات التي تم إعتمادها /    د

  . في اللوائح
مــنح الــدرجات الفخریــة والجــوائز العلمیــة للأشــخاص الــذین یعتبــرون جــدیرین بهــا  / ـهــ

  . وذلك وفقاً لأحكام اللوائح
  . منح لقب أستاذ امتیاز/     و
  . رفع تقریر للمجلس عن أي أمر یحیله إلیه/     ز
  . تشجیع البحوث العلمیة والتألیف والنشر وترقیتها/     ح
  . إجازة برامج الدراسات الإضافیة/     ط
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إنشــاء وتكــوین مــا یــراه مناســباً مــن مجــالس علمیــة ولجــان خاصــة یفــوض أي /     ي
ها باســـتثناء ســـلطة مـــنح منهـــا أیـــاً مـــن الســـلطات التـــي یكـــون مـــن حقـــه ممارســـت

  . الإجازات العلمیة
رفــــع التوصـــــیات للمجلـــــس بشـــــأن الشــــروط والأســـــس العلمیـــــة المتعلقـــــة بتعیـــــین /    ك

  . أعضاء هیئة التدریس وترقیتهم
إتخــاذ إجــراءات المحاســبة بنــاء علــى توصــیات اللجــان التــي یشــكلها ضــد مــن /     ل

هیئــة التـــدریس أو  یــدانون فــي أمــور مخلــة بشــرف العمـــل العلمــي مــن أعضــاء
  . الطلاب بالجامعة أو ممن منحهم هو إجازات علمیة أو فخریة

حرمـــان أي شـــخص یكـــون قـــد أدیـــن فـــي جریمـــة تنطـــوي الإنحـــراف الخلقـــي أو /     م
یكـون فـي رأیــه قـد ســلك سـلوكاً فاضـحاً أو مخــلاً بالشـرف مــن أي إجـازة علمیــة 

ت التـــي یتمتــع بهـــا یكــون قــد منحهـــا هــو لـــه وحرمانــه كـــذلك مــن جمیـــع الممیــزا
  . بمقتضى هذه الإجازة

ــام بأعمالـــه وتنفیـــذ اختصاصـــاته /     ن ــاتذة اللـــوائح اللازمـــة للقیـ یصـــدر مجلـــس الأسـ
له بموجـب أحكـام هـذا القـانون ویعمـل بهـذه اللـوائح  وممارسة سلطاته الممنوحة

عنـــد توقیـــع رئـــیس مجلـــس الأســـاتذة علیهـــا مـــا لـــم یـــنص فیهـــا علـــى أي تـــاریخ 
  . لاحق

  
  
  ان مجلس الأساتذة الدائمة لج
  
  لجنة الشئون الأكادیمیة ومهامها ما یلي ) 1(
  

ــا   . أ ــد والوحــــدات والمراكــــز فیمـــ ـــات والمعاهــ ــالس الكلیـ ـــات مجــ النظــــر فــــي مقترحـ
ــاهج  ــدیلها أو تنقیحهــــا أو إدخــــال منــ ــن حیــــث تعــ یخــــتص بالمنــــاهج الدراســــیة مــ

  . جدیدة
والمراكــز باســتثناء النظــر فــي توصــیات مجــالس الكلیــات والمعاهــد والوحــدات   . ب

 . كلیات أو أقسام أو تخصصات جدیدة بالجامعة
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النظــر فــي الشــروط والأســس العلمیــة الخاصــة بتعیــین وتقــویم وترقیــات أعضــاء  . ج
  . هیئة التدریس

  . أي مهام أكادیمیة أخرى یحیلها إلیها المدیر أو مجلس الأساتذة.   د
  
   -:لجنة الإمتحانات المركزیة ومهامها ما یلي ) 2(

  

ــن مراعــــاة وتطبیــــق     . أ ــد مــ وضــــع مواصــــفات عــــرض نتــــائج الامتحانــــات والتأكــ
  . لائحة الامتحانات

 . النظر في نتائج الامتحانات قبل عرضها على مجلس الأساتذة لإجازتها   . ب

النظر في تقاریر حالات مخالفـة لـوائح الامتحانـات التـي ترفـع لهـا مـن عمـداء  . ج
  . نها لمجلس الأساتذةالكلیات والمعاهد ، ورفع تقریر توصیة بشأ

  . أي مهام محالة من مجلس الأساتذة تتعلق بالامتحانات . د
  
   -:لجنة القبول والتسجیل ومهامها ما یلي ) 3(
النظـــر فـــي شـــروط قبـــول الطـــلاب علـــى أســـاس الشـــهادة الثانویـــة أو النضـــوج  . أ

  . والخبرة المعتمدة
داخـــل  النظـــر فـــي شـــروط تحویـــل الطـــلاب بـــین الأقســـام أو الكلیـــات والمعاهـــد . ب

 . الجامعة أو من الجامعات الأخرى

 . أي مهام محالة من مجلس الأساتذة تتعلق بقبول الطلاب وتسجیلهم . ج
  
   -:لجنة البحوث والنشر ومهامها ما یلي ) 4(
  . وضع سیاسات وأسبقیات البحث العلمي بالجامعة  . أ

 . وضع سیاسات لتشجیع التألیف والترجمة والنشر  . ب

  . افیة لتمویل البحث العلمي بالجامعةالسعي لاستقطاب مصادر إض  . ج
  . تقویم المؤلفات الجدیدة بغرض اعتمادها ونشرها من قبل إدارة الجامعة.    د
فتح قنوات التعاون البحثي مع الجامعات الأخرى والمراكز والمؤسسات البحثیة داخل .  هـ

  . وخارج البلاد
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عداد تقریر سنوي ع . و نها بغرض عرضها على متابعة الأنشطة البحثیة بالجامعة وإ
  . مجلس الأساتذة ومجلس الجامعة

  . أي مهام أخرى محولة من مجلس الأساتذة تتعلق بالبحث العلمي والنشر.    ز
  

  مجالس الكلیات واختصاصاتھا 
  تكوین المجلس ) 1(
یتم تكوین مجالس الكلیات والمراكز والمعاهد والمدارس ما عدا مجلس كلیة الدراسات    

   -:یة التكنولوجیا والتنمیة البشریة ومركز التعلیم عن بعد على النحو الآتي العلیا وكل
  . العمید                                   رئیساً .     أ

  . المسجل                                 مقرراً .    ب
  . رؤساء الأقسام                          أعضاء.    ج
  .لتدریس بدرجة أستاذ      أعضاءأعضاء هیئة ا.     د
تتوفر فیهم الخبرة والكفاءة العلمیة ویتم ترشیحهم (ثلاثة أعضاء من خارج الجامعة .  هـ

  ). للمجلس بوساطة العمید للموافقة علیهم في أول إجتماع له
ممثلون من كلیات ووحدات الجامعة الأخرى ذات الصلة الأكادیمیة                     .    و

على أن لا یزید عددهم عن ) له حدد عددهم مجلس الكلیة في أول إجتماعی(
   .خمسة

  
  
  
  
  

  أمانة الشئون العلمیة 
  

تعمل أمانة الشئون العلمیة على تطویر ومتابعة الأداء الأكادیمي بكلیات ومعاهد :   أولاً 
 الجامعة ووحداتها الأكادیمیة الأخرى من حیث المناهج ونظم الامتحانات والقبول

  . والتسجیل وذلك بالتنسیق مع مجالس الكلیات والمعاهد
  

   -:تتحمل أمانة الشئون العلمیة المسئولیات التالیة 
الإشراف على أعمال مجلس الأساتذة ولجانه المتخصص ومتابعة وتنفیذ القرارات . 1

  . التي تصدر عنها وحفظ التسجیلات الخاصة بها
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  . لجامعةالإشراف على قبول وتسجیل الطلاب با. 2
الإشراف على إجراءات التحویل من كلیة إلى كلیة أو من قسم إلى قسم داخل . 3

  . الجامعة ومن الجامعات الأخرى إلى جامعة السودان
إستخراج الشهادات الكرتونیة التي تمنح لخریجي الجامعة وحفظ السجلات . 4

  . الخاصة لذلك
  . تنظیم حفل التخرج وتوثیق الشهادات الممنوحة. 5
الإشراف على تدریب مساعدي وأعضاء هیئة التدریس أكادیمیاً داخل القطر . 6

وخارجه والإشراف على تدریب العاملین من غیر أعضاء هیئة التدریس من 
  . الفنیین والمدربین والموظفین والعمال

 ً یتم كل ذلك تحت مظلة هیكل إداري لأمانة الشئون العلمیة یتكون من الآتي :  ثانیا
:-   

  . أمین الشئون العلمیة  . 1
  . نائب أمین الشئون العلمیة.   2
  . رئیس قسم القبول للتسجیل.   3
  . رئیس قسم شئون مجلس الأساتذة.   4
  . رئیس قسم البعثات والتدریب.   5
  . رئیس قسم الإحصاء والمعلومات.   6
  . المشرف الإداري .7
 . الوحدة الحسابیة .8

  
  عمادة الطلاب 

  نبذة تعریفیة 
تعمل عمادة الطلاب على استكشاف إمكانیات الطلاب الثقافیة والریاضیة       

والاجتماعیة والعمل على صقلها وتنمیتها، والسعي لمساعدة الطلاب وحل مشاكلهم 
الاقتصادیة والاجتماعیة والنفسیة في تنسیق تام مع الأجهزة المختصة مثل الصندوق 

دیم الخدمات العامة مثل الخدمات الصحیة القومي لرعایة الطلاب ، بالإضافة إلى تق
  . وبطاقة الهویة للطلاب

  الأقسام ومھامھا 
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  قسم الشئون الإداریة والمالیة ) 1(
 متابعة إجراءات استقبال وتسجیل الطلاب الجدد .  
 حفظ المكاتبات من داخل وخارج الجامعة بعد عمل الإجراءات اللازمة فیها . 
 الإشراف على الخدمات بالعمادة . 
 تقدیم الخدمات للطلاب كاستخراج شهادات خلو الطرف والأرانیك المرضیة . 
  تجهیز الإجراءات الخاصة بمجالس محاسبة الطلاب المخالفین للوائح سلوك

 . الطلاب
  القیام بكل ما یخص عمادة شئون الطلاب في النواحي المالیة من وضع

 . للمیزانیات ومتابعة أوجه الصرف
  

 ب والمناشط الاجتماعیة قسم رعایة الطلا) 2(
  تقدیم المشورة والتوجیه والإرشاد للطلاب بهدف مساعدتهم لمواجهة مشاكلهم

 . الاجتماعیة والاقتصادیة والنفسیة والأكادیمیة
 خلق بیئة اجتماعیة صحیة بین الطلاب والإدارة . 
 مشاركة الطلاب في المناسبات الدینیة والقومیة . 
 رعایة الطلاب عامة والوافدین خاصة وكذلك  تخطیط وتنفیذ ومتابعة برامج

 . سائر البرامج الاجتماعیة والأنشطة
  
  قسم الأنشطة الثقافیة والتربیة الدینیة ) 3(
 تخطیط وتنفیذ ومتابعة برامج مناشط الطلاب الثقافیة والدینیة . 
 متابعة ورعایة الطلاب المتفوقین والمبدعین والواعدین . 
 افیة والإبداعیة والمسابقات المختلفةالإشراف على اللیالي الثق.  
 قسم الإحصاء والبحوث ) 4(
  عمل الإحصاءات والبحوث عن أنشطة عمادة شئون الطلاب في جمیع

كلیات الجامعة وفي كافة المجالات الطلابیة وأنشطتهم المختلفة لمساعدة 
 الإدارات الطلابیة في إتخاذ القرار المناسب وتوفیر المعلومة المطلوبة في

 . حینها
 حفظ جمیع السجلات الخاصة بالطلاب والإدارة بالعمادة . 
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  تخطیط وتنفیذ الدراسات والبحوث الاجتماعیة والإحصائیات عن الطلاب
 . بالجامعة

 قسم التربیة والمناشط الریاضیة ) 5(
 نشر الوعي الثقافي والریاضي . 
 لتمیز القیادي صناعة القوى البدنیة والصحیة والتوازن النفسي والقدرة على ا

 . والقدرات الإبداعیة في كافة المجالات
 تخطیط وتنفیذ ومتابعة مناشط الطلاب الریاضیة . 
 توفیر الملاعب والأدوات الریاضیة . 
 اختیار الفرق المناسبة لمختلف الألعاب لتمثیل الجامعة . 
 قسم الخدمات الطبیة  ) 6(
 علاج الحالات المرضیة البسیطة . 
 ر الطبیة خلال فترة الامتحاناتاستخراج التقاری . 
 الكشف الطبي العام للطلاب الجدد . 
  رصد الأوبئة الصحیة وسط الطلاب والتبلیغ عنها والعمل على تطعیم

 . الطلاب ضد الأوبئة
 المشاركة في السمنارات والندوات الصحیة . 

  
  الوحدة المركزیة للمكتبات 

  

  نبذة تعریفیة 
م والتكنولوجیا منذ نشأتها كمعهد فني بأمر مصادر عنیت جامعة السودان للعلو     

م 1975وفي عام . وموارد المعرفة العلمیة المتعددة فأنشأت لها مكتبة مركزیة آنذاك
تطور المعهد الفني إلى معهد الكلیات التكنولوجیة حیث ضمت إلیه كثیر من المعاهد 

مركزیة إلى نظام العلیا المتخصصة فاقتضت الضرورة الخروج من نظام المكتبة ال
المكتبات المتعددة بحیث تكون لكل كلیة أو معهد متخصص مكتبة خاصة به في 

  . موقعه الرئیس وفق أسس ومعاییر معینة
م وتمشیاً مع سیاسات التعلیم العالي فقد اضیف إلى الجامعة 1990وفي عام     

  . یدةعدد من المعاهد العلیا المتخصصة وتم إنشاء العدید من الكلیات الجد
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مكتبة موزعة على المواقع الجغرافیة المختلفة للكلیات  15والیوم تضم الجامعة     
   -:وهي 
كلیة الهندسة، كلیة العلوم، كلیة التربیة، كلیة علوم الأشعة الطبیة، كلیة (مكتبة      

الطب البیطري والإنتاج الحیواني، كلیة الدراسات الزراعیة، كلیة علوم الغابات 
، كلیة الدراسات التجاریة، كلیة الفنون الجمیلة والتطبیقیة، كلیة الموسیقى والمراعي

، كلیة التكنولوجیا والتنمیة البشریة، كلیة علوم )البدنیة(والدراما، كلیة التربیة الریاضیة 
  ). وتكنولوجیا المیاه، المكتبة الإلكترونیة

  
   - :وهنالك مكتبات تحت التأسیس وهي 

تقدر . ا ، معهد اللیزر ، المختبرات الطبیة والعلمیة ، اللغاتالدراسات العلی     
  . كتاب 70.000محتویات المكتبات بحوالي 

  

  بیانات الأقسام 
  قسم الببلیوجرافیا 

م ویهتم الببلیوجرافیا 2002أحد أقسام الوحدة المركزیة للمكتبات أنشي عام      
وأیضاً الرسائل الجامعیة الموضوعیة ذات الصلة بموضوعات الجامعة الدراسیة ، 

  . التي أجیزت بكلیة الدراسات العلیا
  

  قسم الفهارس 
بدأ العمل . یقوم بالخدمات الفنیة من فهرسة وتصنیف لجمیع كتب الجامعة      

في العام  CDS/ISISبنظام الفهرسة الآلیة باستخدام برنامج خاص بالمكتبات 
بات في النظام كما یقوم القسم وقد شارف العمل على إدخال جمیع المكت. م1999

بتدریب العاملین من خارج وداخل الجامعة على الفهرسة والتصنیف ونظم الإعارة 
دارة المكتبات   . وإ
  قسم التزوید 

یؤمن القسم كافة احتیاجات مكتبات الجامعة بأوعیة المعلومات المختلفة من      
بخلق صلات مع  عن طریق الشراء ن والإهداء وذلك. داخل وخارج السودان
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كما یوفر أدوات اختیار الكتب . المؤسسات الثقافیة والأكادیمیة من الداخل والخارج
  . لهیئة التدریس بالجامعة

  قسم خدمات القراء
   -:تتمثل أعباء القسم في الآتي 

 مسئولیة سلامة محتویات المكتبات وتوظیفها .  
 ل استعدادها الإشراف على فتح المكتبات في مواعیدها المطلوبة بكام

 . للاستخدام
  التأكد من تطبیق اللوائح والنظم المهنیة الصحیحة في الإعارة والإطلاع

رشاد القراء  . وإ
 الإشراف على صیانة قاعات الإطلاع وأثاثاتها وأدوات التهویة والإضاءة . 
  إبداء الاقتراحات والمشورة حول تحسین أداء قسم الخدمات بالتعاون مع

في كل ما یساعد في رفع كفاءة . التزوید –الإعداد الفني  –الأقسام الأخرى 
 . الخدمات

  العمل على تطویر أعمال القسم باستخدام الحاسوب في التحلیل الإحصائي
 . الشهري الذي یقدم في المكتبات المختلفة

  قسم الشئون الإداریة والمالیة 
یة والمشاركة في یعني بالتنفیذ الإداري والمالي ووصف المسئولیات الوظیف     

  . النشاط المهني والفني
 عضویة المكتبة 

  تمنح العضویة لهیئة التدریس وللطلاب المسجلین للعام الدراسي على أن
 . یمنح الشخص بطاقة عضویة واحدة

  كما تمنح للأساتذة المتعاونین لبعض الوقت وفق خطاب ضمان من عمید
 . الكلیة

 مواعید فتح المكتبة
 ات كل أیام الأسبوع ما عدا الجمع والعطلات الرسمیة من تفتح جمیع المكتب

 . الثامنة والنصف صباحاً وحتى السابعة مساءاً 
  ًأثناء العطلات الدراسیة من الثامنة صباحاً وحتى الثانیة عشر ظهرا . 
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 فهارس المكتبة 
  تتبع المكتبة في فهارس القواعد الأنجلو أمریكیة(AACR2) . 
 21لعشري الطبعة  تتبع المكتبة في التصنیف . 
  تستخدم المكتبة نظامCDS/ISIS في تحسیب محتویاتها .  

  
  كلیة الدراسات العلیا 

  

  النشأة والتطور 
كلیة الدراسات العلیا حدیثة النشأة نسبیاً إذ أن التخطیط لقیامها بدأ مع تحول      

یو م وفي یول1990معهد الكلیات التكنولوجیة إلى جامعة السودان منه في عام 
م تمت إجازة لوائحها بواسطة مجلس الأساتذة وبدأت الدراسة بها تحت مظلة 1992

م وتحتل الكلیة حیزاً من المباني 1994لجنة تسییر إلى أن عین عمید لها في أبریل 
الآن الكلیة وبحمد االله بها عدد من ). المباني الغربیة(الرئیسیة للجامعة بالمقرن 
ق الجامعي ودرجة الماجستیر في عدد من كلیات الجامعة البرامج الدراسیة للدبلوم فو 

كما أن هنالك عدد كبیر من الطلاب مسجلین لنیل شهادات الدبلوم العالي 
والماجستیر والدكتوراه بالبحث في العدید من كلیات الجامعة وقد تم تخریج العدید من 

تخصصات الطلاب من برامج الدبلوم العالي والماجستیر والدكتوراه في كافة 
  . الجامعة

طبیعة كلیة الدراسات العلیا هي الإشراف الإداري على الدراسات العلیا بینما یتم      
العمل الأكادیمي في كلیات ومعاهد الجامعة والصلة بین كلیة الدراسات العلیا 

  . والكلیات والمعاهد المعنیة هي مجالس بحوث الكلیات
یا بعد استیفاء الشروط الأولیة في استمارات یتم التقدیم لكلیة الدراسات العل     

موحدة لهذا الغرض ثم ترسل الاستمارات والمستندات المطلوبة إلى الكلیة المعینة 
حیث یتم فحصها في القسم المختص لتجاز بعدها بوساطة مجلس البحوث وترسل 

  . إلى كلیة الدراسات العلیا لیتم اعتمادها وتسجیل الطالب
كتبة من المزمع أن تكون جامعة لعدد وافٍٍ◌ٍ◌ من المراجع الكلیة بها م     

  . والدوریات في كل التخصصات المتاحة بكلیات الجامعة وأنسخ من كل رسالة مجازة
من الخطط المستقبلیة ستكون للجامعة بعض المعامل الخاصة بها في       

  .المجالات الهندسیة والعلمیة بالإضافة إلى معمل للحاسوب
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  الھندسة كلیة ) 1(
  

  النشأة والتطور 
  

تشكل كلیة الهندسة النواة الأساسیة لجمیع المراحل التي مرت بها جامعة      
م كمعهد لتدریب العاملین 1950عام  السودان للعلوم والتكنولوجیا إذ أنها أنشئت في

بوزارة العمل بغرض التدریب على التشیید والعمارة ، وبعد عام من قیامها ألحق بها 
، ومن ثم آلت ) معهد الخرطوم الفني(الهندسة المیكانیكیة لتمثل جزءاً من  قسم

لیستمر إشرافها على التعلیم الفني ) آنذاك(تبعیتها مع المعهد الولید لوزارة المعارف 
م غدت كلیة الهندسة من أهم اللبنات التي قام علیها 1975وفي عام . في البلاد

وعند تحویل معهد ). محل المعهد الفني(ل الذي ح) الكلیات التكنولوجیة(معهد 
م بقیت 1990الكلیات التكنولوجیة إلى جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا في عام 

  . كلیة الهندسة إحدى الدعامات التي ترتكز علیها سیاسة التعلیم الهندسي في البلاد
  
  
  

  الأھــداف 
  

  من التدریب الهندسي في المساهمة الفاعلة والمؤسسة لتلبیة احتیاجات البلاد
  . المجالات العلمیة والفنیة ومجالات التقانة ومنح الدرجات العلمیة الهندسیة

 ترقیة المعارف والعلوم الإنسانیة بالبحث العلمي المنهجي . 
 استنباط الحلول الملائمة لمشاكل الصناعة . 
 وضع وتطویر الخطط الدراسیة والتدریب الحقلي والمعملي والبحث العلمي . 
  التعاون وتبادل الخبرات مع مراكز البحوث ومؤسسات التعلیم الهندسي

 . المماثلة داخل القطر وخارجه
  تخریج الكوادر الهندسیة المزودة بالمعارف والمهارات التي تؤهلهم لتحقیق

 . الطفرة الهندسیة الصناعیة
 رفع مستوى الأطر المهنیة المختلفة . 
 یم النصح والإرشاد في سائر دوائر توسیع دائرة الوعي الهندسي وتقد

 . التخصص الهندسي
 توظیف إمكانات الكلیة وتسخیرها لخدمة البلاد . 
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  إقامة البرامج الخاصة والنماذج والمعارف والمؤتمرات المهتمة بالتراث
 . الإسلامي في مجالات التقانة والعلوم الهندسیة

 ا لما یحقق الأهداف الإهتمام بالجمعیات والجماعات العملیة وتوظیف مناشطه
 . العامة

  
  الأقســـام 

  
هندسة العمارة ، العلوم العامة ، الهندسة المدنیة ، الهندسة الكهربائیة ،       

الهندسة الإلكترونیة ، هندسة النفط ، الهندسة المیكانیكیة ، هندسة المساحة ، 
  . یة الحیویةهندسة النسیج وتكنولوجیا الصناعات ، هندسة الطیران ، الهندسة الطب

  
  
  

  البرامج الدراسیة 
   -:تمنح الكلیة درجة بكالوریوس الهندسة في التخصصات التالیة 

الطرق والنقل ، هندسة المیاه ، هندسة الإنشاءات ، (العمارة ، المدنیة تخصص      
الإلكترونیة تخصص ) التحكم ، القوى والماكینات(، الكهربائیة تخصص ) هندسة التشیید

، ) القدرة ، الإنتاج(المیكانیكیة تخصص ) لحاسوب ، هندسة الإتصالاتهندسة ا(
هندسة النسیج ، تكنولوجیا (المساحة ، النفط ، النسیج وتكنولوجیا الصناعات تخصص 

الكهروالكترونیات ، (، الطبیة الحیویة ، الطیران تخصص ) الجلود ، تكنولوجیا البلاستیك
  ). الدفع ، التصمیم والنظم

  

  213م حوالي                  2003عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام  وبلغ   
  )1(أستاذاً 

  

  كلیة العلوم) 2(
  النشأة والتطور 

تم إنشاء كلیة العلوم في مطلع التسعینات عقب صدور قرار إنشاء جامعة      
مس منها السودان للعوم والتكنولوجیا ، وقد تم اقتراح قیام ثمانیة أقسام یبدأ تنفیذ خ

وذلك ) الریاضیات ، الفیزیاء ، الكیمیاء ، وتكنولوجیا المعامل والحاسوب(فوراً وهي 
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الجیولوجیا ، (لتوفر البنیات الأساسیة لها ، ویتم تنفیذ قیام الأقسام الثلاثة الأخرى 
  . لاحقاً ) علوم الحیاة ، الإحصاء

◌ً من تقع جمیع مرافق كلیة العلوم بالجناح الغربي ، وتضم ا      لكلیة عدداً مقدراً
المختبرات المتخصصة في الكیمیاء والفیزیاء والحاسوب وتقوم بتدریس العلوم 

  . الأساسیة لجمیع كلیات الجامعة التي تقتضي مقرراتها ذلك
  

  الأھــداف 
  . تدریس العلوم الأساسیة والتطبیقیة لطلاب الكلیة .1
 . لأخرىتدریس مواد العلوم الأساسیة لخدمة كلیات الجامعة ا .2
 . إجراء البحوث العلمیة والتطبیقیة .3
 . التدریب في مجال التعلیم الإضافي .4

  الأقسام 
  . الكیمیاء ، الفیزیاء ، الریاضیات ، الإحصاء    

  
  البرامج الدراسیة 

في الكیمیاء ، الفیزیاء ، الریاضیات ، ) شرف(تمنح الكلیة درجة البكالوریوس     
  . الإحصاء التطبیقي

   )1(أستاذاً  44م حوالي                        2003الأساتذة الكلي في الكلیة لعام وبلغ عدد 
  

  كلیة علوم الحاسوب وتقانة المعلومات) 3(
  

  النشأة والتطور 
م وتم قبول أول دفعة في 1991تم إنشاء قسم علوم الحاسوب بكلیة العلوم في       

ریوس الشرف في علوم م للحصول على بكالو 1993 –م 1992العام الدراسي 
الحاسوب ، كما تم قبول دفعة برنامج دبلوم الحاسوب ونظم المعلومات والذي تم 

  .م1996تطویره لبكالوریوس الشرف في الحاسوب ونظم المعلومات في عام 
م 1999تابع القسم مهامه في مجال تطویر نظم الحاسوب والشبكات في عام      

وب والذي تم بناؤه من إمكانیات قسم الحاسوب من وعندها تم إنشاء مركز الحاس
  . أساتذة ومهندسین وفنین وتطور المركز بعد ذلك لیصبح كیاناً مستقلاً 
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تطور القسم وتابع التغیرات العالمیة ، في مجال الحاسوب وتقانة المعلومات       
صبح مركزاً وتطویراً للأداء كما شارك في العدید من النشاطات داخلیاً وخارجیاً حتى أ

للتمیز في مجال الحاسوب ونظم المعلومات وتم اختیاره لیمثل السودان في برنامج 
الأمم المتحدة لتقویم الأداء في أقسام علوم الحاسوب في الدول العربیة وكانت نتیجة 

  . التقویم ممتازة وتمت التوصیة بترفیع القسم إلى كلیة
للكلیة وتمت إجازة التصور  م بدأ العمل في وضع تصور2002وفي عام      

بواسطة مجلس الأساتذة والذي أجاز بالإجماع تلقي الكلیة الدعم المطلوب في أداء 
  . الجامعة لتؤدي دورها المرتقب

  
  الأھــداف 

إعداد دارسین مؤهلین علمیاً لمواكبة التطور العالمي في مجال دراسات الحاسوب  .1
  . والإتصالات

 . ه تدریس مقررات الحاسوب في كلیات الجامعةقیام كیان متخصص یتم عن طریق .2
تاحة الفرصة  .3 مساعدة الطلاب للولوج لعالم الحاسوب والإتصالات في كلیة محددة وإ

 . لهم لإختیار التخصص المناسب لإمكانات الطالب بصورة أفضل
  الأقســام 

  . علوم الحاسوب .1
 . نظم الحاسوب والشبكات .2
 . هندسة البرمجیات .3
 . ماتتقانة ونظم المعلو  .4
 ). لا یمنح درجة علمیة(الدراسات المتداخلة  .5

  البرامج الدراسیة 
  یمنح قسم علوم الحاسوب 

 بكالوریوس الشرف في الحاسوب ونظم المعلومات .  
 بكالوریوس الشرف في علوم الحاسوب . 

  

 البرامج المقترحة 
 قسم نظم الحاسوب والشبكات 

 بكالوریوس الشرف في نظم الحاسوب والشبكات
 ندسة البرمجیات قسم ه 
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 بكالوریوس الشرف في تقانة المعلومات                  
 كما تنفذ الكلیة برامج الدراسات العلیا في مجال دراسات الحاسوب 
وتشمل برنامج الدبلوم العالي في علوم الحاسوب ، برنامج الماجستیر ،      

  .بالإضافة إلى البحوث
  )1(أستاذاً  11م حوالي                        2003عام وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة ل

  
  كلیة تكنولوجیا المختبرات الطبیة والعلمیة) 4(

  النشأة والتطور 
كانت النواة الأولى لكلیة تكنولوجیا المختبرات الطبیة والعلمیة هي معهد فنیي       

اسات الهندسیة م ، حیث تطور لیكون قسماً بكلیة الدر 1971المعامل الذي أنشئ عام 
م حیث تم إنشاء كلیة العلوم بجامعة 1990م ، وأستمر هكذا حتى عام 1975والعلمیة عام 

م ونسبة 2001السودان للعلوم والتكنولوجیا لیصبح القسم أحد أكبر أقسامها ، وفي عام 
للزیادة الكبیرة في عدد الطلاب بهذا القسم صدر قرار من إدارة الجامعة بإنشاء كلیة 

برات الطبیة والعلمیة وتمت إجازة هیكلها الإداري من قبل مجالس الجامعة المختلفة المخت
  . لتكون مؤهلة لمنح البكالوریوس العام في مجالي المختبرات الطبیة ، والعلمیة

  الأھــداف 
  . إعداد أطر تقنیة متخصصة في أحد فروع المختبرات الطبیة .1
 . یزیاءإعداد أطر تقنیة في مختبرات الكیمیاء والف .2
المساهمة في ترقیة علوم المختبرات الطبیة والعلمیة عن طریق البحث العلمي على  .3

 . مستوى درجات الدبلوم فوق الجامعي ، الماجستیر والدكتوراه
 . تبادل الخبرات والمعارف مع الكلیات النظیرة داخل وخارج السودان .4
الكلیات المختلفة مع المساهمة في توحید برامج بكالوریوس المختبرات الطبیة في  .5

 . الإبقاء على بعض المواد التي تعطي الكلیة خصوصیتها
المساهمة في تطویر مجلس المهن الطبیة المساعدة ودعم خططه وبرامجه  .6

 . المستقبلیة
  

  الأقســام 
 

 . المختبرات الطبیة .7
 . المختبرات العلمیة .8

  -:البكالوریوس في / البرامج الدراسیة 
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، الكیمیاء السریریة ، علم الدم ومبحث المناعة، الطفیلیات والحشرات  الأحیاء الدقیقة     
  . الطبیة ، الأنسجة المریضة ، الكیمیاء ، الفیزیاء

  . الدبلوم فوق الجامعي ، الماجستیر ، الدكتوراه
  )1(أستاذاً  18                   م حوالي  2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 

  لدراسات التجاریة كلیة ا) 5(
  النشأة والتطور 

عندما تم تأسیس ما كان م 1950 یرجع تاریخ إنشاء كلیة الدراسات التجاریة للعام     
" یعرف بمعهد الخرطوم الفني الذي كان یضم قسم الدراسات التجاریة والدراسات الهندسیة 

  . وكلیة الفنون الجمیلة" كلیة الهندسة حالیاً 
الأساسیة للمعهد الفني آنذاك حتى لدراسات التجاریة إحدى الدعامات تعتبر كلیة ا     
ما فتئت كلیة . عندما تم تغییر اسم المعهد إلى معهد الكلیات التكنولوجیة م1975العام 

الدراسات التجاریة تمثل إحدى الركائز التي إرتكز علیها المعهد إلى أن جاءت ثورة التعلیم 
صدار قانون 1975بموجبها تم إلغاء قانون المعهد لعام  والتي م1990العالي في العام  م وإ

  . جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا
إستمرت الكلیة في إتباع نهجاً ثابتاً عبر تاریخها الطویل وكانت تخرج الطلاب في      

تخصصي السكرتاریة والمحاسبة وعملت على تطویر مناهجها لمقابلة المستجدات في 
لبیة حاجة البلاد المتجددة من الكوادر الأكادیمیة والمهنیة المؤهلة في سوق العمل وت

التخصصات المختلفة ، شمل ذلك التطور التخصصات المختلفة ، حیث تم إنشاء أقسام 
دارة الأعمال إلى  جدیدة للإقتصاد التطبیقي ونظم المعلومات الإداریة والإدارة العامة وإ

  . لتكالیف والبنوك والقسم العام وقسم السكرتاریةأقسامها التقلیدیة ، المحاسبة وا
  الأھــداف 

تلبیة إحتیاجات البلاد وسوق العمل من الكوادر المؤهلة أكادیمیاً ومهنیاً في  .1
 . مجال العلوم التجاریة وتقنیة المعلومات

 . إعداد كوادر مهنیة مزودة بالمعارف والمهارات تسهم في تنمیة وتطویر البلاد .2
 . ف والعلوم الإنسانیة بالبحث العلمي المنهجيترقیة المعار  .3
 . وضع وتطویر الخطط الدراسیة الأكادیمیة والمهنیة عن طریق البحث العلمي .4
المساهمة في إیجاد حلول للمشاكل الإقتصادیة والتجاریة والإداریة عن طریق  .5

 . تشجیع البحوث العلمیة
علیم العالي المماثلة التعاون وتبادل الخبرات مع مراكز البحوث ومؤسسات الت .6

 . داخلیاً وخارجیاً 
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  الأقســام 
القسم العام ، المحاسبة والتمویل ، البنوك والتصدیر ، إدارة الأعمال ، التكالیف      

  . والمحاسبة الإداریة ، السكرتاریة ، الإقتصاد التطبیقي ، نظم المعلومات الإداریة
  البرامج الدراسیة 

   -:التالیة البكالوریوس في التخصصات 
  . المحاسبة .1
 . التكالیف والمحاسبة الإداریة .2
 . البنوك والتصدیر .3
 . السكرتاریة .4
 . إدارة الأعمال .5
 . الإقتصاد التطبیقي .6
 . نظم المعلومات الإداریة .7

   - :الماجستیر والدكتوراه 
 درجة الماجستیر بالمقررات والبحث التكمیلي . 
 درجة الماجستیر بالبحث .  
 حثدرجة الدكتوراه بالب. 

  )1(◌ً أستاذا  50                  م حوالي2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 
  

  كلیة الدراسات الزراعیة) 6(
  النشأة والتطور 

وكان حینها یتبع . م1954نشأت الكلیة أولاً تحت اسم معهد شمبات الزراعي في عام     
جه متطلبات السودانیة في فجر لوزارة الزراعة بهدف إعداد كادر زراعي مدرب لیوا

  . كون خریجو معهد شمبات النواة السودانیة الأولى لإدارة المؤسسات الزراعیة. الاستقلال
ظل معهد شمبات یمنح الدبلوم التقني العام في الزراعة وذلك بعد أن یقضي الطالب     

في . سنوات م تمت زیادة سنوات الدراسة لتصبح ثلاث1963في عام . عامین بعد الثانوي
م صدر 1975في . م تم إلحاق معهد شمبات الزراعي بوزارة التعلیم العالي1974عام 

وضم . قانون التعلیم العالي وبموجبه تم إصدار أمر تأسیس معهد الكلیات التكنولوجیة
) سوبا(والغابات ) كوكو(معهد شمبات تحت اسم قسم فنیي الزراعة لقسمي فنیي البیطرة 

  . دراسات الزراعیةلیشكلوا كلیة ال
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م وضمن قرارات ثورة التعلیم العالي ، تم ترفیع معهد الكلیات 1990عام  في    
تبعاً لذلك تطورت الأقسام . التكنولوجیة إلى جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا

الثلاثة المكونة لكلیة الدراسات الزراعیة لتصبح كلیات منفصلة ، حیث اصبح قسم 
  . رف بكلیة الدراسات الزراعیةفنیي الزراعة یع

  الأھـــداف 
  . التعلیم الزراعي بمختلف مستویاته .1
 . البحث العلمي في مختلف تخصصات الزراعة .2
 . نشر المعرفة الزراعیة المستندة على البحث العلمي .3

  الأقســام 
 . الإقتصاد الزراعي .1
 . علوم المحاصیل .2
 . الإرشاد الزراعي والتنمیة الریفیة .3
 . غذیةتكنولوجیا الأ .4
 . الإنتاج الحیواني .5
 . وقایة المحاصیل .6
 . الهندسة الزراعیة .7
 . علوم التربة والمیاه .8
 . البساتین .9
  

  )1(أستاذاً   66                     م حوا2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 
  

  كلیة الطب البیطري والإنتاج الحیواني) 7(
  النشأة والتطور

ت مسمى معهد التدریب البیطري التابع لوزارة الثروة الحیوانیة وذلك بدأت الكلیة تح     
م تم إستیعاب أول دفعة لدراسة دبلوم 1972-م1971بمشاركة الحكومة الهولندیة وفي عام 

إنضم المعهد إلى معهد الكلیات التكنولوجیة عند . البیطرة والإنتاج الحیواني في مدة عامین
یر اسمه لیصبح تحت مسمى قسم فنیي البیطرة والإنتاج قیامه في منتصف السبعینات وتغ

  . الحیواني التابع لكلیة الدراسات الزراعیة
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  م عدل نظام الدراسة من سنتین إلى ثلاثة سنوات لیمنح 1977في عام
الخریج الدبلوم المعدل لثلاث سنوات أسوة ببقیة الدبلومات بمعهد الكلیات 

  . التكنولوجیة
 م كإحدى 1992یة تكنولوجیا الإنتاج الحیواني في عام تم ترفیع القسم إلى كل

 . كلیات جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا
  صاحب إدخال برنامجي طب وجراحة الحیوان والحیاة البریة والأسماك تغییر

 . اسم الكلیة إلى كلیة الطب البیطري والإنتاج الحیواني
  

  الأھــداف 
دخال التكنولوجیا الحدیثة علیه تحدیث الإنتاج الحیواني التقلیدي ب .1 السودان وإ

 . لرفع الكفاءة الإنتاجیة في مجال اللحوم والألبان والدواجن والجلود
تخریج كوادر مؤهلة عملیاً وتقنیاً في مجال التطبیب والجراحة البیطریة وذلك  .2

 . باستعمال أحدث التقنیات في التأهیل والتدریب
ل الثروات الطبیعیة البریة منها تخریج كوادر مؤهلة ومتخصصة لإستقلا .3

 . والبحریة
تخریج كوادر قادرة على ربط المنتج بالأبحاث والحزم التقنیة الحدیثة التي  .4

 . ترفع من كفاءته في الإنتاج
 . ربط الجامعة بالمجتمع .5

  
  الأقســام 

قسم الإنتاج الحیواني ، قسم الحیاة البریة والأسماك ، قسم طب وجراحة الحیوان      
  ). قسم مساعد(قسم الدراسات الإنمائیة والإرشاد ، 
  

  البرامج الدراسیة 
  

   -:البكالوریوس في التخصصات التالیة 
  

  . الإنتاج الحیواني .1
 . الطب البیطري وجراحة الحیوان .2
 . الحیاة البریة والأسماك .3
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   -:الدبلوم العالي في 
نتاج اللحوم  .1  2 –نوات فصول دراسیة لحملة دبلوم الثلاث س 4(تقنیات وإ

 ). فصل دراسي لحملة البكالوریوس
فصول دراسیة لحملة دبلوم الثلاث سنوات  4(إدارة وتقنیات الإنتاج الحیواني  .2

 ). فصل دراسي لحملة البكالوریوس 2 –
   -:الماجستیر في 

  ). فصول دراسیة 4(جراحة الحیوان بالكورسات والبحث التكمیلي  .1
 ). البحث التكمیلي+ فصول دراسیة  3(الإنتاج الحیواني بالمناطق الحارة  .2

 
  

  )1(أستاذاً  58                      م حوالي2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 
  

  كلیة علوم الغابات والمراعي ) 8(
  النشأة والتطور

م بالمقرن تحت 1946بدأت كلیة علوم الغابات تحت مسمى مدرسة للغابات عام     
بات وقد كان القبول لها یتم مرة كل عامین من الذین تلقوا ثمانیة سنوات مظلة مصلحة الغا

  . في التعلیم العام
  م تم ترفیع المدرسة لتصبح كلیة خبراء الغابات یتم القبول لها من 1960في عام

حملة الشهادة السودانیة بنجاح وفترة الدراسة عامین یمنح الخریج دبلوم علوم 
  . الغابات

  نتقلت تبعیة كلیة خبراء الغابات من مصلحة الغابات إلى التعلیم م إ1973في عام
م انتقلت كلیة خبراء الغابات إلى معهد 1975العالي بوزارة التربیة وفي عام 

الكلیات التكنولوجیة لتصبح قسماً في كلیة الدراسات الزراعیة باسم قسم فنیي 
 . الغابات وأصبح القبول یتم بوساطة لجنة القبول الموحد

  م رفعت سني الدراسة إلى ثلاث سنوات بدلاً عن سنتین لیكون 1977في عام
 . القبول سنویاً بمعدل أربعین طالباً في العام

  م تم ترفیع معهد الكلیات التكنولوجیة إلى جامعة السودان للعلوم 1990في عام
والتكنولوجیا وتغیر اسم قسم فنیي الغابات لیصبح علوم الغابات وتكنولوجیا 

 . خشابالأ
  م تم ترفیع قسم علوم الغابات وتكنولوجیا الأخشاب إلى كلیة علوم 1996في عام

 . الغابات لتمنح بكالوریوس الغابات في أربعة أعوام دراسیة
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  م تمت إجازة منهج بكالوریوس علوم المراعي والذي یمنح الخریج 1998في عام
وأصبح اسم الكلیة كلیة بموجبه بكالوریوس علوم المراعي في أربعة أعوام دراسیة 

 . علوم الغابات والمراعي
  والذي یقع في عشرة ) شرف(م تمت إجازة مشروع بكالوریوس 2003في عام

فصول دراسیة تمتد مدة الدراسة لخمسة أعوام لتخصص الغابات والمراعي یمنح 
الخریج بموجبه بكالوریوس مرتبة شرف في علوم الغابات وبكالوریوس مرتبة شرف 

 . الغابات والمراعي في علوم
  الأھــداف 

تأهیل وتدریب كوادر مزودة بالعلوم والمهارات في مجالات الغابات والمراعي تلبیة  .1
 . لاحتیاجات البلاد ومساهمة في تنمیة وتطویر المجتمع

 . وضع وتطویر الخطط الدراسیة الأكادیمیة والتدریب الحلقي ومنح الدرجات العلمیة .2
العلمیة في مجالات الغابات والمراعي وتقدیم الاستشارات  إجراء البحوث والدراسات .3

 . في هذه المجالات
نقل المعلومات والخبرات لتنمیة وتطویر موارد الغابات والمراعي في البلاد وتطبیق  .4

 . التقنیات الموائمة
إتاحة فرصة للتدریب أثناء الخدمة للكوادر المختلفة العاملة في مجال الغابات  .5

 . من التأهیل والتدریب والمراعي لمزید
إنشاء الصلات الأكادیمیة وتبادل الخبرات والمعلومات مع مؤسسات التعلیم العالي  .6

 . ومراكز البحوث ذات الصلة داخل القطر وخارجه
 . زیادة مشاركة المرأة في مجالات الغابات والمراعي .7
 . یدانیةنشر الوعي البیئي في المجتمع من خلال المعارض والقوافل والرحلات الم .8

  الأقســام 
  . الغابات .1
 . النبات والبیئة .2
 . غابات المجتمعات .3
 . المنتجات الخشبیة وغیر الخشبیة .4
 . المراعي .5

  
  

  البرامج الدراسیة 
  البكالوریوس ) أ(

  . بكالوریوس علوم الغابات .1
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 .بكالوریوس علوم المراعي .2
  الماجستیر والدكتوراه ) ب(

  . یليدرجة الماجستیر بالمقررات والبحث التكم .1
 . الماجستیر بالبحث .2
 . درجة الدكتوراه .3

  

  )1(أستاذاً   26                    م حوالي2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 
  

  كلیة علوم الأشعة الطبیة) 9(
  النشأة والتطور 

م كوحدة تابعة للمصلحة 1932بدأت مسیرة الكلیة تحت اسم مدرسة الأشعة منذ عام       
م أصبحت تعرف بمعهد الأشعة 1954یة بمستشفى الخرطوم ، وفي العام الطب

  . التشخیصیة
في عام . م1970بمساعدة من هیئة الصحة العالمیة تم تطویر المعهد في العام       

م تم ضم المعهد إلى وزارة التعلیم العالي ومنها إلى جامعة السودان في عام 1978
جة البكالوریوس وتغیر إسم الكلیة إلى كلیة علوم م ومن ثم تطور المنهج لمنح در 1992

  . م1995الأشعة الطبیة في العام 
  الأقســام 

  . تكنولوجیا الأشعة التشخیصیة .1
 . تكنولوجیا العلاج بالأشعة .2
 . العلوم الأساسیة .3
 . تكنولوجیا أجهزة الأشعة .4
  

  البرامج الدراسیة 
   -:في ) شرف(البكالوریوس ) أ(
  

  . شخیصیةتكنولوجیا الأشعة الت .1
 . الأشعة العلاجیة .2
  . الدبلوم فوق الجامعي) ب(
  . الماجستیر بالمقررات والبحث التكمیلي) ج(
  . الدكتوراه) د(
  

  )1(أستاذاً   23                    م حوالي2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 
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  كلیة الموسیقى والدراما) 10(
  النشأة والتطور 

م كمؤسسة 1969في مارس ) الفنون الشعبیة(معهد الموسیقى والمسرح تم افتتاح     
تعلیمیة تتمتع بالاستقلال الأكادیمي والإداري وتم تكوین مجلس إدارة للمعهد وبدأت 

  . الدراسة بأساتذة سودانیین ومتعاونین في مجالي الموسیقى والدراما
ى بنقل المعهد الذي قض) 12(م صدر القرار الجمهوري رقم 1976في مارس     

من وزارة الثقافة وتبعیته إلى المجلس القومي للتعلیم العالي، وبذلك خطا المعهد 
خطوة مهمة دفعت به إلى مرحلة التأسیس الفعلي والثبات الأكادیمي ، وفي نوفمبر 

م صدر أمر تأسیس المعهد حیث صار أحد مؤسسات التعلیم العالي وبدأ في 1976
وتم تكوین أول مجلس إدارة وأول ) الإداریة والأكادیمیة( استكمال بنیانه الأساسیة

مجلس أكادیمي وفق أطر ونظم قانون تنظیم التعلیم العالي وبذلك أمكن تحدید 
الأهداف والأغراض والخطط المرحلیة فتم إنشاء الأقسام والشعب والوحدات والمجالس 

تتفق مع أهدافه  ووضعت اللوائح والقوانین والمناهج الدراسیة التي. المتخصصة
  . ورسالته

م وبموجب قرار من وزارة التعلیم العالي أنضم المعهد العالي 1990في مایو     
للموسیقى والمسرح إلى جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا لیصبح كلیة الموسیقى 
والدراما وبذلك تكون مسیرة المعهد قد خطت خطوة أخرى دفعت بالمعهد إلى رحاب 

  . جدیدة
  ھــداف الأ

  . إقامة دار للفنون والعلوم الإنسانیة الموسیقیة والدرامیة .1
 . تنمیة القدرات الإبداعیة للمواهب في مجالي الموسیقى والمسرح .2
 . الاهتمام بالتراث السوداني الثر والمتعدد وقضایا الفنون الموسیقیة والدرامیة .3
 . صیل والمواكبةتعمیق القیم الجمالیة والمثل العلیا مع التركیز على التأ .4

  الأقســام 
  . الموسیقى .1
 . الدراما .2
  

  البرامج الدراسیة 
   -:تمنح الكلیة بكالوریوس الموسیقى في 

  . التألیف .1
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 . الصوت .2
 ). وتریة ، خشبیة ، نحاسیة: (الآلات  .3
  

   -:تمنح الكلیة بكالوریوس الدراما في 
  . الإخراج .1
 . التمثیل .2
 . النقد والدراسات الدرامیة .3
 . الفنیات .4
 . رادیو والتلفزیونال .5

  

  )1(أستاذاً   42                   م حوالي2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 
  

  كلیة التربیة الریاضیة) 11(
  النشأة والتطور 

أنشأت وزارة التربیة والتعلیم المعهد العالي للتربیة الریاضیة للمعلمین في نوفمبر      
م أصدر مجلس الوزراء 1977وفي یونیو . مقراً ) لكلیة المهنیةا(م متخذاً من مباني 1969

  . قراراً بنقل المعهد لوزارة الشباب والریاضة
م 1977صدر قرار بتبعیة المعهد العالي للتربیة الریاضیة للمعلمین في دیسمبر      

/ م أصدر السید1978لیصبح تحت إشراف المجلس القومي للتعلیم العالي ، وفي یونیو 
التربیة ورئیس المجلس القومي للتعلیم العالي قانون تنظیم المعهد العالي للتربیة  وزیر

الریاضیة للمعلمین ، وبهذا القانون أمر التأسیس أصبح المعهد العالي للتربیة الریاضیة 
للمعلمین ، مؤسسة مستقلة كإحدى مؤسسات التعلیم العالي ، یدار بوساطة مجلس إدارة 

كادیمي حسب نص القانون ، وفي نفس العام حذفت كلمة المعلمین وعمید یعاونه مجلس أ
من اسم المعهد لیصبح المعهد العالي للتربیة الریاضیة ، حیث أن المعهد یخرج 

  . متخصصین یعملون في مجالات عدة ولیس معلمین فقط
م عند انضمام المعهد إلى جامعة السودان للعلوم 1990وكان التحول الأكبر في عام      

م تم ترفیع المعهد إلى كلیة التربیة الریاضیة واستبدل الدبلوم 1992والتكنولوجیا وفي عام 
الذي كان یمنحه المعهد إلى البكالوریوس وأضیفت برامج الدراسات العلیا للماجستیر 

  . والدكتوراه في التخصصات المختلفة التي تقدمها الكلیة
  الأھــداف 

دربة ومؤمنة بتلك الرسالة تتولى بعث حركة نشر رسالة الریاضة وخلق قاعدة م .1
 . ریاضیة شاملة تعم كل البلاد
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إعداد وتخریج متخصصین مزودین بالمعارف والمهارات الریاضیة والقیم الروحیة  .2
والثقافیة العامة التي تمكنهم من العمل كمعلمین للتربیة الریاضیة في المراحل 

ي جمیع المجالات الریاضیة وذلك وفق الدراسیة المختلفة ، وكقادة ریاضیین للعمل ف
 . منهج علمي یؤهلهم نظریاً وعملیاً لذلك

إجراء الدراسات والبحوث مع إعطاء اهتمام خاص بالریاضة البیئیة والعمل على  .3
 . تطویرها وتحدیثها

المساهمة في تطویر ورفع مستوى العاملین في مجالات التربیة الریاضیة  المختلفة  .4
 . المؤسسات الریاضیة بالبلادوخلق صلات قویة مع 

العمل على التعاون وتوثیق الروابط العلمیة مع المؤسسات العملیة النظریة إقلیمیاً  .5
 . وعالمیاً 
  الأقســام 

الألعاب الفردیة ، الألعاب الجماعیة ، العلوم الإنسانیة ، العلوم الصحیة ، التدریب      
  . المیداني وطرق التدریس ، مركز خدمة المجتمع

   -:شروط القبول الخاصة بالكلیة لبرنامج البكالوریوس 
  . اجتیاز الكشف الطبي .1
  . اجتیاز اختبارات القدرات البدنیة .2

   -:البرامج الدراسیة 
  ). ثمانیة فصول دراسیة –التربیة الریاضیة (البكالوریوس  ) أ(
 . الدبلوم فوق الجامعي ) ب(
  . الماجستیر والدكتوراه ) ج(
  

  

  )1(أستاذاً   27                    م حوالي2003ي في الكلیة لعام وبلغ عدد الأساتذة الكل
  كلیة علوم وتكنولوجیا المیاه) 12(

  
  النشأة والتطور

م كمركز لتدریب العاملین بهیئة توفیر المیاه في 1962تأسس المعهد في العام     
  . ماكینات الحفر الجوفي وصیانتها

  أربعة سنوات) 4(وم م بنظام دبل1972تخرجت أول دفعة في عام .  
  م طبق المعهد القرار الجمهوري بأن یكون دبلوم المعاهد                 1975في عام

ثلاثة سنوات ، واستمر المعهد على هذا المنوال حتى تحویله إلى وزارة التعلیم ) 3(
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م وأخیراً إلى جامعة السودان للعلوم 1992العالي والبحث العلمي في عام 
 . م1994في عام  والتكنولوجیا

  م أصبح المعهد كلیة علوم وتكنولوجیا المیاه بنظام البكالوریوس 2001في عام
 . لمدة خمس سنوات

  

 الأھــداف 
 تخریج كوادر فاعلة في مجال تصنیع المیاه وتنقیتها . 
 البحث العلمي في مجال المیاه ودفع عجلة التنمیة في هذا المضمار . 
 لعمل الحلقي وزیادة كفاءة الدارسینربط الكوادر الفنیة ببرامج ا . 
 زیادة الوعي العلمي لدى الكوادر الوسیطة وترفیع مستوى الدبلوم إلى بكالوریوس . 
 تطویر أو إتاحة الفرص للدراسات العلیا من ماجستیر ودكتوراه في هذا المضمار . 

  

  الأقســام 
  . الحفر الجوفي والتعدین .1
 . أبحاث المیاه الجوفیة .2
 ). تركیب محطات وتوصیل شبكات المیاه(الإنشاءات  .3

  

  
  البرامج الدراسیة 

   -:في ) سنوات 3(الدبلوم )  أ(
  . الإنشاءات .1
 . الحفر الجوفي .2
 . أبحاث المیاه الجوفیة .3
  
  البكالوریوس ) ب(

  . بكالوریوس المیاه الجوفیة والحفر .1
مداد المیاه .2  . بكالوریوس المیاه المیاه السطحیة وإ

  راه الماجستیر والدكتو ) ج(
  . تمنح الكلیة درجة الماجستیر بالبحث .1
 . تمنح الكلیة درجة الدكتوراه .2

  )1(أستاذاً   17                    م حوالي2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 
  

  كلیة اللغات) 13(
  النشأة والتطور 
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كلیة في مایو تعتبر كلیة اللغات من أحدث الكلیات في الجامعة فقد أجیز مشروع ال     
م حیث ضم المشروع وحدتي اللغة العربیة والإنجلیزیة المسئولتین عن تدریس اللغة 1995

في كل كلیات الجامعة إلا أن التنفیذ قد بدأ فعلاً في ) مطلوب جامعة(العربیة والإنجلیزیة 
 م ،2003م وقد تم القبول لأول مرة للكلیة بقسم اللغة العربیة في هذا العام 2000عام 

وسیتم القبول لقسمي اللغة الإنجلیزیة والفرنسیة العام القادم كما تساهم الكلیة مع كلیة 
الدراسات العلیا بالجامعة في تأهیل كثیر من الطلاب على مستوى الدرجات فوق 

  . البكالوریوس وسینشأ قسم للغة الألمانیة والأسبانیة مستقبلاً 
  الأھــداف 

  . الجامعة بالكلیات المختلفةتدریس اللغة الإنجلیزیة لطلاب  .1
رفع المستوى في اللغة العربیة والإنجلیزیة والفرنسیة وخلق نواة إنشاء وحدات  .2

 . اللغات الأخرى مستقبلاً 
 . سد النقص في مجال تعلیم اللغات .3
الإسهام في تعزیز الاتصال مع الشعوب والانتقال بالإنسان السوداني من مرحلة  .4

إلى مرحلة الناشر وخاصة القارة الأفریقیة جنوب الصحراء المتلقي للثقافات الأجنبیة 
 . )2(والتي تسودها اللغة الإنجلیزیة واللغة الفرنسیة

 . دعم تنفیذ سیاسة التعلیم العالي في مجال التعریب والترجمة والتأصیل .5
تأهیل من یمتلك المعرفة التعلیمیة والمقدرة اللغویة حتى یتمكن من الاطلاع بمهام  .6

 . والتعریبالترجمة 
 . الإسهام في تعریب وترجمة مكتبة الطالب الجامعي .7

  الأقســام 
 . اللغة العربیة )1(
 . اللغة الإنجلیزیة )2(
 . اللغة الفرنسیة )3(

  البرامج الدراسیة 
  البكالوریوس ) أ(
 بكالوریوس اللغة العربیة وآدابها . 
  . الدبلوم فوق الجامعي) ب(
 الدبلوم فوق الجامعي في اللغة العربیة . 
 لدبلوم فوق الجامعي في اللغة الإنجلیزیةا . 
 الماجستیر بالمقررات والبحث التكمیلي ) ج(

                                                
  . كما هو معلوم أن غرب أفریقیا وجنوبها ما عدا الكنغو یتحدثون الإنجلیزیة (2)



  155

 الماجستیر في اللغة العربیة . 
 الماجستیر بالبحث في اللغة الإنجلیزیة . 
  )اللغة الإنجلیزیة –اللغة العربیة (دكتوراه ) د(
  )1(أستاذاً   45             م حوالي        2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام  
  

  كلیة الفنون الجمیلة والتطبیقیة ) 14(
  النشأة والتطور 

م في كلیة غردون التذكاریة 1946تم إنشاء كلیة الفنون الجمیلة والتطبیقیة في عام      
باسم مدرسة التصمیم وكان من أهدافها المبكرة تدریس المعارف ) جامعة الخرطوم حالیاً (

  . لفنون وأعمال العمارة والرسم والمساحة والتصمیمالنظریة في ا
م ، تم إلحاقها بمعهد الخرطوم الفني الذي تحول بعد سنوات إلى 1951وفي عام       

  . معهد الكلیات التكنولوجیة ثم جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا حالیاً 
في مناهجه وخبراته قام قسم الفنون منذ بواكیر نشأته على النموذج البریطاني       

بتعث العدید من الأبكار إلى إنجلترا في عام  م والذین أصبحوا فیما بعد 1958التدریبیة وإ
رواداً للتشكیل السوداني ، وبعد عودة المبعوثین تم تطویر المناهج وتحدیث المقررات 

م 1963وعرف قسم الفنون باسم كلیة الفنون الجمیلة والتطبیقیة ، حیث بدأت منذ العام 
یران لوضع تقاریر مفصلة عن الكلیة  زیارات للجان من عمداء كلیات الفنون في إنجلترا وإ

  . بأقسامها التخصصیة
جاءت تلك التقاریر وهي من أربع لجان مؤكدة للمستوى الرفیع في المناهج والأداء     

  . الأكادیمي وكفاءة الأساتذة
  

  الأھـــداف 
 . ة والتطبیقیةإعداد المتخصصین في الفنون الجمیل )1(
 . ترسیخ الثقافة الجمالیة ونشرها عبر الدراسة والبحث في التراث الحضاري السوداني )2(
 . توطین المعارف العلمیة والتطبیقیة في الفنون السودانیة )3(
 . إثراء الإبداع السوداني بما یجعله مشاركاً في حركة الإبداع عالمیاً  )4(
 . جال التقني والصناعيالتجدید والإبتكار على صعید التصمیم في الم )5(
  

  الأقســام 
التلوین ، النحت ، الخزف ، التصمیم الإیضاحي ، الخطوط والزخرفة ، الإسلامیة ،      

  . تصمیم وطباعة المنسوجات ، الطباعة والتجلید ، التصمیم الصناعي ، التصمیم الداخلي
  

  البرامج الدراسیة 
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تخصصاتها في فترة أربع سنوات منها تمنح الكلیة درجة البكالوریوس في كل من      
   -:العام الإعدادي الأول كما تمنح في دراستها العلیا ، الدرجات التالیة 

  الدبلوم فوق الجامعي بالمقررات والبحث ، الماجستیر ، بالمقررات والبحث
 . الماجستیر التطبیقي )1(
 . الدكتوراه )2(

  )1(أستاذاً   40                    م حوالي  2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 
  

  كلیة التربیة) 15(
  النشأة والتطور 

م والذي 1969كانت النواة الحقیقیة لهذه الكلیة هي قسم التربیة الذي تم إنشاؤه عام       
وفي أوائل . یتبع إداریاً لرئیس قسم المباني وهو أحد أقسام معهد الخرطوم الفني آنذاك

إلى معهد عال لتدریب المعلمین وذلك تلبیة لحاجات ) التربیةقسم (السبعینات تطور 
  . المدارس الفنیة العلیا من المعلمین ولسد النقص الموجود آنذاك في مثل هذه التخصصات

م لیصبح 1975استمر هذا المعهد یؤدي رسالته إلى أن تطور المعهد الفني عام     
هد المعلمین الفنیین لیكون قسماً معهد الكلیات التكنولوجیة حیث تبع ذلك تحویل مع
  . للتربیة ضمن أقسام كلیة الدراسات الهندسیة والعلمیة

م تم ترفیع معهد كلیات التكنولوجیا إلى جامعة السودان 1990وفي  أوائل عام      
ستجابة لسیاسات وتوجهات الدولة الرامیة إلى التوسع في حقل  للعلوم والتكنولوجیا وإ

بشقیه العام والعالي وتمشیاً مع هذا التطور صدر قرار مجلس  التعلیم في السودان
  . م بتكوین لجنة مشروع إنشاء كلیة التربیة الحالیة15/9/1990الجامعة في 

  الأقســام 
  -:تضم الكلیة سبع أقسام  

العلوم ، المناهج وطرق التدریس ، التقنیات التربویة ، أصول التربیة ، التربیة العملیة  .1
  . علم النفس ، اللغات والتدریب ،

  

  )1(أستاذاً   27م حوالي                      2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 
  كلیة التكنولوجیا التنمیة البشریة) 16(

  النشأة والتطور 
. م كقسم من أقسام المعهد الفني  باسم الدراسات الإضافیة1950نشأت الكلیة عام      

   -:إلى إتاحة الفرصة لمواصلة التعلیم في مجالات هدفت الدراسة 
 الدراسة العامة لمن أكمل مرحلة الثانوي العام أو العالي .  
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  الدراسة الحرفیة لمن أكملوا المرحلة الابتدائیة ودخلوا مجال الفنون التطبیقیة
 . والصناعة الحرفیة

 نیةالدراسات العلیا لحملة الدبلوم وذلك للحصول على الزمالات المه . 
م أصبحت إحدى كلیات معهد الكلیات التكنولوجیة حینها ركزت 1976في عام     

الكلیة على الدراسات الموازیة لبعض الكلیات بالجامعة كالدراسات التجاریة على 
توسعت الكلیة فیما بعد . مستوى البكالوریوس والدراسات الهندسیة على مستوى الدبلوم

ین لم یقبلوا في مؤسسات التعلیم العالي حتى بفتح تخصصات جدیدة للطلاب الذ
طالباً  9000وقد تضاعفت أعداد المقبولین حتى بلغت . تخصصاً  27بلغت الآن 

بالإضافة إلى الدراسات النظامیة المسائیة تقدم الكلیة . م2002/2003للعام الدراسي 
  . العدید من البرامج في مجال الانتساب والتدریب والتعلیم المستمر

امتدت خدمات الكلیة في عدد من الولایات داخل السودان كما شملت عدداً من     
الدول العربیة كالإمارات العربیة المتحدة ، قطر الأردن ، السعودیة، سوریا والیمن في 

  . خاصة الدراسات التجاریة –برامج الدبلومات الوسیطة 
نتظمت البلاد وشملت الطاقة جاء توسع الكلیة مواكباً لثورة التعلیم العالي التي ا    

  . الاستیعابیة وتنوع البرامج
  

  الأھــداف 
 إعداد أطر تقنیة في التخصصات المختلفة .  
 إتاحة الفرص لمزید من التأهیل للمبرزین من التقنیین والفنیین لمواصلة تعلیمهم . 
 المساهمة في تنمیة المجتمع عن طریق البرامج التدریبیة والتعلیم المستمر . 
 ساهمة في التنمیة البشریة بالولایات والأقالیم المختلفة وذلك عن طریق فتح الم

 . مراكز معتمدة تقدم خدمات تعلیمیة مختلفة
  

  الأقســام 
 . المراكز الخارجیة )1(
 . الجداول الدراسیة والامتحانات )2(
 . الدراسات الهندسیة )3(
 . الدراسات التجاریة )4(
 . الدراسات العلمیة )5(
 الدراسات الإنسانیة )6(
  . ریب والتعلیم المستمرالتد )7(
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  البرامج الدراسیة 

  
  البكالوریوس التكمیلي 

  . المحاسبة )1(
  . الاتصال الجماهیري )2(
  

  الدبلوم التقني 
 . هندسة اتصالات )1(
 . هندسة حاسوب )2(
 . هندسة نفط )3(
 . هندسة مدنیة )4(
 . هندسة میكانیكیة )5(
 . هندسة كهربائیة )6(
 . هندسة مساحة )7(
 . هندسة معمار )8(
 . هندسة نسیج )9(
 . یكهندسة بلاست )10(
 . هندسة جلود )11(
 . الهندسة البیئیة )12(
 . تكنولوجیا حفر آبار المیاه الجوفیة )13(
 . تكنولوجیا تركیب وتوصیل شبكات المیاه )14(
 . علوم البیطرة والإنتاج الحیواني )15(
 . الوسائط المتعددة )16(
 . الترجمة )17(
 . تقانة علوم المكتبات )18(
 . اللغة العربیة )19(
 . اللغة الإنجلیزیة )20(
 . اللغة الفرنسیة )21(
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  لفني الدبلوم ا
 . العلاقات العامة والإعلام )1(
 . المصارف )2(
 . إدارة المكاتب )3(
 . المحاسبة )4(
 . الهندسة الزراعیة )5(
 . علوم حاسوب )6(
 . تقانة أجهزة البصریات )7(
 . الإحصاء التطبیقي )8(
  .هندسة إلكترونیات )9(
 . هندسة مدنیة )10(
 . هندسة كهرباء )11(
 . تقنیة خرائط ونظم معلومات )12(
 . الرسم المعماري والتنفیذي )13(
 . نتاجمیكانیكا إ )14(
 . میكانیكا تبرید وتكییف )15(
 . میكانیكا صیانة )16(
 . میكانیكا سیارات )17(
 . التربیة الریاضیة )18(
 . تعلیم اللغة العربیة للناطقین بغیرها )19(
 . الدراما )20(
 . الموسیقى )21(
 . علم النفس التطبیقي )22(
 . التصمیم الإیضاحي )23(
 . مختبرات علمیة )24(
 . طباعة المنسوجات )25(
 . طباعة وتجلید )26(
 . الخط العربي )27(
 . ة المرأةعلوم تنمی )28(
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 . تكنولوجیا النسیج )29(
  

  معھـــد اللیـــزر) 17(
  

  

  النشأة والتطور 
أسس معهد اللیزر كأحد المعاهد المتخصصة التي تتبع لإدارة جامعة السودان      

م، وكلفت لجنة علمیة لوضع تصور علمي متكامل 1999للعلوم والتكنولوجیا عام 
یة القومیة الشاملة في مجال بناء یأخذ في الاعتبار غایات ومرامي الاستراتیج

القدرات والارتقاء بالبحث العلمي والتدریب والتأهیل في مجالات اللیزر المتعددة 
  . لتوفیر كوادر قادرة على تلبیة حاجات المجتمع

  
  الأھــداف 

  

  . مواكبة التطور العلمي والتقني في مجال استخدامات اللیزر وعلومها .1
 . یس علوم اللیزر بمستوى الماجستیر والدكتوراهتأهیل كفاءات متخصصة في تدر  .2
تأهیل الأطباء الاختصاصین وتمكینهم من استخدام تقنیة اللیزر بكفاءة وأمان للطبیب  .3

 . والمریض ومنح الدبلومات والشهادات في هذا المجال
تأهیل المهندسین والتقنیین لغرض الاستخدام الأمثل لتطبیقات اللیزر في الاتصالات  .4

 . والصناعة والهندسة المیكانیكیة والقیاسات وغیرها الضوئیة
تدریب كفاءات ومهارات في مجالات تصنیع منظومات اللیزر المختلفة لغرض  .5

 . الوصول لمرحلة التصنیع المحلي لهذه الأجهزة
تقدیم الاستشارات الفنیة ذات القیمة العلمیة والعملیة في مجالات اللیزر، وتطویر  .6

 . ي السودانوتوسیع استخداماته ف
خلق صلة بین معهد اللیزر في السودان والمعاهد أو المراكز القائمة في الدول العربیة  .7

 . والأفریقیة والعالمیة والاستفادة من تجاربهم وتبادل الخبرات
، والذي ینتشر في ).T.B(علاج بعض الأمراض المستوطنة في السودان كالسل  .8

 . ا یجعل المعهد فعالاً في هذا المجالمناطق كثیرة في السودان بسبب الفقر وهذ
  

  الأقســام 
  . أنظمة اللیزر .1
 . التطبیقات الطبیة والبیولوجیة .2
 . التطبیقات الهندسیة والصناعیة .3

  

  البرامج الدراسیة 
  -:دبلوم اللیزر في الطب للأطباء الاختصاصین في المجالات الطبیة التالیة  .1
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الأنف والأذن والحنجرة  –الأسنان  –ن العیو  –النساء والتولید  –الجراحة العامة 
  . الجراحة التجمیلیة –الأمراض الجلدیة  –الأطفال  –المسالك البولیة  –

  -:ماجستیر تطبیقات اللیزر، ویشمل التخصصات التالیة  .2
تصالات  –هندسة كهربائیة  –هندسة میكانیكیة   –فیزیاء  –هندسة إلكترونیة وإ

 . كیمیاء –أحیاء 
  .ردكتوراه اللیز  .3

  النظام الدراسي 
  نظام الفصول الدراسیة 

  الدبلوم 
 فصلان دراسیان . 

  الماجستیر 
  فصلان دراسیان: السنة الأولى . 
  بحث تكمیلي: السنة الثانیة . 

  برنامج ماجستیر تطبیقات اللیزر 
  أهداف البرنامج 

تأهیل الدارسین من حملة البكالوریوس والدبلوم فوق الجامعي لغرض  .1
  . الأمثل للیزر في المجالات المختلفةالاستخدام 

 . أن یواكب الدارس التطور العلمي والتقني في مجال علوم اللیزر واستخداماته .2
  )1(أساتذة  10م حوالي                      2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 

  
  معھد صحة وتنمیة المرأة والطفل) 18(

  النشأة والتطور 
معهد تنمیة وصحة المرأة والطفل في جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا تأسس      

  . م1997في عام 
  الأھــداف 

 . منح الدارسین الإجازات العلمیة في مجال التخصص .1
 . تأهیل أطر قادرة على قیادة التغییر الفعال في مجال المرأة والطفل .2
ع الأسرة الإقتصادیة إكساب الدارسین المهارات التقنیة اللازمة لتحسین أوضا .3

 . والإجتماعیة والصحیة

                                                
  . 515ص  –م 2003عام   -دلیل جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا  (1)
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توثیق حركة المرأة والطفل في مجال التنمیة السكانیة وصحة الأمومة  .4
 . والطفولة

التنسیق مع كافة كلیات معاهد ومراكز الجامعة لإبراز دور الجامعة الفاعل  .5
 . في المجتمع

م المتحدة في التنسیق مع الجمعیات الخیریة المحلیة والعالمیة ومؤسسات الأم .6
 . المجال الأكادیمي والإجتماعي وفي مجال المشروعات التنمویة

 . تمكین المرأة علمیاً في الثقافة الإسلامیة والدراسات المقارنة .7
  . تعلیم المرأة ورفع كفاءتها في مجال صحة البیئة والأسرة ووقایتها .8

  الأقســام 
  . قسم تنمیة المرأة .1
 . قسم صحة الأسرة .2

  
  )1(أساتذة  5م حوالي                      2003ساتذة الكلي في الكلیة لعام وبلغ عدد الأ

  
  مركز التعلیم عن بعد) 19(

  النشأة والتطور 
انبثقت فكرة الانتساب والتعلیم عن بعد في السودان لأول مرة في جامعة      

ب في م بإنشاء قسم بكالوریوس الانتسا1995السودان للعلوم والتكنولوجیا في عام 
كلیة التكنولوجیا والتنمیة البشریة وكانت أول تجربة طبقت هي تقدیم برامج الدراسات 

  . التجاریة لطلاب دولة قطر في الدوحة
م لتشمل دولتي الأردن وسوریا ثم المملكة 1998وامتدت التجربة من قطر عام      

ان عدد الطلاب لا العربیة السعودیة والإمارات العربیة المتحدة عبر مراكز متعددة وك
یتجاوز الثلاثین طالباً العام الأول وزاد الإقبال على الانتساب حتى فاق عددهم 
الألف طالب في العام الثاني ثم إلى أكثر من ثلاثة آلاف طالب في العام الثالث 

م وبعد إعادة هیكل الانتساب تم إنشاء قسم التعلیم عن بعد لیضم 2001وفي عام 
القبول والتسجیل، شعبة المناهج وشعبة الإمتحانات ، وأصبح ثلاثة شعب هي شعبة 

هذا القسم مسؤولاً عن إدارة برامج البكالوریوس والدراسات العلیا معاً إلى أن أعید في 
م النظر في هیكل كلیة التكنولوجیا والتنمیة البشریة وتم ترفیع قسم التعلیم 2002عام 

  . عن بعد إلى مركز التعلیم عن بعد
                                                

  . 524ص  –م 2003عام  –دلیل جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا  (1)
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  داف الأھــ
بسط برامج الجامعة لیستفید منها أبناء الأمة العربیة والأفریقیة والإسلامیة في  .1

  . التسلح بالعلم والمعرفة
توثیق العلاقات الأكادیمیة وتعزیز أواصر التعاون بین شعب السودان والشعوب  .2

 . الأخرى
استقطاب الدعم لموارد الجامعة التنمویة دفعاً للتنمیة في مجال التقدم  .3

 .كنولوجيالت
  الأقســـام 

  . القبول والتسجیل ، المناهج والتدریس ، الامتحانات واستخراج الشهادات   
م إلا أنه 2003م وحتى 1998كان هنالك قسم للدراسات العلیا بالإنتساب منذ    

  .صار یتبع لكلیة الدراسات العلیا
  

  مركز الحاسوب) 20(
  

  النشأة والتطور 
كجزء من المراكز التي تتبع لإدارة جامعة السودان  تم تأسیس مركز الحاسوب   

م ، وكان الهدف من إنشائه الارتقاء بتقنیة المعلومات 1999للعلوم والتكنولوجیا عام 
داخل الجامعة ، وبعد ذلك توسع عمل المركز لیسهم في مجالات تقنیة المعلومات 

  . خارج الجامعة من خلال التعامل مع المؤسسات والوزارات
  
  ھــداف الأ

  

  . تقدیم خدمات الحاسوب للجامعة بما یوافق التطور التكنولوجي .1
 . تقدیم خدمات تدریبیة لإزالة الأمیة الحاسوبیة .2
تزوید الجامعة بأجهزة الحاسوب والأدوات المساعدة مثل ماكینات التصویر  .3

 . والفاكس
 . ربط الجامعة بشبكة اتصالات داخلیة وخارجیة .4
 . راسات الجدوى لمشاریع التكنولوجیا بالبلاد وخارجهاتقدیم الاستشارات وعمل د .5
 .   الارتقاء بتقنیة المعلومات داخل الجامعة وخارجها .6
 . تقدیم خدمات برمجة ومعالجة بیانات متمیزة .7
 . صیانة ومتابعة وتجمیع أجهزة الحاسوب .8
 . تقدیم خدمات المطبعة للجامعة وجهات خارج الجامعة .9
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  أقسام المركز 
  لفني والشبكات قسم الدعم ا

   -:یحتوي على     
تعتبر هذه الشعبة البنیة الأساسیة للمركز حیث تقوم بمد المركز :  شعبة الدعم الفني    

والجامعة بكل الأجهزة ، وهي المسئولة عن صیانة أجهزة الجامعة والمراكز والجهات 
ة والمتابعة الدوریة المتعاقد معها المركز ، لهذه الشعبة العدید من الخدمات منها الصیان

  . لأجهزة الجامعة ومشروع أجهزة النیل
تعتبر الشبكات البنیة التحتیة لكل تطبیقات التكنولوجیا للمعلومات :  شعبة الشبكات    

لما توفره من سرعة وسریة في نقل البیانات ، كما تقوم بربط أطراف الجامعة المتناثرة 
والخارجیة ، كما قامت بتنفیذ العدید من ببعضها البعض عن طریق الشبكات الداخلیة 

الشبكات لجهات أخرى خارج الجامعة مثل مجموعة شبكات القصر الجمهوري ، وتصمیم 
  . موقع صفحة التعلیم العالي بالإنترنت
  قسم البحوث وتطویر المشاریع 

علاقة  والتي  لها ITتهتم هذه الشعبة داخلیاً بالمشاریع المعروفة بالـ: شعبة المشاریع     
الجامعة ، وكذلك لها مشاریع ) كبانیات(غیر مباشرة بالحاسوب مثل ماكینات التصویر و

منفذة مثل الدراسة الاستشاریة لوزارة التخطیط الاجتماعي وغیرها ویتبع لهذه الشعبة 
  . المطبعة ، وقسم التصمیم الإیضاحي

ثاً بالمركز وظهرت من الشعب أو الوحدات المنشأة حدی :شعبة البحوث والتطویر     
الحاجة لها نسبة للتطور والتقدیم التكنولوجي الكبیر والحاجة للمواكبة الیومیة ، كما أن بها 

  . وحدة تعني بتقدیم خدمات الحاسوب للشرائح الخاصة بالمجتمع كالمعاقین مثلاً 
ل إیماناً بالدور الذي  تلعبه هندسة البرمجیات في ترقیة العم: قسم البرمجیات      

وسرعة اتخاذ القرار من خلال سرعة الحصول على المعلومة وحفظها یعتبر هذا القسم من 
الأقسام الهامة بالمركز ، وقد قام هذا القسم بتنفیذ نظام التسجیل بالنسبة للجامعة كما أنه 

  . بصدد تنفیذ نظام لكل من شئون العاملین والشئون الإداریة
مة بالمركز وذلك لأن الموارد البشریة هي المحرك من الشعب المه: شعبة التدریب      

الأساسي بكل عمل لذلك لابد من تدریبها وصقلها بالعلم حتى یمكن الاستفادة بقدر أكبر 
من التكنولوجیا ، فهذه الشعبة تقدم الخدمات التدریبیة لكوادر الجامعة والمركز وكذلك 

ة بعمل العدید من الدورات التدریبیة جمهور تقنیة المعلومات بالسودان وقد قامت هذه الشعب
  . الناجحة بالجامعة وجهات أخرى خارجیة
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هذه الشعبة منشاة حدیثاً لفتح مجالات استثمار جدیدة : شعبة النشاط التجاري      
  . بالمركز ، كما أنها مسئولة عن كل مبیعات المركز ومعاملاته التجاریة

  وحدة الدراسات الإسلامیة ) 21(
  

  مقدمة 
لا شك أن قیام وحدة ترعي الدراسات الإسلامیة بجامعة السودان تساهم وبشكل     

إیجابي في تكوین هویة الطالب الجامعي وتعینه على تحدید الانتماء الحضاري مما 
یساعد على تقدم ونماء المجتمع بناء على أسس فكریة ومنهجیة تفجر في الطالب 

  . الجامعي طاقات الإبداع والإنتاج
  

  مھام الوحدة :  أولاً 
تقوم على تزوید طلاب الجامعة من كل التخصصات العلمیة والفنیة والإداریة  .1

وغیرها بمادة الثقافة الإسلامیة تحدد فیها المناهج كمتطلبات جامعة تستمر 
دراسة هذه المتطلبات لمدة عامین ثم تكمل الدراسات الإسلامیة لعامین 

 .  خصصات التي بداخلهاآخرین بما یتماشى وطبیعة كل كلیة والت
في ) الدبلوم والماجستیر والدكتوراه(تشرف الوحدة على طلاب الدراسات العلیا  .2

 . فروع الدراسات الإسلامیة المختلفة من المنتسبین للجامعة من خارجها
  

   المنھج المقترح لمادة الثقافة الإسلامیة: ثانیاً 
  

  أهداف المنهج 
یؤثر على من حوله بالفكر الناضج والحوار إعداد طالب سلیم الفكر والوجدان  .1

 . المثمر حتى یساهم في تنمیة المجتمع السوداني
رفع القدرات الفكریة والثقافیة لدى الطالب غیر المتخصص في الدراسات  .2

الإسلامیة حتى یساهم في الحركة الفكریة العالمیة بما یعود على الإنسانیة 
 .بالنفع

ین معرفته لمواد التقنیة الحدیثة والاستفادة مساعدة الطالب الجامعي للجمع ب .3
 ). ألخ... كالحاسوب والمكتبة الإلكترونیة (من ذلك في ترفیع ثقافته الإسلامیة 

 
  )1(أستاذاً  13م حوالي                       2003وبلغ عدد الأساتذة الكلي في الكلیة لعام 

  
  

  مركز ثقافة السلام) 22(
  

                                                
  . منشورات وحدة الدراسات الإسلامیة بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا (1)
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  اسم المركز : أولاً 
  . مركز ثقافة السلام    
  مبررات وأسباب إنشاء المركز : ثانیاً 

 . إفتقار الجامعة لمركز یعني بعلم الصراعات وثقافة السلام  . أ
خلو معظم الدراسات بالجامعة من تربویة وزراعیة وغابات ، ومراعي من مواد   . ب

 . تعالج ثقافة السلام وسبل فض النزاعاتو 
قلیمیاً وعالمیاً تنامي الإحتیاج لمثل هذه الدر .   ج   . اسات والتدریب محلیاً وإ
  . تناسب طبیعة تخصصات جامعة السودان وتطورها مع هذا المجال.    د
  . عدم وجود مركز خدمي أكادیمي یتعامل مع مشكلات النزاع داخلیاً وخارجیاً . هـ

  

  أھداف المركز : ثالثاً 
   -:یهدف مركز ثقافة السلام بجامعة السودان إلى الآتي  

 . تأهیل وتدریب الدارسین في مجال ثقافة السلام وفض النزاعات  . أ
 . تعلیم ونشر ثقافة السلام لكافة قطاعات المجتمع  . ب
تعلیم ونشر ثقافة السلام التقلیدیة في مناطق النزاع والتماس والمناطق التي .   ج

  . تعاني ویلات الحرب
  . السلامتحویل الصراع ، التوسط ، وفض النزاعات ، وتوطین .    د
  . التعاون والعمل مع المؤسسات الشبیهة في هذا المجال. هـ
   -:التعاون والعمل مع المؤسسات المعنیة على الآتي .   و
 . إحلال وتوطین ثقافة السلام  .1
 . زیادة فرص السلام الدائم  .2
 . دراسات وبحوث السلام وفض النزاعات  .3
 . تأهیل أخصائیین في علم فض النزاعات  .4
 . تصین في شؤون السلامتأهیل مخ  .5
عادة التدریب للعاملین في مجالات النزاع  .6  . ثقافة السلام/التفاوض/ تدریب وإ
 . توظیف الفنون الأداتیة في مجال ثقافة السلام وفض السلام  .7
إستقطاب الدعم لمشروعات المركز الخدمیة والأكادیمیة من داخل وخارج السودان، .  ز

  . ثقافة السلام ، وفض النزاعاتوتفعیل الإستثمار في مجالات و
  . إستقطاب المنح الأكادیمیة والمساعدات الفنیة والمالیة من داخل وخارج السودان.  ح
  . توثیق وتطویر علاقة العاملین في مجال ثقافة السلام.  ط
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إستقطاب الدعم في تألیف الكتاب الجامعي في هذا المجال وتعریبه وترجمته .  ي
  . ونشره، وطباعتهو 

ربط قاعدة المعلومات بین المركز والشبكات على المستوى المحلي والعالمي  .  ك
لتوفیر المعلومات البحثیة والمساهمة بها في الدراسات العلیا والمشاریع التنمویة 

ستثمارات الجامعة   . وإ
وضع خطط وبرامج البحث العلمي والتدخل الثقافي العملي، وذلك بالتنسیق مع .  ل

  . ووحدات الجامعة الأخرىكلیات ومراكز 
خلق صلات مع المنظمات والجمعیات العلمیة والمهنیة والأكادیمیة والبحثیة إلى .  م

  . جانب منظمات المجتمع المدني
تشجیع البحوث والمشاریع الثقافیة المشتركة، والجماعیة بین المركز والوحدات .  ن

  . المماثلة داخل وخارج الجامعة
  . والمنشورات والمجلات المتخصصةإستصدار الدوریات . ث
إعداد وتقدیم الندوات والمؤتمرات العلمیة والثقافیة في مجلات ثقافة السلام .  ع

  . وفض النزاعات
  

  المنھج الدراسي : رابعاً 
  

) iii(بناء السلام ) ii(ثقافة السلام ) i(مداخل : الدورات المكثفة والقصیرة تشمل .  أ
  . ساعات 4ساعة  12) م المتحدةمفاهیم الأم(تحویل الصراع 

 . ساعات 6اللغة الإنجلیزیة مدخل ثقافة السلام ومصطلحات  .1
 . ساعات 4علم نفس السلام وبناءه  .2
 . فض النزاع .3
 . التفاوض .4
 . ساعات بواقع ساعتین لكل 5التوسط  .5
 . ساعات 3أسالیب فض النزاعات  .6
مع تسلیم بحث زیارات لقریة الفتح أمدرمان معتمدیة كرري : الجانب العملي  .7

 . تقریري عن الزیارات
  . دبلوم ثقافة السلام سنة دراسیة. ب

  
  

  مقترح ماجستیر السلام 
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  . عامان أكادیمیاً       
نفس مواد الدبلوم فوق الجامعیة بالإضافة لعلم الترجمة عملي ونظري، ومداخل )    أ(

اعي، التكنولوجیا، العلوم الإنسانیة الأساسیة كطب المناطق الحارة ، والزراعة والمر 
  . القانون، التربیة، وعلم العلوم السیاسیة وعلم المیاه

  . بحث تكمیلي في نفس مجال الدراسة)   ب(
  

  ھیئة التدریس : خامساً 
 . أستاذ مقیم من درجة محاضر فما فوق 2عدد  .1
 . مساعد تدریس من درجة معید 2عدد  .2
 . عشرة أساتذة متعاونین من درجة محاضر فما فوق .3
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  
  الرضا الوظیفي وأثره على أداء العاملین 

  

  بمؤسسات التعلیم العالي 

  
  الأستاذة الكریمة / الأستاذ الكریم

  
  

  السلام علیكم ورحمة الله وبركاتھ
  

یهدف هذا الإستبیان إلى دراسة الرضا الوظیفي وأثره على أداء العاملین      
أعضاء (دراسة حالة جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا  بمؤسسات التعلیم العالي

  ). تحدیداً  –هیئة التدریس 
. لـذا فـإن المعلومـات التـي تقـدمونها ســوف تسـتخدم لأغـراض البحـث العلمـي فقــط     

  . وستعامل بكل السریة والأغراض الأكادیمیة المتعلقة بهذا البحث 
  
  
  
  

  مع خالص الشكر والتقدیر
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  مھند أحمد عثمان / مخلصكم                                                                
  الباحث  

  
  
  

ولیس . في المربع المناسب(       ) یرجى تعبئة البیانات التالیة بوضع إشارة      
  . من المطلوب كتابة أسمك

  

  الوظیفـة الحالیـة
  رئیس قسم )  2(  من هیئة التدریس                   )  1(

  

  عمید كلیة ) 4(نائب عمید كلیة                       )  3(
  الجنــس 

  أنثى )  2(ذكر                                  )  1(
  . ______عام الإلتحاق بالجامعة ______________ مدة الخدمة في المؤسسة 
  . _________لوظیفیة الدرجة ا______________ المؤهل الأكادیمي الحالي 

  
 م

  
 الســـــــــــــــــــــــــــــــؤال

أوافق 
 بشدة

  
 أوافق

  
 محاید

لا 
 أوافق

أعترض 
 بشدة

لـــدیك مهـــارات متعـــددة ومتنوعـــة ولـــم تجـــد  .1
 .من یشجعك علیها ؟

     

      .تحب عملك وتشعر بروح الإنتماء إلیه ؟  .2

ـــاتذة   .3 ـــات الأســـــ ـــــع مرتبـــــ ـــــك مــ یتناســـــــب راتبـــ
 .جامعات الأخرى ؟بال

     

      .تعتبر أن الإدارة راضیة عن أدائك ؟  .4

عتبــــر   .5 ــا یُ ــام للكلیــــة التـــي تتبــــع لهـ ــو العـ الجـ
ـــباً مـــــع مســـــتوى الأداء الـــــذي تتطلـــــع               مناســ

 .إلیه ؟

     

ــة   .6 ــــ ــــس عادلــ ــــــى أســــ ــویم الأداء علــ ــــ ــــتم تقــ یــــ
 .ومرضیة ؟

     

 
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عـــدات تهـــتم الجامعـــة بتـــوفیر الأجهـــزة والم  .7
والأدوات الحدیثة التي تساعد على الأداء 

 .؟

     

ــاملین   .8 ــــ ـــــ ـــویر العـ ــــ ــــ ـــــة وتطـ ــــ ــــات تنمیـــ ــــ سیاســــ
 .بالجامعة تعتبر مرضیة ؟

     

ــاءة والجهــــد   .9 تـــتم الترقیــــة علــــى أســـاس الكفــ
 .بالكلیة ؟

     

  

  
 م

  
 الســـــــــــــــــــــــــــــــؤال

أوافق 
 بشدة

  
 أوافق

  
 محاید

لا 
 أوافق

أعترض 
 بشدة

ـــات تـــــتم علـــــى خلـــــیط مـــــن الكفـــــاءة   .10 الترقیــ
 .والجهد والاعتبارات الشخصیة ؟

     

ـــي   .11 ـــل فـــ ـــــارك بمقترحاتــــــك فــــــي أي عمـــ تشـ
 .الكلیة أو القسم ؟

     

ــارك   .12 ــائك لأفكـــــ ــــن رؤوســـــ ـــــدیر مـــ ــد التقــ تجـــــ
 .المقترحة لتطویر العمل ؟

     

الرؤوســـاء یتقبلـــون الآراء المخالفـــة والنقـــد   .13
 .البناء ؟

     

إتصـــالك مـــع رؤوســـائك عنـــد الحاجـــة یـــتم   .14
 .بسهولة ویسر ؟

     

ــــال   .15 ــــك ومقترحاتــــــك فــــــي مجــ تشــــــارك بآرائــ
 .عملك ؟

     

تعـــاون الـــزملاء فـــي العمـــل یســـاعد علـــى   .16
 .رفع الكفایة في الأداء ؟

     

یقوم الزملاء في حالـة تعبـك أو غیابـك بسـد   .17
  .النقص والقیام بمهامك على أكمل وجه؟

     

نظام الحوافز المطبق حالیاً یعتبر مجزیـاً   .18
  .؟

     

الحـــوافز تـــذهب لأشـــخاص لا یســـتحقونها   .19
  .في الجامعة ؟

     

الجامعة تهـتم بـالحوافز المادیـة أكثـر مـن   .20
  .الحوافز المعنویة ؟
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ــــارج   .21 ــة خــ ــــن وظیفــــ ـــي البحــــــث عــ ــــر فـــ تفكــ
  . الجامعة ؟

     

اون فـي جامعـة أو تبحث عن عمل كمتع  .22
  . أماكن أخرى ؟

     

  

  
  


