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المستخلص :
تناولــت الدراســة أثــر الرضــا الوظيفــي في أداء العاملــن بالتطبيــق عــى  شركــة جيــاد ــــ الســودان 

2019 ــــ 2021م، تتمثــل مشــكله هــذا الدراســة في معرفــه اثــر الرضــا الوظيفــي عــي تقييــم أداء العاملــن، 

ــاده النفســية  ــي بإبع ــق الرضــا الوظيف ــدة، وتحقي ــل الجي ــاه العم ــاخ المناســب ونمــط حي ــر المن وأن توف

والاجتماعيــة والماديــة تمثــل مســئولية أخلاقيــة ومهنيــه تتحملهــا إدارة المنظــات، فبنجــاح هــذه الإدارات 

في تحقيــق هــذه المســئولية، تتبــع الدراســة المنهــج الوصفــي التحليــي لوصــف الظاهــرة موضــوع الدراســة، 

وكذلــك المنهــج التاريخــي لتتبــع الظاهــرة، فضــاً عــن المنهــج الاســتقرائي، تســعى هــذا الدراســة  إلي تحقيق 

ــأداء، وتســعى  ــق الرضــا الوظيفــي وتقييمــه ل ــة تحقي ــا هــو الرضــا الوظيفــي. كيفي ــة م الأهــداف معرف

لاختبــار الفــروض: أن هنالــك علاقــة بــن الاجــور وتقييــم أداء العاملــن، وهنالــك علاقــة بــن الحوافــز وأداء 

العاملــن. حيــث تــم التوصــل إلى عــدة نتائــج مــن أهمهــا يعتــر الرضــا الوظيفــي للعاملــن مــن وســائل 

زيــادة الكفــاءة الإنتاجيــة، النظــر للأفــراد )العاملــن( كــركاء في نجــاح المنظمــة يحســن مــن مســتوى الأداء 

لديهــم مــا يزيــد الإنتاجيــة، لا ينبغــي قيــاس الاداء المؤســي في منظــات الاعــال بعيــداً عــن قيــاس رضــا 

العاملــن بهــا. 

الكلمات المفتاحية: الرضا الوظيفي، الاداء الوظيفي، شركة جياد.

Abstract:
The study dealt with the impact of job satisfaction on 

the performance of workers applying to Jiad Company-Sudan 
2019- 2021. The problem of this study is to know the impact 
of job satisfaction on evaluating the performance of workers, 
and that providing the appropriate climate and a good working 
lifestyle, and achieving job satisfaction with its psychological, 
social and material dimensions represents a responsibility 
Ethical and professional borne by the management of 
organizations, with the success of these departments in 
achieving this responsibility, the study follows the descriptive 
analytical method to describe the phenomenon under study, as 

العاملين أداء  في  الوظيفي  الرضا  أثر 
ــ السودان  2019 - 2021م( ) بالتطبيق على شركة جياد 

أستاذ مساعد ــ كلية العلوم إدارية د.أح�ل�ام إبراهي���م عب���د الله أحم���د
 جامعة العلوم والتقانة



مجلة علمية محكمة ربع سنوية - العدد الرابع عشر )خاص(- رجب  1443هـ - فبراير 2022م 40

أثر الرضا الوظيفي في أداء العاملين بالتطبيق على شركة جياد ــ السودان  )2019-2021م(

well as the historical method to follow the phenomenon, as well 
as the inductive method. This study seeks to achieve the objectives 
of knowing what is job satisfaction. How to achieve job satisfaction 
and evaluate performance, and seeks to test hypotheses: that 
there is a relationship between wages and employee performance 
evaluation, and there is a relationship between incentives and 
employee performance. Where several results have been reached, 
the most important of which is that the job satisfaction of workers 
is one of the means of increasing production efficiency. Looking at 
individuals (workers) as partners in the success of the organization 
improves their level of performance, which increases productivity. 
Institutional performance in business organizations should not be 
measured away from measuring the satisfaction of its employees. 

Keywords: job satisfaction, job performance, Jiad company
المقدمة:

   إن العنــر البــري ثــروة عظيمــة ومــن المــوارد الاقتصاديــة المهمــة في مؤسســات الاعــال، بــه 

تســر دواليــب العمــل وتصــل المؤسســات الى اهدافهــا المنشــودة ونجــد ان الفاقــد منــه لا يقــدر بثمــن، 

وفي القــرن الاخــر قــد أدُخلــت التكنولوجيــا في كثــر مــن الاعــال لكــن مــن صنــع هــذه التكنولوجيــا؟ مــن 

الــذي يديرهــا؟ الا وهــو الانســان.

وبمــا إن العنــر البــرى هــو الدعامــة الأساســية والهامــة لنجــاح المنظــات، وتحقيقهــا لأهدافهــا، 

فقــد شــغلت قضيــة الرضــا الوظيفــي بــال المديريــن كثــراً في نطــاق العمــل، حيــث يمثــل الرضــا الوظيفــي 

رد فعــل تقويمــي يقيــس مــدى إقبــال العامــل عــي العمــل أو عــدم رضــاه عــن العمــل.

نموذج الدراسة 

شكل )1(

المتغير التابـــع المتغير المستقـــل	                                 	

 

المصدر: إعداد الباحث، 2021م

٢ 

فقد شغلت   وتحقيقها لأهدافها،  المنظ�ت،  لنجاح  والهامة  الأساسية  الدعامة  هو  البشرى  العنصر  إن  الرضا    قضيةو�ا 

العامل علي العمل أو  الوظيفي بال المديرين كث�اً في نطاق العمل، حيث �ثل الرضا الوظيفي رد فعل تقو�ي يقيس مدى إقبال  

  عدم رضاه عن العمل. 

  الدراسة �وذج 

  ) ١شكل (

  المتغ� التابـــع               المتغ� المستقـــل 

   

  

  

  

  

  

  م ٢٠٢١المصدر: إعداد الباحث، 

  

  الدراسات السابقة:

دراسة التهامي
)١(

:  

  : الدراسة مشكلة 

 الياً وب� اشباع حاجات وطموحات العامل�.  هل هنالك علاقة ب� شروط الخدمة وهياكل المرتبات المطبقة ح.١

  ما هي العلاقة ب� سياسات الحوافز المتبعة ورضا العامل�. هنالك تأث� لنوع الحوافز على العامل�.  .٢

  : الدراسة فروض 

 هنالك علاقة ب� شروط الخدمة وهياكل المرتبات المطبقة حالياً وب� اشباع حاجات وطموحات العامل�. .١

  قة ب� سياسات الحوافز المتبعة ورضا العامل�. هنالك تأث� لنوع الحوافز على العامل�.  هنالك علا .٢

  : تاليةنتائج ال توصل الي ال

بالدولة منها مركز المعامل والبحوث البيطرية المركزية لا تشبع حاجات   على العامل�شروط الخدمة ونظام الأجر المطبق  .١

 . العامل� 

 . ومعنوياً مع جهد العامل� في مركز المعامل والبحوث البيطرية الحوافز لا تتناسب مادياً .٢

�نح الحوافز أحياناً بصورة فردية وأخرى ج�عية، ولكن الحافز الج�عي يشعر العامل� بالانت�ء للج�عة ويبعد الغ�  .٣

 . في نفوس العامل� وبالتالي يتهيأ المناخ المعافى للأداء الفعال

اقتر .٤ دون  المادية  المزج  الحوافز  من  لابد  لذا  للعامل�  بالنسبة  بالرضا  الكافي  الشعور  عن  تعبر  لا  المعنوية  بالحوافز  انها 

 . بينه�

 أما الحوافز المادية فهي المفضلة على المعنوية لمقابلة التضخم المتزايد محلياً وعالمياً..٥

  التوصيات:  

 . � دخول العامل� إعادة النظر في سياسة الأجور وإجراء دراسات وافية لخلق توازن ب.١

 . �ا فيها الحوافز مع متطلبات المعيشة وتهيئة المناخ المناسب لتطوير الأداء الإنتاجي والخدمي.٢

 . وضع معاي� واضحة ومحددة لتحديد الأداء الممتاز الذي يستحق على العامل التحفيز.٣

مكاف.٤ �وجبها  يتم  وصلاحيات  حقوق  الوحدات  رؤساء  لتشجأ منح  العامل�  وتحفيز  همم  ة  واستنهاض  المجتهدين  يع 

 المتقاعس� والمقصرين منهم.  

  تحفيز العامل� بصورة مستمرة لض�ن زيادة الإنتاجية وتحقيق أهداف المنشأة. .٥

أس�ءدراسة 
)٢(

:    

 الأجور   

 الحوافز   

  

  أداء العاملين  

 بيئة العمل
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الدراسات السابقة:
دراسة التهامي)1(:
مشكلة الدراسة :

هــل هنالــك علاقــة بــن شروط الخدمــة وهيــاكل المرتبــات المطبقــة حاليــاً وبــن اشــباع حاجــات 

وطموحــات العاملــن. 

ــوع الحوافــز  ــر لن ــك تأث ــن. هنال ــز المتبعــة ورضــا العامل ــن سياســات الحواف ــة ب مــا هــي العلاق

ــن.  عــى العامل

فروض الدراسة :
ــات  ــباع حاج ــن اش ــاً وب ــة حالي ــات المطبق ــاكل المرتب ــة وهي ــن شروط الخدم ــة ب ــك علاق هنال

وطموحــات العاملــن. 

هنالك علاقة بين سياسات الحوافز المتبعة ورضا العاملين. هنالك تأثير لنوع الحوافز على العاملين. 

توصل الي النتائج التالية:
ــوث  ــل والبح ــز المعام ــا مرك ــة منه ــن بالدول ــى العامل ــق ع ــر المطب ــام الأج ــة ونظ شروط الخدم

ــن. ــات العامل ــبع حاج ــة لا تش ــة المركزي البيطري

الحوافز لا تتناسب مادياً ومعنوياً مع جهد العاملين في مركز المعامل والبحوث البيطرية.

تمنــح الحوافــز أحيانــاً بصــورة فرديــة وأخــرى جماعيــة، ولكــن الحافــز الجماعــي يشــعر العاملــن 

بالانتــاء للجماعــة ويبعــد الغــن في نفــوس العاملــن وبالتــالي يتهيــأ المنــاخ المعــافى لــأداء الفعــال.

ــكافي بالرضــا بالنســبة  ــة لا تعــر عــن الشــعور ال ــز المعنوي ــا بالحواف ــة دون اقترانه ــز المادي الحواف

للعاملــن لــذا لابــد مــن المــزج بينهــا.

أما الحوافز المادية فهي المفضلة على المعنوية لمقابلة التضخم المتزايد محلياً وعالمياً.

التوصيات: 
إعادة النظر في سياسة الأجور وإجراء دراسات وافية لخلق توازن بين دخول العاملين.

ــي  ــر الأداء الإنتاج ــب لتطوي ــاخ المناس ــة المن ــة وتهيئ ــات المعيش ــع متطلب ــز م ــا الحواف ــا فيه بم

والخدمــي.

وضع معايير واضحة ومحددة لتحديد الأداء الممتاز الذي يستحق على العامل التحفيز.

ــن لتشــجيع  ــز العامل ــأة وتحفي ــا مكاف ــم بموجبه ــات يت ــوق وصلاحي ــاء الوحــدات حق ــح رؤس من

ــم.  ــن منه ــن والمقصري ــم المتقاعس ــتنهاض هم ــن واس المجتهدي

تحفيز العاملين بصورة مستمرة لضمان زيادة الإنتاجية وتحقيق أهداف المنشأة.

دراسة أسماء)2(: 
مشكلة الدراسة :

هل توجد علاقة بين إستخدام الحوافز بمفهومها الفعال وما بين رفع كفاءة أداء العاملين.

هل توجد علاقة بين الحوافز وما بين معدل دوران العمل.
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فروض الدراسة : 
توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة مــا بــن إســتخدام الحوافــز بمفهومهــا الفعــال ومــا بــن رفــع 

كفــاءة أداء العاملــن.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين الحوافز وما بين معدل دوران العمل.

توصل الي النتائج التالية:

توصلــت الدراســة إلى النتائــج التــي مــن أهمهــا الاهتــام بموضــوع الحوافــز في البنــك يــؤدي إلى 

زيــادة العمــل وإنجــازه بطريقــة ســليمة.

وجود هيئة خاصة بالحوافز بالبنك يؤدي إلى رفع كفاءة الأداء للعاملين والتطور إلى الأفضل.

ــن نحــو العمــل  ــع العامل ــال في دف ــر فع ــن اث ــا م ــا له ــة لم ــز المادي ــون الحواف ــن يفضل إن العامل

ــر. ــم عــي العمــل بشــهية اك وإقباله

ــز المناســب  ــون بالتحفي ــن يطالب ــان العامل ــز ف ــم التحفي ــة إذا لم يت ــاج عالي ــق معــدلات إنت تحقي

ــة العمــل. لمواصل

إن الحوافــز لتتوافــق مــع الجهــد المبــذول أي أنهــا تنشــأ مــع المفهــوم الأســاسي للحوافــز وهــو الــكل 

ــدر عمله. يق

التوصيات:
وكانــت أهــم التوصيــات التــي تــوصي بهــا الدراســة لابــد مــن تحقيــق الإســتقرار الوظيفــي داخــل 

المــرف فبــا شــك إن برنامــج مخطــط الترقيــات مخطــط إلى أســس ومعايــر علميــة وموضوعيــة تتوقــف 

عــى طمــوح وأمــال الأفــراد العاملــن.

لابــد مــن تحقيــق معــدلات دوران العمــل بمســتوى الفئــات الوظيفيــة المروجــة لبرامــج الحوافــز 

المخططــة في المــرف.

دراسة منصور)3(: 
مشكلة الدراسة :

كيف تؤثر العوامل الشخصية على كفاءة وفاعلية الأداء في المنشأة، 
ما هي العلاقة بين رضا العامل وكفاءة الأداء في المنشاة، 

ما مدى تأثير التدريب على كفاءة وفاعلية الأداء في المنشأة.
فروض الدراسة :

− هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين العوامل الشخصية وكفاءة وفاعلية الأداء في المنشأة، 	
− هنالك علاقة بين رضا العامل وكفاءة الأداء في المنشاة، 	
− هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وكفاءة وفاعلية الأداء في المنشأة.	

ومن أهم نتائج الدراسة: 
− أن هنالك تدني في رضا العاملين عن الراتب، 	
− أن هنالك علاقة طردية بين الرضا الوظيفي ومستوى الكفاءة وفاعلية الأداء	

− إن التدريب يؤثر إيجاباً على الرضا الوظيفي.	
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النظــر للأفــراد )العاملــن( كــركاء في نجــاح المنظمــة يحســن مــن مســتوى الأداء لديهــم مــا يزيــد 

إنتاجيــة البنــك . 

لا ينبغي ترك قياس الاداء المؤسسي في منظمات الاعمال بعيداً عن قياس رضا العاملين بها . 

توفــر البيئــة المناســبة للعمــل وتوافــر عنــر الرضــا الوظيفــي للعاملــن في المنظمــة يــؤدي بــدوره 

الى تحســن الأداء وتحقيــق الأهــداف الموضوعــة مــن قبــل الادارة العليــا. 

خلصت الدراسة إلي التوصيات التالية: 

أن يكــون الرضــا الوظيفــي مــن بــن الموضوعــات الرئيســية التــي تحظــى باهتــام المســئولين في 

ــاء قــرى، لأن الرضــا عامــل مهــم في دفــع الإنتاجيــة وتطويــر العمــل،  محطــة كهرب

بناء خطة للإحلال الوظيفي واضحة المعالم، وإعلان أسس والترقية الوظيفي

الاهتمام بالتدريب المستمر لما له من أثر كبير في دعم خبرات العاملين لتحسين مستوى أدائهم.

ضرورة الاهتــام بتطبيــق أســلوب التحفيــز في كنــر مــن المؤسســات والــركات العامــة في الســودان 

وذلــك لرفع الاداء وتحســينه.

الاهتمام بالعامل وضرورة تحفيزه يجعل العامل مواصلا العمل وان ليتركه ليوم آخر.

الرضا الوظيفي:
مفاهيم عامة في الرضا الوظيفي:

     مــرت الإدارة عمومــا، وإدارة المــوارد البشريــة كغيرهــا مــن الوظائــف الأخــرى بعــده مراحــل 

عــر حقــب التاريــخ المختلفــة، وطبقــا للعديــد مــن الفلســفات الفكريــة فقــد أصبحــت هــذه الوظائــف من 

أكــر الوظائــف الإداريــة تأثــراً عــي الســلوك الإنســاني في تحقيــق أهــداف الشركــة. مــن الناحيــة التاريخيــة 

يوجــد هنالــك ثــاث مراحــل ســائدة بالنســبة لتطــور فلســفه الاهتــام بالعنــر البــري، وفيــا يــي شرح 
لهــذه المراحــل الهامــة في تاريــخ الإدارة:)4(

: classic schoolالمرحلة الأولي: المدرسة التقليدية
      تمثــل هــذه المرحلــة المدرســة التقليديــة في الإدارة، والتــي تــري إن الشركــة   وحــده اقتصاديــه 

ــة  ــت في بداي ــة كان ــاح. وهــذه المرحل ــم الأرب ــا تعظي ــة وهدفه ــة الخارجي ــع البيئ ــا م ــة له ــه لا علاق مثالي

الثــورة الصناعيــة بأوروبــا حيــث يــري أصحــاب هــذه المصانــع  والمديــرون المهنيــون   عــي وضــع سياســتها  

ــب  ــا يتجن ــه دائم ــوح، وان ــر طم ــل غ ــاق، وان العام ــل ش ــل، والعم ــل كســول ولا يحــب العم ــان العام ب
المســئولية, لذلــك فــان مــا يبذلــه مــن طاقــه وجهــد يرتبــط ارتباطــا ســلبيا مــع مســتوى الأجــر. )5(

:human school:المرحلة الثانية: المدرسة الإنسانية
      تســمى في أدبيــات الإدارة أيضــاً بمدرســه العلاقــات الإنســانية. نظــرت هــذه المدرســة للعامــل 

عــي أســاس انــه مخلــوق اقتصــادي، وانــه يســتمتع بالعمــل، وتحقيــق الانجــاز عامــل مهــم بالنســبة لــه. 

        إن العــال ملتزمــون بطبيعتهــم ، كــا إنهــم مبدعــون في حــن توفــر الفرصــة المناســبة، كــا 

حــددت العلاقــة بــن الأجــر والجهــد المبــذول في شــكل علاقــة موجبــه مســتقيمة.
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:modern school )المرحلة الثالثة)المعاصرة
ــرد  ــث تطــورت النظــرة للمنشــاة والف ــا، حي ــة الفكــر الإداري الســائد حالي وتجســد هــذه المرحل

والحافــز وموقــف الرضــا الوظيفــي إلي حــد بعيــد. وأصبحــت تعكــس الواقــع بشــكل أكــر مــن الســابق، 

ــل في  ــه ، وتعم ــش في ــذي تعي ــع ال ــر بالمجتم ــر وتتأث ــة أصبحــت مفتوحــة، تؤث ــة في هــذه المرحل فالشرك

نطاقــه.

عليــه فــإذا أخذنــا دور إدارة المــوارد البشريــة في كل مرحلــه مــن هــذه المراحــل ســنلاحظ انحســارا 

في دورهــا في المرحلــة الأولى واقتــر دورهــا عــي مســك الســجلات، وتوفــر المعلومــات والبيانــات الأزمــة 

عــن العاملــن، وتتبــع حركتهــم الوظيفيــة، وترقياتهــم وحصولهــم عــي الحوافــز في المرحلــة الثانيــة.

        أمــا في المرحلــة الراهنــة فقــد أخــذت هــذه الإدارة دوراً فاعــا ومهــا، إذ أصبحــت 

عضــوا فعــالا يدخــل ضمــن مســئولياتها التأكــد مــن توافــر الأفــراد الملائمــن للمنشــأة، مــن حيــث القــرارات 

والمؤهــات واستكشــاف ميولهــم و طموحاتهــم ومــدى رغبتهــم في العطــاء والابتــكار وكذلــك بحــث الطــرق 
ــاج.)6( ــادة و مضاعفــه الإنت الملائمــة لترغيبهــم في العمــل ، وتحفيزهــم عــي زي

أولاً: مفهوم الرضا الوظيفي:
أورد الباحثــون والمهتمــون تعريفــات عديــدة للرضــا الوظيفــي، فــرى البعــض إن الرضــا عــن العمــل 

ــق الأجــر،  ــاده عــن طري ــرد نتيجــة للعمــل، ويتحقــق هــذا الإشــباع ع هــو »درجــه إشــباع حاجــات الف
ظــروف العمــل، طبيعــة الأشراف، طبيعــة العمــل نفســه،الاعتراف بواســطة الآخريــن« )7(

    كذلــك يعــر الرضــا الوظيفــي عــن مشــاعر الســعادة الناتجــة عــن تصــور الفــرد تجــاه الوظيفــة، 
إن هــذه المشــاعر تعطــى للوظيفــة قيمــه مهمــة، تتمثــل في رغبــه الفــرد في العمــل ومــا يحيــط بــه. )8(

ثانيا: أهمية الرضا الوظيفي:
 إن كان الرضــا الوظيفــي يتحقــق لبعــض العاملــن نتيجــة توفــر الظــروف الأساســية للعمــل مثــل 

الأجــر، والبيئــة الصحيــة، والحقــوق الوظيفيــة. فــان هنالــك فئــة أخــرى يتمتــع أصحابهــا بالطمــوح والثقــة 

بالنفــس إلى الدرجــة التــي تجعلهــم يبحثــون عــن مزيــد مــن المســؤوليات والصلاحيــات.

ــه  ــه عــدم توفــر ظــروف تتفــق مــع طموحات ــة، ســوف يضطــر في حال  إن مــن ينتمــي لهــذه الفئ

وقدراتــه إلي الدراســة  عــن عمــل آخــر في مــكان آخــر. وهــو مــا يعــرف بالانســحاب الوظيفــي. وهــذا تــرف 

متوقــع وطبيعــي، ولكــن عندمــا ترتفــع نســبه المغادريــن فــان هــذا الوضــع يطــرح علامــات اســتفهام حــول 

بيئــة العمــل التــي يعمــل فيهــا هــذا المنســحب، ونمــط القيــادة الــذي تــدار بــه المنظمــة، وأســلوب الحوافــز، 

ونظــم الترقيــات، والاتصــالات وغــر ذلــك مــن الجوانــب العمليــة والإداريــة.  وإذا كان الرضــا الوظيفــي يرتبــط 

بعلاقــة وثيقــة بالإنتاجيــة، فانــه يتحقــق عندمــا تتوفــر في بيئــة العمــل مبــادئ العدالــة والمســاواة، والتقديــر 

الســليم في الأمــور الماديــة وغــر الماديــة )المعنويــة(. أمــا إذا كانــت المنظمــة تــدار بأســاليب غــر موضوعيــه، 

وتســيطر عليهــا المحســوبية والمعايــر الشــخصية، والضوابــط غــر المهنيــة، فالنتيجــة هــي أمــا التأثــر الســلبي 

عــي الأداء والإنتاجيــة، أو انســحاب الموظــف )الانســحاب الوظيفــي( إلي بيئــة عمــل أخــرى بحثــا عــن العدالة 
والتقديــر ، و الفــرص التــي يحقــق الموظــف مــن خلالهــا ذاتــه و طموحاتــه.)9(
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ــق  ــه تحقي ــن ومحاول ــات العامل ــي حاج ــرف ع ــعيها إلي التع ــا س ــي الإدارة دائم ــب ع ــذا وج ل

المناســب والــكافي منهــا، وصــولاً إلي الرضــا الوظيفــي الــذي يســاعد بــدوره عــي تحقيــق الأهــداف، والفــوز 

بــولاء الأفــراد، الأمــر الــذي يســهل مــن عمليــه تحقيــق الأهــداف، والجديــة في تنفيــذ الإجــراءات الموضوعــة 
مــن قبــل الإدارة مــا يحقــق فاعليــه الكفــاءة الإنتاجيــة.)10(

ثالثا: قياس الرضا الوظيفي:
     يمكن حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعين من المقاييس هما:

النــوع الأول: هــي المقاييــس الموضوعيــة، حيــث يمكــن قيــاس اتجاهــات العاملــن ورضاهــم عــن 

ــرك الخدمــة، ومعــدل الحــوادث في  ــاب، ومعــدل ت ــل: معــدل الغي ــه مث ــق اســتخدام أســاليب معين طري

العمــل، فضــا عــن الشــكاوى، واهــم معيــار وهــو معــدل مســتوى إنتــاج العامــل أو الموظــف.

النوع الثاني:
 هــي المقاييــس التــي تعتمــد عــي جمــع المعلومــات مــن العاملــن باســتخدام وســائل محــدده، 

مثــل صحيفــة الاســتقصاء والتــي تشــتمل عــي مجموعــه مــن الأســئلة خاصــة بالرضــا الوظيفــي )اســتبانه 

ــــ اســتبيان(. أو اســتخدام طريقــه المقابلــة الشــخصية )الشــفهية( التــي يجريهــا الباحثــن مــع العاملــن في 

المنظمــة، ولــكل طريقــه مزاياهــا وعيوبهــا، وظــروف اســتخدامها.

عناصر الرضا الوظيفي

تتمثل أهم عناصر الرضا الوظيفي في )11(: 
شــعور الفــرد أنــه يــؤدي دوراً ناجحــاً في المؤسســة، فعندمــا يكــون العمــل المســند إليــه يتناســب 

مــع مواهبــه ورغبتــه ينجــح فيــه، ويشــعر أنــه يحقــق ذاتــه، ويــرضى )دافــع الإنجــاز( في نفســه.

كذلــك شــعوره بأنــه يحقــق مصالحــه الشــخصية مــن اســتقرار ومــن ترقــي في الوظيفــة، ومــن ثنــاء، 

ومــن تعويضــات مالية.

شــعوره بالعــدل: أي بالتكافــؤ والتناســب بينــا يحصــل عليــه مــن حوافــز ومكافــآت وبــن الجهــد 

الــذي يقدمــه، والأداء الــذي يحققــه.

العلاقات الإنسانية الدافعة بينه وبين العاملين معه من رؤساء ومرؤوسين وزملاء.

توافقه مع قوانين العمل ولوائحه ونظام الدوام.

الولاء التنظيمي ومدى قناعته بأهداف المؤسسة وتوجهها.

هنالك عوامل هامة للرضا الوظيفي وهي )12(: 
ــرى  ــة الأخ ــل الثلاث ــل العوام ــا تتص ــاشرة، بين ــل مب ــا بالعم ــة الأولى منه ــل الثلاث ــل العوام تتص

بظــروف أو جوانــب أخــرى وهــي )13(: 

العوامل المتصلة مباشرة بالعمل. 

كفاءة الأشراف المباشر.

الرضا عن العمل نفسه. 

الاندماج مع الزملاء في العمل. 
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العوامل المتصلة بظروف أو جوانب أخرى )14(: 
توفير الأهداف في التنظيم.

المكافأة الاقتصادية المنصفة.

الحالة الصحية والبدنية والذهنية. 

ــي  ــاعر الت ــف المش ــة مختل ــل محصل ــر يمث ــل أو متغ ــل كعام ــن العم ــا ع ــر الرض ــا أن نعت يمكنن

تكونــت لــدى الفــرد تجــاه عملــه. ويمكــن تصويــر العلاقــة بــن مــا يســمى عامــل الرضــا العــام وعوامــل 
ــة.)15( الرضــا الفرعي

ــي  ــرص الترق ــن ف ــل + الرضــا ع ــوى العم ــن محت ــن الأجــر + الرضــا ع ــام = الرضــا ع )الرضــا الع

ــك العوامــل  + الرضــا عــن الإشراف + الرضــا عــن جماعــة العمــل + الرضــا عــن ظــروف العمــل ( كل تل

ــرد في العمــل. ــدى الف ــي ل ــة تشــكل درجــة الرضــا الوظيف ــة مجتمع الفرعي

العوامل المؤثرة علي الرضا الوظيفي

      هنالــك العديــد مــن العوامــل المؤثــرة عــي درجــه الرضــا الوظيفــي والتــي لابــد لــإدارة مــن 

التركيــز عليهــا لتحقيــق الرضــا الوظيفــي للعاملــن، ومــن أهــم هــذه العوامــل مــا يــى )16(:

1/ الأجور و الرواتب:

ــات. ســواء  ــة الأجــر كوســيلة أساســية وهامــه لإشــباع الحاجــات والرغب       مــن المعــروف أهمي

كانــت ماديــه أو اجتماعيــه، ويعتــر الأجــر مؤثــر أســاسي عــي الرضــا الوظيفــي.

2/  محتوى العمل وتنوع المهام:

     محتــوي العمــل، ومــا يتضمنــه مــن مســئوليات وصلاحيــات، ودرجــه التنــوع في المهــام أهميــه 

ــتوى  ــع مس ــك يرتف ــه. وبذل ــاز عمل ــات لإنج ــح صلاحي ــا يمن ــه عندم ــرد بأهميت ــعر الف ــث يش ــرد، حي للف

رضــاءه عــن العمــل.

ج/ الحاجات الاجتماعية: 

ــش  ــد فطــر عــى العيــش في جماعــه. ولا يســتطيع أن يعي ــن اجتماعــي، وق الإنســان بطبعــه كائ

ــعى  ــي يس ــة الت ــات الاجتماعي ــن الحاج ــه م ــرد مجموع ــدى الف ــو ل ــك تنم ــة، لذل ــن الجماع ــزلا ع منع

ــه. ــلوكيه معين ــاط س ــاع أنم ــباعها بإتب لإش

د/ الحاجة لتأكيد الذات:

      ترتبــط هــذه الحاجــة برغبــة الفــرد في تحقيــق الصــورة التــي يتخيلهــا عــن نفســه ويســعى 

لتحقيقهــا. وهــذه الحاجــات ترتبــط ببعضهــا في تسلســل هرمــي في قاعدتــه الحاجــات الأساســية 

الفســيولوجية، وتليهــا الحاجــات النفســية، ثــم الحاجــات الاجتماعيــة، ثــم تــأتى حاجــات تأكيــد الــذات في 

ــالي)17(: ــه في الدراســة ،عــي الشــكل الت ــرم لأهميت ــوم بعــرض شــكل اله ــرم. وســوف نق ــة اله قم
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شكل )1/1( سلم الحاجات لماسلو

                                                                                                                                             

المصدر: بكرى الطيب موسي، مرجع سابق، ص170

وفقــا لســلم الحاجــات أعــاه، فــان المنظمــة عليهــا أن تســتجيب لهــذه الحاجــات وفقــا للجــدول 

التــالي:

)1/1( جدول يوضح استجابة الحاجات

الوسائل التحفيزيةالحاجة

الفسيولوجية 
أنظمــة الدفــع والأجــور وبرامــج التغذيــة )إفطــار، غــداء( برامــج وخدمات 

الإسكان 

الأمان
ــا العينيــة، الرواتــب التقاعديــة، المعــاش المناســب،  خطــط الفوائــد والمزاي

برامــج العنايــة بالأطفــال

فترات الاستراحة، الفرق الرياضية، السفرات العائليةالاجتماعية

الاستغلالية، المسئولية، مواقع قيادية، نوعية المكتب وتأسيسهاحترام وتقديم الذات

المصدر: إعداد الباحثة.

إن دراســة حاجــات الأفــراد وفــق هــرم ماســلو خطــوة ضروريــة حتــى يمكــن التعــرف عــى أســباب 

ســلوك الأفــراد في بيئــة العمــل، والعمــل عــي اختيــار طــرق التحفيــز و الثنــاء التــي تلائــم حاجــات الأفــراد. 

ه/ إمكانية الفرد ومعرفته بالعمل:
إن إناطــة أعــال أو مهــام تتناســب مــع قــدره أو معرفــه العاملــن يــؤدى إلى تدعيــم  	   

أدائهــم وهــذا ينعكــس عــى الرضــا الــذي يتحقــق لهــم جــراء ذلــك.

و/ فرص التطور والترقي المتاحة للفرد:
        إن المنظمــة التــي تتيــح لأفرادهــا فــرص الترقيــة وفقــا للكفــاءة، تســاهم في تحقيــق الرضــا 

الوظيفــي، بمعنى-حياديــه وموضوعيــه المنظمــة وعــدم التعامــل بمنهــج المحســوبية )الوســاطات(.

 

 الذات تأكید حاجات

   الاجتماعیة الحاجة

 النفسیة الحاجات
  الفسیولوجیة الحاجات 
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 ز/ نمط القيادة:
توجــد علاقــة بــن نمــط القيــادة ورضــا العاملــن، فالنمــط القيــادي الديمقراطــي يــؤدى الي تنميــه 

المشــاعر الإيجابيــة نحــو العمــل والمنظمــة لــدى الأفــراد العاملــن، حيــث يشــعرون أنهم مركــز اهتــام القائد. 

ح/ الظروف المادية للعمل:
تؤثــر ظــروف العمــل الماديــة مــن تهويــه، وأضــاءه، ورطوبــة، وضوضــاء عــي درجــه تقبــل العامــل 

ــى  ــل، بمعن ــة العم ــراد في بيئ ــا الأف ــؤدى إلي رض ــدة، ت ــة الجي ــروف البيئي ــان الظ ــك ف ــل، وذل ــة العم لبيئ

العوامــل الماديــة وآليــات أداء الأعــال وتقنيــات الاتصــال وغــره مــن معينــات العمــل، تؤثــر و بشــده عــي 

رضــا العامــل، وبالتــالي الأداء الكــفء.

ط/ عدالة العائد:
ــه،  ــه، خبرات ــارات، قابليات ــه )مه ــاً بمدخلات ــتلمة قياس ــده المس ــدل عوائ ــن مع ــارن ب ــرد يق إن الف

مســتوى تعليمــه ..الــخ( مــع معــدل عوائــد الأفــراد العاملــن معــه قياســاً بمدخلاتهــم، وان نقــص معــدل 

مــا يســتلمه الفــرد عــن معــدل مــا يســتلمه غــره يشــعره بعــدم العدالــة، وتكــون النتيجــة الاســتياء وعــدم 
الرضــا. والــذي قــد يقــود بــدوره إلي الانســحاب الوظيفــي )تــرك العمــل(. )18(

الخطوات التي يمر بها العامل  حتى ترك الوظيفة )19(:
الشعور بعدم الرضا عن الوظيفة. 

التفكير في ترك العمل.

تقييم الفوائد عن الدراسة  عن وظيفة جديدة وتكلفه ذلك.

الميل للبحث عن بدائل.

الدراسة  عن بدائل. 

تقييم البدائل.

مقارنه البدائل بالوظيفة الحالية.

النية لترك العمل أو البقاء.

الترك أو البقاء.

الانسحاب الوظيفي:
لقــد عــرف هولــن hulin الانســحاب الوظيفــي بأنــه »مجموعــه مــن الســلوكيات المؤديــة إلي عــدم 

رضــا الأفــراد عــن العمــل، إلي الدرجــة التــي تــؤدى إلي تجنــب والابتعــاد عــن موقــف العمــل«

وهنالك أربعة مظاهر سلوكيه للانسحاب الوظيفي وهي:

− 	behavior change.:التغير السلوكي

− 	physical whthdrawel:الانسحاب المادي

− 	physhological whihdrawelالانسحاب النفسي

− 	health problemsالمشاكل الصحية

− أداء العاملين 	
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مفاهيم أساسية في أداء العاملين :
مفهوم أداء العاملين:

يرتبــط مفهــوم الأداء بــكل مــن ســلوك الفــرد والمنظمــة ويحتــل مكانــة خاصــة داخــل أي منظمــة 

ــة،  ــك عــى مســتوى الفــرد والمنظمــة والدول ــا وذل ــع الأنشــطة به ــة جمي ــج النهــائي لمحصل ــاره النات باعتب

وقــد تعــددت تعريفــات الباحثــن لــأداء، والأداء الوظيفــي يشــر إلى محصلــة الســلوك الإنســاني في ضــوء 

الإجــراءات والتقنيــات التــي توجــه العمــل نحــو تحقيــق الأهــداف المرغوبــة.

وعــى الرغــم مــن الاختــاف بــن الباحثــن في تعريــف الأداء، إلا أن هنــاك عوامــل تجمــع هــذه 
التعريفــات وهــي كــا يــي)19(: 

أ- الموظف: وما يمتلكه من معرفه ومهارات وقيم واتجاهات ودوافع.

ب- الوظيفة: وما تتصف به من متطلبات وتحديات وما تقدمه من فرص عمل.

ــل والإشراف  ــاخ العم ــن من ــي تتضم ــة والت ــة التنظيمي ــه البيئ ــف ب ــا تتص ــو م ــف: وه ج- الموق

ــي. ــكل التنظيم ــة والهي ــة الإداري والأنظم

ويعــرف الأداء بأنــه العمليــة التــي يتعــرف مــن خلالهــا عــى أداء الفــرد لمهامــه وقدراتــه عــى  	

ــاح. ــل بنج ــة العم ــة لتأدي ــص اللازم الأداء والخصائ

عناصر ومحددات أداء العاملين:
ــر  ــدم بورت ــث ق ــددات الأداء حي ــوذج لمح ــداد نم ــاء الإدارة إع ــن عل ــة م ــت مجموع ــد حاول ق

ــص  ــذول، والخصائ ــد المب ــة الجه ــي )حصيل ــية ه ــل رئيس ــة عوام ــتند إلي ثلاث ــاً يس ــر نموذج ــه لول وزميل

ــذول في العمــل يعكــس درجــة حــاس الفــرد  ــدوره الوظيفــي(، فالجهــد المب الشــخصية، وإدراك الفــرد ل

وخبراتــه الســابقة إمــا إدراك الفــرد لــدوره الوظيفــي فيتمثــل في ســلوكه الشــخصي أثنــاء الأداء وتصوراتــه 
ــة. )20( ــا دوره في المنظم ــارس به ــي يم ــة الت ــن الكيفي ــه ع وانطباعات

نظريات أداء العاملين:
نظرية الإدارة العملية: 

يعتــر فردريــك تايلــور )F. Taylor( مــن أبــرز ممثــي نظريــة الإدارة العلميــة، وقــد لاحــظ أن  	

العــال ينتجــون إنتاجــاً يقــل عــن طاقتهــم الإنتاجيــة، كــا وجــد أنــه ليــس هنالــك معيــار واحــد ومحــدد 

للإنتــاج والناتــج اليومــي المتوقــع للعــال، وأنــه ليــس هنالــك علاقــة واضحــة وثابتــة بــن الأجــور والإنتــاج 

وقــد ركــزت هــذه النظريــة مجهودهــا عــى وســائل وطــرق رفــع الانتاجيــة، وتــم ذلــك عــن طريــق تحديــد 

معيــار علمــي لمعــدل إنتــاج العامــل، مبنــي عــى أســاس دراســة الوقــت والحركــة، كــا أوصــت النظريــة 
بــرورة تدريبهــم عــى أنســب طريقــة لأداء العمــل. )21(

نظرية التقسيم الإداري:
ــراز  ــى إب ــة ع ــذه النظري ــزت ه ــول )H. Fayol( وترك ــري فاي ــة ه ــذه النظري ــرز رواد ه ــن أب م

الهيــكل التنظيمــي الرســمي ككل مقســم إلى إدارات وأقســام تنهــض بأنشــطة متخصصــة بمــا يحقــق زيــادة 

الكفــاءة الإنتاجيــة وخفــض التكاليــف وتــرز أيضــاً هيــكل التسلســل الإداري حيــث تتدفــق الســلطة مــن 
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أثر الرضا الوظيفي في أداء العاملين بالتطبيق على شركة جياد ــ السودان  )2019-2021م(

أعــى إلى أســفل نتيجــة عمليــة التفويــض، لقــد وجــد فايــول أن النشــاط في إدارة الأعــال يمكــن أن يقســم 

إلى ســت مجموعــات رئيســية هــي: نشــاطات فنيــة – نشــاطات تجاريــة – نشــاطات ماليــة – نشــاطات 

ــة  ــول في دراســة عــى الأنشــطة الإداري ــز فاي ــد رك ــة. وق ــة – نشــاطات محاســبية – نشــاطات إداري أمني

ــه –  ــم – التوجي ــط – التنظي ــاصر هــي: التخطي ــاره أهــم هــذه الأنشــطة، وقســمها إلى خمســة عن باعتب

التنســيق – الرقابــة.

النظرية البيروقراطية:
تنســب هــذه النظريــة إلى عــالم الإجتــاع الألمــاني ماكــس ويــر )Max Weber( كانــت دراســته  	

تــدور في نطــاق إهتماماتــه الأساســية التــي توضــح لمــاذا يطيــع الأفــراد الأوامــر التــي تصــدر إليهــم؟ ولمــاذا 

يقــوم الأفــراد العاملــن بــأداء الأعــال وفقــاً للتعليــات التــي تنســاب إليهــم؟ وقــام بإيضــاح الفــرق بــن 

القــوة والمواصفــات التــي تمكــن القائــد مــن أن يدفــع الأفــراد العاملــن الذيــن يعملــون معــه إلى طاعتــه 

ــوم  ــح مفه ــك بتوضي ــم كذل ــا، واهت ــم في مقاومته ــات بغــض النظــر عــن رغبته ــن تعلي ــا يصــدره م في

ــراد  ــل الأف ــث يقب ــات بحي ــك التنظي ــي توجــد داخــل تل ــز الت ــي تنســاب مــن خــال المراك الســلطة الت

العاملــن طواعيــة واختيــار عــى تنفيذهــا.

نظرية العلاقات الإنسانية:
تركــز نظريــة العلاقــات الإنســانية عــى الاهتــام بالجوانــب الإنســانية والاجتماعيــة في المنظمــة  	

عــى حــدا ســواء، وهــي بذلــك تســتهدف الوصــول بالعاملــن إلى أفضــل إنتــاج في ظــل أفضــل مــا يمكــن 

أن يؤثــر عــى الفــرد مــن عوامــل نفســية ومعنويــة باعتبــاره إنســاناً وجدانيــاً وإنفعاليــاً أكــر منــه رشــيداً 
ــاً. )22(  ومنطقي

نظرية العدالة:
تشــر نظريــة العدالــة التــي وضعهــا آدمــز )Adams( عــى الإفــراض بــأن هنــاك حاجــة مشــركة  	

ــة درجــة  ــس الفــرد مــن خــال هــذه النظري ــز في المنظمــة. ويقي ــع العــادل للحواف ــن للتوزي ــن العامل ب

العدالــة مــن خــال مقارنتــه لنســبة الجهــود التــي يبذلهــا في عملــه إلى المكافــآت والحوافــز التــي يحصــل 

عليهــا مــع تلــك النســبة لأمثالــه مــن العاملــن في نفــس المســتوى ونفــس الظــروف.

نظرية التوقع:
تــرى هــذه النظريــة التــي وضــع أسســها يكتــور فــروم )Vector Vroom( أن دافعيــة الفــرد لأداء  	

عمــل معــن هــي محصلــة للعوائــد التــي ســيتحصل عليهــا الفــرد، وشــعوره واعتقــاده بإمكانيــة الوصول إلى 

هــذه العوائــد نتيجــة لــأداء الــذي يمارســه. وتعتــر قــوة الجــذب عنــد فــروم ممثلــة للمنفعــة التــي يحصل 

عليهــا الفــرد مــن العوائــد التــي يتيحهــا لــه مســتوى الأداء، أمــا التوقــع فهــو عبــارة عــن تقديــر إحتــالي 

لمقــدار تحقــق المنفعــة الناتجــة عــن القيــام بعمــل معــن، وتتمثــل هــذه العلاقــة في المعادلــة التاليــة)23(:

الدافع للأداء = منفعة العوائد × احتمال تحقق العوائد
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د. أحلام إبراهيم عبد الله أحمد

طرق تقويم أداء العاملين:
مفهوم تقويم أداء العاملين:

إن مضمــون عمليــة تقويــم الأداء يشــر إلى الحصــول عــى حقائــق وبيانــات محــددة عــن أداء  	

العامــل لعملــه بحيــث أنهــا تســاعد عــى تحليــل وفهــم وتقديــر لمســتوى الأداء المنفــذ وإعطائــه قيمــة 

معينــة مقارنــة مــع مــا هــو مطلــوب تنفيــذه وكذلــك فهــم ســلوك الفــرد مــن خــال قيامــه بعملــه أي 

تقديــر كفــاءة الفــرد الفنيــة والمليــة لتنفيــذ الواجبــات والمهــام التــي يتضمنهــا عملــه والتقويــم  يتــم عــى 

مــدى فــرة زمنيــة محــددة –ســتة أشــهر أو ســنة.

كما تعددت تعاريف أداء العاملين: 	
كونــه عمليــة يتــم بموجبهــا تقديــر جهــود العاملــن بشــكل منصــف وعــادل، لتجــري مكافأتهــم  	

بقــدر مــا يعملــون وينتجــون، وذلــك بالاســتناد إلى عنــاصر ومعــدلات تتــم عــى أساســها مقارنــة أدائهــم بها 

لتحديــد مســتوى كفاءتهــم في العمــل الــذي يعملــون بــه)24(. كــا عــرف بأنــه العمليــة التــي بواســطتها يتــم 
تقويــم  إنجــازات وســات العاملــن.)25(

أهمية تقويم أداء العاملين)26(:
ــاد أساســاً لأجــل  ــدءً باعت ــراد، ب ــف الأساســية لإدارة الأف ــاره أحــد الوظائ ــم  الأداء باعتب إن تقوي 	

تحديــد وتحليــل وتقديــر مســتوى الإنجــاز الفعــي للأفــراد في فــرة زمنيــة ماضيــة وبالتــالي فهــو يمثــل أحــد 

ــراد في منظــات الأعــال  ــراد، ولكــن مــع تطــور عمــل إدارة الأف المداخــل لاتخــاذ القــرارات المتعلقــة بالأف

الحديثــة، فــإن دوره أخــذ يتجــه إلى توفــر الوســائل التــي تســاعد المــدراء وتســهل عملهــم باتجــاه توجيــه 

وتطويــر أداء الأفــراد وفي وضــع الخطــط المســتقبلية الكفيلــة بتطويــر وتحســن طــرق أداء الأعــال، وكذلــك 

تنميــة مهــارات الأفــراد وقدراتهــم بحيــث تكــون أكــر تلائمــاً مــع النمــو والتطــور الحاصــل في الوظيفــة أو 

العمل على تحسين وتطوير العلاقات بين الأفراد العاملين من جهة ورؤسائهم من جهة أخرى. 	

أهداف أداء العاملين)27(:
ــم العمــل  ــم وتوزيعه ــا يتناســب ومؤهلاته ــن المناســبين لأداء الأعــال وبم ــراد العامل ــار الأف اختي

عليهــم بمــا يتناســب وقدراتهــم ومهاراتهــم.

توفير أسس موضوعية وعلمية لترقية الأفراد.

ــح  ــم ومصال ــة لمصالحه ــه خدم ــا في ــيدهم لم ــراد وترش ــل الأف ــن قب ــتويات الأداء م ــن مس تحس
المنظمــة، وتحديــد الاحتياجــات التدريبيــة الحقيقيــة. 

مساعدة المشرفين المباشرين على ملاحظة المرؤسين ومراقبة أدائهم بشكل دقيق.

اكتشاف الأفراد العاملين المؤهلين من غيرهم لأشغال المناصب القيادية في المنظمة.

دفع درجة الروح المعنوية لدى الأفراد العاملين.

يكشــف لــإدارة العليــا عــن مواقــع القــوة والخلــل في أقســام المنظمــة المختلفــة وبالتــالي يســاعد 

في عمليــة إعــادة التنظيــم عــن قيــام الإدارة بهــا.

يساعد إدارة الأفراد على تقويم  برامجها المختلفة.
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أثر الرضا الوظيفي في أداء العاملين بالتطبيق على شركة جياد ــ السودان  )2019-2021م(

 خطوات عملية تقويم أداء العاملين)28(:
تقويم  وفق أسس موضوعية عادلة.

مناقشــة التحديــد الســابق لمــا يجــب أن يــؤدي وكل مــا يضمــه مــن معايــر ومعــدلات أداء مــع 

الأفــراد الذيــن ســيؤدون العمــل.

متابعة المدير أو المشرف المباشر للفرد المكلف بأداء العمل.

بعــد القيــام بتنفيــذ العمــل مــن قبــل الفــرد المكلــف بــه، فــإن الإدارة أو المــرف المبــاشر يقــوم 
بمقارنــة المعايــر المحــددة أنفــاً لمســتويات الأداء مــع الأداء الفعــي المنفــذ. 

عــى ضــوء مســتوى الأداء الفعــي والتقويــم الــذي جــرى، تجــري مناقشــة مــع الفــرد ذاتــه بهــدف 

إطلاعــه عــى المســتوى الحقيقــي لأدائــه وتوجيهــه باتجــاه تحســن معــدلات أدائــه.

اتخــاذ الإجــراء المناســب، والــذي بالتأكيــد ســيكون مســتنداً إلى المســتوى الحقيقــي لــأداء الفعــي 

وإلى المناقشــة التــي ورد ذكرهــا آنفــاً ومــن الــروري أن يكــون هــذا الإجــراء عمليــاً وموضوعيــاً بعيــداً عــن 
التأثــرات الجانبيــة الأخــرى. 

طرق تقويم أداء العاملين

أولاً: الطرق التقليدية:
− طريقة التقويم ببحث الصفات أو الخصائص.	

− طريقة الترتيب.	

− طريقة المقارنة الزوجية بين العاملين.	

− طريقة التوزيع الإجباري.	

ثانياً: الطرق الحديثة)29(:−−

− طريقة الاختيار الإجباري.	

− طريقة الأحداث الجوهرية أو المهمة.	

− طريقة الإدارة بالأهداف.	

− طريقة التقدير الجماعي.	

− طريقة الدراسة  الميداني. 	

− استراتيجيات قياس أداء العاملين	

العلاقــة بــن عمليــة التخطيــط الإســراتيجي وقيــاس الأداء أصبحــت عمليــة مهمة في كل مســتويات 

ــس  ــة والإســراتيجية تعكــس المقايي ــر نظــم الأداء وأصبحــت الرؤي ــدأت في تطوي ــة. فالمنظــات ب المنظم

ــاس الأداء  ــول أن اســراتيجية قي ــن الق ــا يمك ــة. )30(  وعموم ــة في كل مســتويات المنظم ــر المالي ــة وغ المالي

ــتقرار  ــدم الاس ــا المنظــات، وخاصــة في ظــل ع ــي اهتمــت به ــة الت ــة والملح ــا المهم ــن القضاي ــي م الكم

في البيئــة التــي تعمــل بهــا المنظــات العامــة هــذه الأيــام. كــا ترجــع أهميــة إســراتيجية قيــاس الأداء 

الكمــي  إلى التغــر في دور الدولــة والاتجــاه إلى توســيع قاعــدة المشــاركة والتمكــن والتوجــه نحــو تطبيــق 

ــم مــن الصعــب تطبيقهــا في ظــل  ــل الشــفافية والمســاءلة، فهــذه المفاهي ــة مث ــة الحديث ــم الإداري المفاهي
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النظــم التقليديــة التــي تعتمــد في عمليــة القيــاس عــى عــدد الخدمــات التــي تقدمهــا المنظــات للجمهــور.

تعريف استراتيجية قياس الأداء والمكونات المرتبطة به:

عبــارة عــن آليــة لتقييــم مــدى تقــدم المنظمــة تجــاه تحقيــق الأهــداف التنظيميــة. وهــذا التقــدم 

ــة.   ــتويات الإنتاجي ــادة في مس ــكل الزي ــه في  ش ــر عن ــاس الأداء، ويع ــام قي ــال نظ ــن خ ــده م ــم تحدي يت

  Performance Measurement (PM) وتعــرف الإنتاجيــة بأنهــا تحقيــق الأهــداف. ويعــرف قيــاس الأداء

ــك مــن خــال  ــة المنظمــة، وذل ــر عــى ربحي ــي تؤث ــك الأنشــطة الت ــة اكتشــاف  وتحســن تل ــه  عملي بأن

ــق  ــدى تحقي ــم م ــدف تقيي ــتقبل به ــاضي والمس ــة في الم ــأداء المنظم ــط ب ــؤشرات ترتب ــن الم ــة م مجموع

ــس هــو  ــة المقايي ــر فعالي ــا المحــددة  في الوقــت الحــاضر. )31( والمدخــل الرئيــي لتطوي المنظمــة لأهدافه

تحديــد العنــاصر التــي تســاعد بشــكل مبــاشر في تحقيــق النتائــج المرغوبــة وتوصيلهــا إلى الأفــراد المناســبين 

في الوقــت المناســب. إذا مــا الــذي يجــب عــى المنظمــة أن تقيســه؟، يجــب عــى المنظمــة أن تبــدأ باختيــار 

المقاييــس التــي تصــف وتعكــس الأهــداف الإســراتيجية، وتعــر عــن النتائــج، وتركــز عــى المخرجــات. 

  :Performance Indicators ::مؤشرات قياس الأداء
ــق  ــاه تحقي ــدم تج ــاس الأداء أو التق ــائل لقي ــى وس ــية ه ــاس الأداء الأساس ــؤشرات قي ــر م تعت 	

الأهــداف العلميــة للمنظمــة أو الوحــدة، وحينــا ترتبــط هــذه المقاييــس بإســراتيجية وعوامــل مفهومــة، 

ــن )المســتثمرون  ــا الخارجي ــى عملاءه ــا أو حت ــة أو أي وحــدة فيه ــؤشرات تســاعد المنظم ــإن هــذه الم ف

والمــوردون والمجتمــع( عــى تفهــم أهــداف المنظمــة وكيفيــة تحقيقهــا بشــكل جيــد. كــا يســمح قيــاس 

الأداء للمنظمــة بتحديــد طريقــة عمليــة لتوصيــف مــا يعتــر أداءً مناســبا، وما هــو ليس كذلك. وباســتعمال 

هــذا التعريــف المحــدد للنجــاح، يســتطيع المديــرون مكافــأة موظفيهــم والتعلــم مــن الممارســات الجيــدة 

المطبقــة في منظمــة الأعــال. )32( 

اختيار مؤشرات القياس:
تبــدأ عمليــة اختيــار المقاييــس مــن خــال قائمة شــاملة لمــؤشرات النتائــج الممكنــة. وتشــر الأدبيات 

ــة  ــاصر ضروري ــاك ســبعة عن ــا أصحــاب المصلحــة )المســتفيدون( أن هن ــي يطرحه ــكار الت ــر والأف والتقاري

يجــب توافرهــا في مــؤشر القيــاس وهــى:

− أن يكون المقياس ذا معنى ويحقق الأهداف التي تسعى المنظمة للوصول إليها.	

− ارتباط المقياس بالعمليات التي تقوم بها المنظمة.	

− تجنب الإفراط في استخدام المقاييس.	

− توفــر مــؤشرات تتعلــق بالمســتقبل لتحديــد النتائــج الســلبية التــي يمكــن أن تحــدث فيــا 	

بعــد.

− تحديد الممارسات الإدارية الفعالة.	

− توفير البيانات الفنية الحقيقية.	

− تخفيض حجم البيانات التي يتم جمعها.	
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اولوياتهــا ولتحقيــق أهــداف هــي  المنظمــة في  التــي تضعهــا  ومــن أهــم الاســراتيجيات 

التدريــب. اســراتيجية 

مفهوم استراتيجية التدريب

ــدات في  ــرص والتهدي ــل للف ــراء تحلي ــى إج ــوم ع ــب يق ــراتيجي لإدارة التدري ــل الاس إن المدخ 	

بيئــة المنظمــة الخارجيــة وعواملهــا المختلفــة والمتغــرة ســواء الاقتصاديــة أو السياســية أو التكنولوجيــة أو 

الاجتماعيــة، وكذلــك تحديــد نقــاط القــوة والضعــف في بيئــة المنظمــة الداخليــة ســواء العوامــل البشريــة 

ــة. ــة أو المعلوماتي أو المادي

يتضمن المدخل الاستراتيجي لوظيفة التدريب خمسة ركائز أساسية وهي )33(:

1-الاعتراف بأهمية تأثير البيئة الخارجية.

2-الاعتراف بأهمية المنافسة والطبيعة الحركية لسوق الموارد البشرية.

3-التركيز على تحقيق رسالة المنظمة في الأمد الطويل.

4-التركيز على وضع الأهداف وصناعة القرارات الكفيلة بتحقيقها.

5-تحقيق التكامل مع الاستراتيجية العامة للمنظمة وبقية الاستراتيجيات الوظيفية )34(.

أهمية التدريب وفوائده:
تكمن أهمية وفوائد التدريب في ثلاثة جوانب رئيسية وهي )35(: 	

أ ــياب 	. ــرق وانس ــداف، وط ــوح في الأه ــال الوض ــن خ ــي م ــة والأداء التنظيم ــادة الإنتاجي زي

ــق  ــم لتحقي ــارات لديه ــر المه ــم، وتطوي ــوب منه ــو مطل ــا ه ــن بم ــف العامل ــل، وتعري العم

ــة. ــة المطلوب ــداف التنظيمي الأه

ب يســاهم في خلــق اتجاهــات إيجابيــة داخليــة وخارجيــة نحــو المنظمــة ويســاهم في انفتــاح 	.

المنظمــة عــى المجتمــع الخارجــي.

ج يــؤدي إلى توضيــح السياســات العامــة للمنظمــة وتطويــر أســاليب القيــادة وترشــيد القــرارات 	.

الإداريــة وبنــاء قاعــدة فعالــة للاتصــالات الداخليــة.

كما أن التدريب كمدخل للتربية المستمرة، يعمل على )36(:

ــم التــي  ــم والاتجاهــات التــي يجــب تعديلهــا بمــا يتفــق مــع منظومــة القي ــر القي ــل وتغي تعدي

يتــم التوصــل إليهــا، وتعزيــز القيــم والاتجاهــات الموجــودة لــدى العاملــن والتــي تكــون مشــابهة لمنظومــة 

القيــم الســائدة في المنظمــة.

الدراسة الميدانية والتطبيقية: 
ــاد لتصنيــع وتســويق الســيارات،  ــة عــن شركــة جي ــة وتعريفي ــذه تاريخي ــاول هــذا الفصــل نب يتن

ــاد ــكل التنظيمــي للشركــة، الــركات التابعــة لشركــة جي الهي

شركة جياد لتصنيع وتسويق السيارات: 

أنشــئت شركــة جيــاد لتصنيــع وتســويق الســيارات وفقــا لقانــون الــركات لعــام 1925م في العــام 

ــة القديمــة(،  ــار ســوداني بالعمل ــار دين ــراس مــال قــدره )13 ملي ــاد الصناعــي ب 1997م ضمــن مجمــع جي
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ــع الحــربي بنســبة 24 % ،  ــة التصني ــية المحــدودة بنســبة 76 % وهيئ ــة ســمت الهندس ــن شرك ــة ب شراك

واختــر موقــع المدينــة بمنطقــة جيــاد الثــورة الشــقلة مــوج الــدرب بولايــة الجزيــرة عــي بعــد 40 كلــم 
ــا في عــام2001.)37( ــم افتتاحه ــة في ديســمبر 2000م وت ــة الصناعي ــت المدين ــوب الخرطــوم. اكتمل جن

أهداف الشركة: 
يمكن ذكر بعض الأهداف التي أنشئت من اجلها شركة جياد علي النحو التالي)38(:

− ــة النقــل 	 ــا ودعــم صناع ــة له ــة الســيارات في الســودان والصناعــات المغذي توطــن صناع

في الســودان.

− توفير احتياجات مرافق الدولة المختلفة من المتحركات.	

− سد احتياجات المشاريع الزراعية القومية والولائية من الجرارات والمعدات الزراعية.	

− دعــم ايــرادات الدخــل القومــي للدولــة بتحصيلهــا لرســوم الانتــاج والجــارك ورســوم القيمــة 	

المضافــة عــي المنتجــات التــي تنتجهــا.

 يتكون مجمع جياد الصناعي من قطاعين هما )39(:
أولا: قطاع المتحركات.

ثانيا: قطاع المعادن.

رسالة الشركة:

ــة  ــة عالي ــركات بتقني ــيارات والمح ــواع الس ــة أن ــع كاف ــع وتجمي ــة في: تصني ــالة الشرك ــل رس تتمث

ــا  ــاد وانطلاق ــل في الب ــة النق ــة وصناع ــج التنمي ــا لبرام ــة دفع ــة حقيق ــزة وتكلف ــة متمي ــة، ونوعي وحديث

نحــو مجتمــع أفضــل وذلــك بالاعتــاد عــي إدارة مقتــدرة وعمالــة مهنيــة مؤهلــة لترتقــي بالشركــة لتظــل 
ــا. )40( ــة في محيطه ــة و منافس ــة للربحي ــة ومحقق ناجح

انجازات الشركة:
ــى  ــا ع ــر بعضه ــن ذك ــة، ويمك ــال الصناع ــدة في مج ــرة وعدي ــازات كث ــاد انج ــة جي ــت شرك حقق

ــل)41(: ــاج مث ــورة الانت ــدة لج ــة جدي ــدات زراعي ــت مع ــالي: أدخل ــو الت النح

الزراعة الميكانيكية، الرشاش الحقلي، الزراعة الهوائية، الحاصدات.

ساهمت الشركة في خلق علاقات تجارية مع بعض الدول مثل كوريا واليابان.

ساهمت علي نقلة نوعية جديدة من التكنولوجيا للبلاد.

اتاحت فرص جديدة وحقيقية للتوظيف والتدريب للعاملين بفئاتهم المختلفة.

الهيكل الاداري للشركة:
    اتســم الهيــكل بالمرونــة والحداثــة واعتــاد النظــم والتجــارب الناجحــة. تحقيقــا لهــذه الأهــداف 

اعتمــدت الشركــة الهيــكل التنظيمي التــالي)42( 
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طرق وإجراءات تحليل الدراسة الميدانية:
يشــتمل هــذا المبحــث عــى الخطــوات والإجــراءات التــي تــم اتباعهــا في تنفيــذ الدراســة الميدانيــة، 

ويشــمل ذلــك وصفــاً لمجتمــع الدراســة وعينتــه، وطريقــة اعــداد أداتهــا، والمعالجــات الإحصائيــة التــي تــم 

بموجبهــا تحليــل البيانــات واســتخراج النتائــج.

مجتمع الدراسة : 
ــع المفــردات  ــات ويعنــي جمي حــددت الباحــث مجتمــع الدراســة كمصــدر للحصــول عــى البيان

التــي تســعى الباحــث أن يعُمــم عليهــا نتائــج مشــكلة الدراســة، ويتمثــل مجتمــع الدراســة في عــدد مــن 

مــدراء الإدارات والموظفــن شركــة جيــاد وتــم تقديــر عينــة بعــدد )25( فــرداً.

عينة الدراسة : 
قــام الباحــث باختيــار عينــة الدراســة بحيــث تشــمل الأطــراف المعنيــة والمهتمــة بموضــوع الدراســة 

وبمــا يتوافــر لهــا مــن الخــرة العلميــة والعمليــة، تــم تحليــل العينــة عــر برنامــج »Spss” الحــزم الإحصائيــة 

للعلــوم الاجتماعيــة )مــن خــال عينــة طبقيــة عشــوائية(. عليــه قــام الباحــث بتوزيــع عــدد )25( اســتمارة 

اســتبيان عــى الفئــات المســتهدفة المطلوبــة تــم اســردادها كاملــة بنســبة )100 %(.

أداة الدراسة:  
ــارة عــن الوســيلة التــي يســتخدمها الباحــث في جمــع المعلومــات اللازمــة عــن  أداة الدراســة عب

الظاهــرة موضــوع الدراســة. وقــد اعتمــد الباحــث عــى الاســتبيان كأداة رئيســة لجمــع البيانــات مــن عينــة 

الدراســة وأحتــوى الاســتبيان عــى قســمين رئيســن:

ــات  ــوي عــى بيان ــث يحت ــة الدراســة، حي ــراد عين ــات الشــخصية لأف القســم الأول: تضمــن البيان

ــة. ــة الاجتماعي ــر، المســتوى التعليمــي، الحال ــوع، العم حــول: الن

ــاس ليكــرت  ــل وفــق مقي ــارة تحُل ــارات الاســتبيان عــى عــدد )12( عب ــاني: تضمــن عب القســم الث

ــات الدراســة. ــارات عــى فرضي ــع هــذه العب ــم توزي المتــدرج وت

اعتمــد الباحــث عــى الاســتبيان كأداة رئيســية لجمــع المعلومــات مــن عينــة الدراســة، نســبة لأن 

للاســتبيان مزايــا منهــا:
يمكن تطبيقه للحصول على معلومات عن عدد من الأفراد.

قلة تكلفته وسهولة تطبيقه، وسهولة وضع عباراته وترسيم ألفاظه.
يوفر وقت للمستجيب ويعطيه فرصة التفكير.

يشعر المجيبون بالحرية في التعبير عن أراء يخشون عدم موافقة الآخرين عليها.
اختبار صحة الفرضيات:

ــارات،  ــارة لمجمــوع العب ــوى عــى عــدد )12( عب ــات الدراســة ، ويحت ــاول هــذا القســم فرضي يتن
طلُــب مــن أفــراد العينــة أن يحــددوا اســتجابتهم عــى مــا تصفــه كل عبــارة وفــق ليكــرت )أوافــق، لا رأي، 
لا أوافــق(. واشــتملت هــذه البيانــات الأساســية والتــي تمثــل جوهــر الدراســة ، وتتكــون مــن الفرضيــات 
التــي يــدور حولهــا محــاور الدراســة  وتتكــون مــن: المحــور الأول: الأجــور والمحــور الثــاني: الحوافــز والمحــور 

الثالــث: بيئــة العمــل والمحــور الرابــع: أداء العاملــن.
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ــارة  ــة عــى تســاؤلات الدراســة والتحقــق مــن محاورهــا ســيتم حســاب الوســيط لــكل عب للإجاب

مــن عبــارات الاســتبيان والتــي تبــن آراء عينــة الدراســة بخصــوص )أثــر الرضــا الوظيفــي في أداء العاملــن(، 

ــة  »لا  ــكل إجاب ــوزن ل ــة )2( ك ــق«، والدرج ــة »أواف ــكل إجاب ــوزن ل ــة )3( ك ــاء الدرج ــم إعط ــث ت حي

رأي«، والدرجــة )1( كــوزن لــكل إجابــة »لا أوافــق«، إن كل مــا ســبق ذكــره وحســب متطلبــات التحليــل 

الإحصــائي هــو تحويــل المتغــرات الاســمية إلى متغــرات كميــة، وبعــد ذلــك ســيتم اســتخدام اختبــار مربــع 

كاي لمعرفــة دلالــة الفــروق في إجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــى عبــارات كل فرضيــة.

الأساليب الإحصائية المستخدمة: 
لتحقيق أهداف الدراسة وللتحقق من محاورها، تم استخدام الأساليب الإحصائية الآتية:

الأشكال البيانية والتوزيع التكراري للإجابات والنسب المئوية.

الوسيط وقيمة )ت( المحسوبة.

الانحراف المعياري و الوسط الحسابي والمتوسط.

وللحصــول عــى نتائــج دقيقــة قــدر الإمــكان، تــم اســتخدام البرنامــج الإحصــائي SPSS والــذي يشــر 

ــا  ــة Sciences Social for Package Statistical، ك ــوم الاجتماعي ــة للعل ــة الإحصائي ــاراً إلى الحزم اختص

تمــت الاســتعانة بالبرنامــج Excel لتنفيــذ الأشــكال البيانيــة المطلوبــة في الدراســة.

تحليل بيانات الدراسة الأساسية:
يشــتمل هــذا القســم عــى تحليــل البيانــات الأساســية للدراســة للتمكــن من مناقشــة فــروض الدراســة  

وذلــك وفقــاً للخطــوات التاليــة: التوزيــع التكــراري النســبي لإجابــات الوحــدات المبحوثــة عــى عبارات الدراســة 

وذلــك مــن خــال تلخيــص البيانــات في جــداول والتــي توضــح قيــم كل متغــر لتوضيح أهــم المميزات الأساســية 

لإجابــات أفــراد العينــة في شــكل أرقــام ونســب مئويــة لعبــارات الدراســة. مــن خــال تلخيــص إجابــات أفــراد 

العينــة عــى جميــع محــاور الدراســة في جــداول توضــح قيم ونســب كل عبــارة على المقــاس المســتخدم لتوضيح 

أهــم المميــزات الأساســية لاتجاهــات أفــراد العينــة عــى عبــارات محــاور الدراســة المختلفــة. 

أولاً: البيانات الشخصية:
يتنــاول هــذا القســم البيانــات الشــخصية لأفــراد العينــة وتتكــون مــن: النــوع، العمــر، المســتوى 

ــة. ــة الاجتماعي التعليمــي، الحال

توزيع المبحوثين حسب النوع:

ــن كــا هــو  ــة المبحوث ــت إجاب ــي(، وكان ــر، انث ــت )ذك ــوع وكان ــن عــن الن ــم استفســار المبحوث ت

موضــح في الجــدول 

التوزيع التكراري وفق متغير النوع
النسبةالتكرار

1456.0ذكر
1144.0انثي

25%  100
المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م
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النوع

المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م
يتبــن مــن الجــدول والشــكل أعــاه أن أفــراد عينــة الدراســة مــن )الذكــور( بنســبة  )56 %( و  	
)الإنــاث( بنســبة )44  %( عليــه ومــا ســبق يتبــن أن فئــة )الذكــور( هــم الفئــة الأغلــب حيــث بلغــت 
نســبتهم 56 % مــن العينــة الكليــة، مــا يــدل عــى أن البنــك يهتــم بتعيــن الذكــور بنســبة تفــوق الإنــاث 

وقــد يرجــع ذلــك لتطبيــق لسياســة الشركــة وضغــوط العمــل.
توزيع المبحوثين حسب العمر:

تــم استفســار المبحوثــن عــن العمــر وكانــت )20 وأقــل مــن 30 ســنة، 30 وأقــل مــن 40 ســنة، 40 
وأقــل مــن 50 ســنة، 50  ســنة فأكــر(، وكانــت إجابــة المبحوثــن كــا هــو موضــح في الجــدول

التوزيع التكراري وفق متغير العمر بالسنوات

النسبةالتكرار

2014.0 وأقل من 30 سنة

30832.0 وأقل من 40 سنة

40624.0 وأقل من 50 سنة

501040.0  سنة فأكثر

25% 100
المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م

العمر بالسنوات

المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م
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يتبــن مــن الجــدول والشــكل أعــاه أن أفــراد عينــة الدراســة مــن كان عمرهــم )20اقــل  	

من30ســنة( بنســبة  )4  %( ثــم الذيــن أعمارهــم )30 وأقــل مــن 40 ســنة( بنســبة )32  %( و )40 وأقــل 

مــن 50 ســنة( بنســبة )24  %(  والأعــار )50 ســنة فأكــر( بنســبة )40  %(، مــا ســبق تبــن أن الفئــة 

العمريــة مــن )50 ســنة فأكــر( هــي الأكــر بنســبة 40 % مــن العينــة الكليــة، عليــه تبــن أن العاملــن في 

ــة. ــاءة العالي ــزون بالخــرة والكف ــة يتمي الشرك

توزيع المبحوثين حسب المستوى التعليمي:

تــم استفســار المبحوثــن عــن المســتوى التعليمــي وكانــت )اقــل مــن الجامعــي ، جامعــي، فــوق 

الجامعــي(، وكانــت إجابــة المبحوثــن كــا هــو موضــح في الجــدول

التوزيع التكراري وفق متغير المؤهل العلمي
النسبةالتكرار

312.0ثانوي
1248.0جامعي

1040.0فوق الجامعي
25% 100

المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م

المؤهل العلمي

المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م

يتبــن مــن الجــدول والشــكل أعــاه أن أفــراد عينــة الدراســة هــم مــن حملــت شــهادة )ثانــوي( 

بنســبة )12  %( و)جامعــي( بنســبة )48  %( و حملــت الشــهادات )فــوق الجامعــي( بنســبة )40  %( مــن 

العينــة، مــا ســبق تبــن أن حملــت الشــهادات الجامعيــة هــم الأكــر بنســبة 48  % مــن العينــة الكليــة، 

مــا يــدل عــى وجــود مؤهــات علميــة جيــدة وفعالــة ضمــن أفــراد عينــة الدراســة بالشركــة.
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توزيع المبحوثين حسب الحالة الاجتماعية:
تــم استفســار المبحوثــن عــن الحالــة الاجتماعيــة الــذي اشــتمل )متــزوج، أعــزب، أخــرى(، وكانــت 

إجابــة المبحوثــن كــا هــو موضــح في الجــدول 

التوزيع التكراري وفق متغير الحالة الاجتماعية

النسبةالتكرار	
2080.0متزوج

28.0غير متزوج

312.0أخرى
25% 100
المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م

الدرجة الوظيفية

المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م

يتبــن مــن الجــدول والشــكل أعــاه أن أفــراد عينــة الدراســة )متــزوج( بنســبة )80 %(، وتضمنــت 

العينــة نســبة )8 %( لـ)غــر متــزوج( و)أخــرى( بنســبة )12 %( مــن البيانــات الســابقة اتضــح أن المتزوجــن 

هــم الفئــة الأكــر إذ بلغــت نســبتهم )80 %( مــن العينــة الكليــة مــا يــدل عــى الاســتقرار الأسري بــن 

أفــراد عينــة الدراســة.

ثانياً: عرض ومناقشة نتائج الفرضيات:
للتحقــق مــن صحــة هــذه الفرضيــة، ينبغــي معرفــة اتجــاه آراء عينــة الدراســة بخصــوص كل عبــارة 

مــن العبــارات المتعلقــة بالمحــور الأول، ويتــم حســاب الوســيط لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــى كل عبارة 

ومــن ثــم عــى العبــارات مجتمعــةً، والوســيط هــو أحــد مقاييــس النزعــة المركزيــة الــذي يســتخدم لوصــف 

الظاهــرة والــذي يمثــل الإجابــة التــي تتوســط جميــع الإجابــات بعــد ترتيــب الإجابــات تصاعديــاً أو تنازليــاً.
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عرض ومناقشة نتائج المحور الأول الأجور:
ــدم  ــم، وع ــم، ومحايدته ــث وموافقته ــن حي ــاه م ــارة أع ــب العب ــن حس ــار المبحوث ــم استفس ت

ــدول ــح في الج ــو موض ــا ه ــن ك ــة المبحوث ــت إجاب ــا، وكان ــاء فيه ــا ج ــى م ــم، ع موافقته

التوزيع التكراري للعبارة المحور الأول الأجور

العبارات

درجة الموافقة

لا رأيأوافق
لا 

أوافق
 %ت %ت %ت

(((1 ----25100العاملين بالمنشاة راضون عن ما يتقاضون من رواتب

(((2 --249614تنتهج إدارة المنشأة اساليب وطرق تعمل على رضا العاملين
(((3 تهتــم إدارة المنشــاة بعامــل الرضــا الوظيفــي للعاملــن 

لتحقيــق اهــداف المنشــأة
22882814

المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م
يتبين من الجدول أعلاه أن أفراد عينة الدراسة كانت إجاباتهم كما هو وموضح أدناه:

العبــارة الأولى: الموافقــون بنســبة )100  %( ومــا ســبق يتضــح أن معظــم أفــراد عينــة الدراســة 
ــا  ــة راضــون عــن م ــن بالشرك ــارة بنســبة )100  %( عــى إن العامل ــا جــاء بالعب ــون عــى م ــوا موافق كان

يتقاضــون مــن رواتــب.  
العبــارة الثانيــة: الموافقــون بنســبة )96  %( والذيــن لا رأي لهــم بنســبة )4  %( ومــا ســبق يتضــح 
أن معظــم أفــراد عينــة الدراســة كانــوا موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة بنســبة )96  %( عــى إن إدارة 

الشركــة تنتهــج اســاليب وطــرق تعمــل عــى رضــا العاملــن.  
العبــارة الثالثــة: الموافقــون بنســبة )88  %( والذيــن لا رأي لهــم بنســبة )8  %( وغــر الموافقــن 
بنســبة )4  %(، ومــا ســبق يتضــح أن معظــم أفــراد عينــة الدراســة كانــوا موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة 
بنســبة )88  %( عــى أن إدارة الشركــة تهتــم بعامــل الرضــا الوظيفــي للعاملــن لتحقيــق اهــداف الشركــة.

عرض ومناقشة نتائج المحور الثاني الحوافز:
ــدم  ــم، وع ــم، ومحايدته ــث وموافقته ــن حي ــاه م ــارة أع ــب العب ــن حس ــار المبحوث ــم استفس ت

ــح في  ــو موض ــا ه ــن ك ــة المبحوث ــت إجاب ــا، وكان ــاء فيه ــا ج ــى م ــم، ع موافقته
التوزيع التكراري للعبارة المحور الثاني الحوافز

العبارات
درجة الموافقة

لا أوافقلا رأيأوافق
 %ت %ت %ت

(((1 الحوافــز التــي تعطيهــا الإدارة للعاملــن 

----25100تســاعد عــى زيــادة الأداء

(((2 الحوافــز الماديــة هــي أهــم العوامل التــي تؤدي 

22882814إلى تحقيق الأهداف المرســومة

(((3 21842828توجد كثير من الحوافز المادية لدى العاملين
المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م
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يتبين من الجدول أعلاه أن أفراد عينة الدراسة كانت إجاباتهم كما هو وموضح أدناه:

العبــارة الأولى: الموافقــون بنســبة )100 %( ومــا ســبق يتضــح أن معظــم أفــراد عينــة الدراســة 

كانــوا موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة بنســبة )100 %( عــى إن الحوافــز التــي تعطيهــا الإدارة للعاملــن 

تســاعد عــى زيــادة الأداء.  

ــن  ــر الموافق ــم بنســبة )8 %( وغ ــن لا رأي له ــون بنســبة )88 %( والذي ــة: الموافق ــارة الثاني العب

بنســبة )4  %(، ومــا ســبق يتضــح أن معظــم أفــراد عينــة الدراســة كانــوا موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة 

بنســبة )88  %( عــى أن الحوافــز الماديــة هــي أهــم العوامــل التــي تــؤدي إلى تحقيــق الأهــداف المرســومة.  

ــن  ــر الموافق ــم بنســبة )8 %( وغ ــن لا رأي له ــون بنســبة )84 %( والذي ــة: الموافق ــارة الثالث العب

بنســبة )8  %(، ومــا ســبق يتضــح أن معظــم أفــراد عينــة الدراســة كانــوا موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة 

بنســبة )84 %( عــى أنــه توجــد كثــر مــن الحوافــز الماديــة لــدى العاملــن.  

عرض ومناقشة نتائج المحور الثالث بيئة العمل:

ــدم  ــم، وع ــم، ومحايدته ــث وموافقته ــن حي ــاه م ــارة أع ــب العب ــن حس ــار المبحوث ــم استفس ت

ــح في  ــو موض ــا ه ــن ك ــة المبحوث ــت إجاب ــا، وكان ــاء فيه ــا ج ــى م ــم، ع موافقته

التوزيع التكراري للعبارة المحور الثالث بيئة العمل

العبارات
درجة الموافقة

لا أوافقلا رأيأوافق
 %ت %ت %ت

(((1 بيئــة العمــل الداخليــة موافقــة وموضوعــة 

حســب أداء المنشــأة
2288312--

(((2 تســاعد طــرق واســاليب العمــل المتبعــة بالشركــة 

عــى انجــاز العمــل وتحقيــق الأهــداف بفعاليــة
2288312--

(((3 يتــم اشراك العاملــن في اتخــاذ القــرار بالشركــة 

مــا يســهم في تحقيــق الأهــداف بصــورة 

ــة فعال

2496--14

المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م

يتبين من الجدول أعلاه أن أفراد عينة الدراسة كانت إجاباتهم كما هو وموضح أدناه:

العبــارة الأولى: الموافقــون بنســبة )88 %( والذيــن لا رأي لهــم بنســبة )12 %( ومــا ســبق يتضــح 

ــة  ــارة بنســبة )88 %( عــى أن بيئ ــوا موافقــون عــى مــا جــاء بالعب ــة الدراســة كان أن معظــم أفــراد عين

العمــل الداخليــة موافقــة وموضوعــة حســب أداء الشركــة.  

العبــارة الثانيــة: الموافقــون بنســبة )88 %( والذيــن لا رأي لهــم بنســبة )12 %( ومــا ســبق يتضــح 

ــرق  ــى أن  ط ــبة )88 %( ع ــارة بنس ــاء بالعب ــا ج ــون في ــوا موافق ــة كان ــة الدراس ــراد عين ــم أف أن معظ

واســاليب العمــل المتبعــة بالشركــة تســاعد عــى انجــاز العمــل وتحقيــق الأهــداف بفعاليــة.  

العبــارة الثالثــة: الموافقــون بنســبة )96 %( وغــر الموافقــن بنســبة )4 %(، ومــا ســبق يتضــح أن 

معظــم أفــراد عينــة الدراســة كانــوا موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة بنســبة )96 %( مــن أنــه يتــم اشراك 
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أثر الرضا الوظيفي في أداء العاملين بالتطبيق على شركة جياد ــ السودان  )2019-2021م(

العاملــن في اتخــاذ القــرار بالشركــة مــا يســهم في تحقيــق الأهــداف بصــورة فعالــة. 

عرض ومناقشة نتائج المحور الرابع أداء العاملين:

ــدم  ــم، وع ــم، ومحايدته ــث وموافقته ــن حي ــاه م ــارة أع ــب العب ــن حس ــار المبحوث ــم استفس ت

ــح في  ــو موض ــا ه ــن ك ــة المبحوث ــت إجاب ــا، وكان ــاء فيه ــا ج ــى م ــم، ع موافقته

التوزيع التكراري للعبارة المحور الرابع أداء العاملين

العبارات

درجة الموافقة
لا أوافقلا رأيأوافق

 %ت %ت %ت

(((1 21842828يمكن القول أن اداء العاملين بالشركة مرتفع

(((2 اهتمــت الشركــة بتوفــر الجــو الملائــم للعاملــن لــداء 

مهامهم
1768416416

(((3 208031228هنالك طرق متبعة لقياس الأداء بالشركة

المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 2021م 
يتبين من الجدول أعلاه أن أفراد عينة الدراسة كانت إجاباتهم كما هو وموضح أدناه:

ــن  ــر الموافق ــم بنســبة )8  %( وغ ــن لا رأي له ــون بنســبة )84  %( والذي ــارة الأولى: الموافق العب
بنســبة )8  %(، ومــا ســبق يتضــح أن معظــم أفــراد عينــة الدراســة كانــوا موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة 

بنســبة )84  %( عــى أنــه يمكــن القــول أن اداء العاملــن بالشركــة مرتفــع.  
العبــارة الثانيــة: الموافقــون بنســبة )68  %( والذيــن لا رأي لهــم بنســبة )16  %( وغــر الموافقــن 
ــاء  ــا ج ــى م ــون ع ــوا موافق ــة كان ــة الدراس ــراد عين ــم أف ــح أن معظ ــبق يتض ــا س ــبة )16  %(، وم بنس

ــداء مهامهــم.   ــارة بنســبة )68  %( عــى أن الشركــة تهتــم بتوفــر الجــو الملائــم للعاملــن ل بالعب
العبــارة الثالثــة: الموافقــون بنســبة )80  %( والذيــن لا رأي لهــم بنســبة )12 %( وغــر الموافقــن 
بنســبة )8  %(، ومــا ســبق يتضــح أن أفــراد عينــة الدراســة كانــوا موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة بنســبة 

)80  %( مــن العينــة عــى ان هنالــك طــرق متبعــة لقيــاس الأداء بالشركــة.  
عرض ومناقشة نتائج الربط بين الرضا الوظيفي وأداء العاملين:

تنــص هــذا المحــور الربــط بــن المتغــر المســتقل والتابــع مــن خــال مــا هــو موضــح في الجــدول 
أدنــاه للربــط بــن الوســيط ونتائــج اختبــار مربــع كاي لدلالــة الفــروق لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــى 
عبــارات الاســتبيان، إن النتائــج أدنــاه لا تعنــي أن جميــع أفــراد عينــة الدراســة متفقــون عــى ذلــك، حيــث 
ــار  ــك، ولاختب ــن أو غــر موافقــن عــى ذل ــراداً محايدي ــاك أف ــه وكــا ورد في الجــداول الســابقة أن هن أن
وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن أعــداد الموافقــن والمحايديــن وغــر الموافقــن للنتائــج أعــاه تــم 

اســتخدام اختبــار مربــع كاي لدلالــة الفــروق بــن الإجابــات عــى كل عبــارة مــن عبــارات المحــاور.
نتائــج الوســيط والمتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة ونتائــج اختبــار مربــع كاي لدلالــة 

الفــروق لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــى عبــارات الاســتبيان



65مجلة علمية محكمة ربع سنوية - العدد الرابع عشر )خاص(- رجب  1443هـ - فبراير 2022م

د. أحلام إبراهيم عبد الله أحمد

الجــدول )9/3( نتائــج الوســيط والمتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة ونتائــج اختبــار 

مربــع كاي لدلالــة الفــروق لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــى عبــارات الاســتبيان

المصدر: إعداد الباحث من نتائج الاستبيان، 1202م

25 

 

  

متوسط    الوسيط   العبارات

  الافتراضي

المتوسط  

  الحسابي 

الانحراف 

  المعياري

قيمة  

  (ت) 

قيمة مربع  

  كاي

درجة 

  الحرية

مستوى  

  المعنوية

بالم نشاة راضون العامل� 

ــن  ــون م ــا يتقاض ــن م ع

  رواتب

1  6  1�20 �408 14�697 
a

9�000  1 �003 

ــأة  ــتهج إدارة المنشــ تنــ

ــل  ــرق تعم ــاليب وط اس

  على رضا العامل�

1  1�40 �577 12�124 
b

13�520  2 �001 

تهـــــتم إدارة المنشـــــاة 

ــوظيفي  ــل الرضــا ال بعام

للعامل� لتحقيق اهداف 

  المنشأة

2  1�72 �792 10�864 
c

14�520  3 �002 

الحــوافز التــي تعطيهــا 

ــامل� تســاعد الإدار  ة للع

  على زيادة الأداء

1  1�24 �436 14�224 
a

6�760 1  �009 

الحوافز المادية هي أهم 

العوامل التــي تــؤدي إلى 

ــداف  ــق الأهــــ تحقيــــ

  المرسومة

1  1�60 �816 9�798 
c

17�400 3  �001 

توجد كثــ� مــن الحــوافز 

  المادية لدى العامل�

1  1�76 1�052 8�365 
d

22�800 4  �000  

لعمــل الداخليــة بيئــة ا

ــوعة  ــة وموضـــ موافقـــ

  حسب أداء المنشأة

1  1�56 �712 10�958 
b

7�280 2  �026 

تســاعد طــرق واســاليب 

العمــل المتبعــة بالشرــكة 

ــل  ــاز العمــ ــلى انجــ عــ

ــداف  ــق الأهـــ وتحقيـــ

  بفعالية

2  1�64 �700 11�714 
b

5�360 2  �069 

يــتم اشراك العــامل� في 

اذ القرار بالشركة مــ� اتخ

ــق  ــهم في تحقيــــ يســــ

  الأهداف بصورة فعالة

1  1�52 �714 10�642 
b

10�640 2  �005  

ــول أن اداء  ــن القــ �كــ

  العامل� بالشركة مرتفع

1  1�64 �952 8�612 
c

18�040 3  �000 

ــوف�  اهتمــت الشرــكة بت

الجــو الملائــم للعــامل� 

  لداء مهامهم

2  2�28 1�208 9�435 
d

9�600 4  �048 

ــة  ــرق متبعـ ــك طـ هنالـ

  كةلقياس الأداء بالشر 

2  1�92 1�038 9�252 
d

17�200 4  �002  

 10.89  0.783  1.9  القيمة الكلية 
a

330.100  4 .00  
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الجــدول أعــاه يبــن ومــن خــال الجــزء الخــاص باختبــار المحــور ككل: هنــاك فــروق ذات دلالــة 	

إحصائيــة بــن متوســط أفــراد العينــة ومتوســط المقيــاس لصالــح أفــراد العينــة حيــث بلــغ متوســط أفــراد 

العينــة )9.1( بينــا متوســط المحــور )6( حيــث أكــدت قيمــة )ت( والتــي بلغــت )98.01( ذلــك الفــرق 

حيــث كان دالاً إحصائيــاً أمــام مســتوى معنويــة )50.0( لصالــح أفــراد العينــة، كــا أن قيمــة مربــع كاي 

المحســوبة لدلالــة الفــروق بــن أعــداد الإجابــات الموافقــة والمحايــدة وغــر الموافقــة عــى مــا جــاء بجميــع 

عبــارات الاســتبيان )a001.033( وهــذه القيمــة أكــر مــن قيمــة مربــع كاي الجدوليــة عنــد درجــة حريــة 

)4( ومســتوى دلالــة )1 %( والبالغــة )82.31(، واعتــاداً عــى مــا ورد في الجــدول أعــاه، فــإن ذلــك يشــر 

إلى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة وعنــد مســتوى دلالــة )1 %( بــن الإجابــات ولصالــح الإجابــات 

الموافقــة عــى مــا جــاء بجميــع عبــارات المحــاور. وهــذا يعنــي أن معظمهــم أجابــوا عــى عبــارات المحــور 

بالموافقــة، مــا تقــدم نســتنتج أن عبــارات محــاور الدراســة الخمــس والتــي كانــت عــن عبــارات تخــص 

العلاقــة بــن: »الرضــا الوظيفــي وأداء العاملــن » قــد تحققــت.

الخاتمة:
ــاخ المناســب ونمــط  ــن، وأن توفــر المن ــم أداء العامل ــر الرضــا الوظيفــي عــى تقيي ــه أث إن معرف

حيــاه العمــل الجيــدة، وتحقيــق الرضــا الوظيفــي بإبعــاده النفســية والاجتماعيــة والماديــة تمثــل مســئولية 

أخلاقيــة ومهنيــه تتحملهــا إدارة المنظــات. فبنجــاح هــذه الإدارات في تحقيــق هــذه المســئولية، تســتطيع 

أطــاق طاقــات العاملــن لتحقيــق هــدف زيــادة وكفــاءة الإنتاجيــة، والتعــرف عــى مكونــات وعنــاصر 

ومســببات الرضــا الوظيفــي وأثــر ذلــك عــى الأداء وتقييمــه. وأثبتــت الدراســة  وجــود علاقــة بــن الرضــا 

الوظيفــي والأداء، وأن غيــاب عنــر الرضــا الوظيفــي يــؤدي إلي تــدنى الإنتاجيــة، لمــا له أهمية في مســاعدة 

الإدارة العليــا في تحقيــق الأهــداف المنشــودة.

النتائــــــج:
انتهــى الباحــث مــن دراســته التحليليــة لبيانــات الاســتبيان وزيارتــه الميدانيــة حيــث اســتخلص 

بعــض النتائــج عــى حســب أعــى نســب قــد تحققــت مــن آراء المبحوثــن وكان ذلــك كــا يــي:

1 موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة بنســبة )001 %( عــى إن العاملــن بالشركــة راضــون عــن 	.

مــا يتقاضــون مــن رواتــب.  

2 ــج اســاليب 	. ــة تنته ــارة بنســبة )69 %( عــى إن إدارة الشرك ــا جــاء بالعب ــون عــى م موافق

ــن.   وطــرق تعمــل عــى رضــا العامل

3  موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة بنســبة )88 %( عــى أن إدارة الشركــة تهتــم بعامــل الرضــا 	.

الوظيفــي للعاملــن لتحقيــق اهــداف الشركة.

4  موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة بنســبة )001 %( عــى إن الحوافــز التــي تعطيهــا الإدارة 	.

للعاملــن تســاعد عــى زيــادة الأداء.  

5 ــم 	. ــي أه ــة ه ــز المادي ــى أن الحواف ــبة )88 %( ع ــارة بنس ــاء بالعب ــا ج ــى م ــون ع موافق

ــومة.   ــداف المرس ــق الأه ــؤدي إلى تحقي ــي ت ــل الت العوام
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6  موافقــون عــى مــا جــاء بالعبــارة بنســبة )69 %( مــن أنــه يتــم اشراك العاملــن في اتخــاذ 	.

القــرار بالشركــة مــا يســهم في تحقيــق الأهــداف بصــورة فعالــة. 

التوصـــــيات:
ومن خلال النتائج السابقة أوصي الباحث بعدد من التوصيات منها:

1 يجب على إدارة الشركة العمل على تطوير طرق قياس الأداء.  	.

2 ضرورة زيادة فعالية اداء العاملين بالشركة.	.

3 يجب العمل على الشركة أن تهتم بتوفير الجو الملائم للعاملين لداء مهامهم.  	.

4 يجــب زيــادة الاهتــام بالطــرق والأســاليب المتبعــة بالشركــة لمســاعدتها عــى إنجــاز العمــل 	.

وتحقيــق الأهــداف بفعاليــة.  

5 الاهتــام بالعاملــن مــن جميــع النواحــي العمليــة والعلميــة وتدريبيهــم عــى أعلى مســتوى 	.

حتــى يتثنــى لــإدارة البنــك اســتغلالهم بالشــكل الأمثل.

6 ضرورة الاهتمام ببيئة العمل الداخلية للشركة وجعلها أكثر فاعلية وموضوعية.	.

7 ضرورة زيادة الاهتمام بالحوافز المادية التي تقدم للعاملين. 	.
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المصادر والمراجع:
(((1 ــة،  ــة الإنتاجي ــا في العملي ــة وأثره ــة العام ــز في الخدم ــوان الحواف ــث بعن ــه، بح ــف الل ــي خل التهام

ــة  ــن 2000-2004م، مقدم ــرة م ــة في الف ــوث البيطري ــل والبح ــز المعام ــى مرك ــة ع ــة تطبيقي دراس

ــة. ــتير في الإدارة العام ــة الماجس ــى درج ــول ع ــوم للحص ــة الخرط ــا جامع ــات العلي ــة الدراس لكلي

(((2 اســاء عثــان محمــد الأمــن )اثــر الحوافــز عــى أداء العاملــن(، بالتطبيــق على بنــك تنميــة الصادرات 

بحــث تكميــي لنيــل درجــة البكالوريــوس، جامعــة العلــوم والتقانة دراســة غــر منشــورة ، 2012م.

(((3 دراســة مقدمــة مــن منصــور هاشــم أحمــد، بحــث بعنــوان أثــر الرضــا الوظيفــي عــى كفــاءة وفاعليــة 

المنشــأة عقيــل دراســة تطبيقيــة عــى )محطــة كهربــاء قــري( مقدمــه إلي جامعــة الســودان للعلــوم 

والتكنولوجيــا 2007م.

(((4 ــة عــي جــوده الخدمــات، رســالة ماجســتير غــر  ــز المالي ــر الحواف حســن إســاعيل رداد محمــد، اث

ــم الأزهــري 2010(، ص19 ــه الزعي ــا جامع ــه الدراســات العلي منشــوره )كلي

(((5 حسين إسماعيل رداد محمد، مرجع سابق، ص22

(((6 جــواد العنــان، نظــام الحوافــز في الجهــاز المــرفى، ط1)بــروت: منشــورات اتحــاد المصــارف العربيــة، 

1986(، ص78

(((7 الــدار  )القاهــرة:  ط2  المنظــات،  في  الفعــال  الســلوك  الباقــي،  عبــد  محمــد  الديــن  صــاح 

ص171 الجامعيــة،2004(، 

(((8 سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي، ط1)عمان: دار وائل للنشر،2003(، ص175

(((9 ــاض،  ــة: إدارة الإعــام الإلكــروني، الري ــة منشــورة، يوســف القبــان، )مؤسســة اليمامــة الصحفي مقال

 .www.google.com)2010-1998

صلاح الدين محمد عبد الباقي، مرجع السابق، ص ص1.177-176)1))
ــة 1)1)) ــن، جامعي ــى أداء العامل ــي ع ــا الوظيف ــر الرض ــوان: أث ــتير، بعن ــالة ماجس ــن، رس ــا سراج الدي مه

الزعيــم الأزهــري، 2010، ص ص64-63. 
المرجع نفسه ، ص1.85)1))

(13)	www. Albawaba.com .
(14)	www. Albawaba.com. 

ــة، الإســكندرية: 1)1)) ــدار الجامعي ــي في المنظــات، ال ــي، الرضــا الوظيف ــد الباق ــن محمــد عب صــاح الدي
ص35.  2004م، 

سهيلة محمد عباس، مرجع سابق، ص1.176)1))
بكرى الطيب موسي، اداره الافراد، ط1)الخرطوم: مطبعه جي تاون، 2004(، ص1.169)1))
سهيله محمد عباس، مرجع سابق، ص1178)1))
عائشة خطاب وآخرون، العلوم السلوكية، ط1)القاهرة: دار قباء للنشر والتوزيع، 2002م(، ص189)1))

عــي عبــد الســتار وآخــرون، المدخــل إلى إدارة المعرفــة، ط1 )عــان : دار المســرة للنــر والتوزيــع، 2)2))

2006م(، ص127.
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أحمــد الصقــر عاشــور: »الســلوك الإنســاني في المنظــات«، ط2 (الإســكندرية: دار المعرفــة الجامعيــة، 2)2))

2006( ص39-38

ماهر أحمد ،  المرجع السابق، ص 2.22)2))

علي عبد الستار وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص 2.140)2))

المرجع نفسه، ص 2.142)2))

د. مهــدي حســن ذويلــف، إدارة الأفــراد، في المنظــور الكمــي والعلاقــات الإنســانية )الأردن: دار 2)2))

الثانيــة 2004(، ص ص287-286. مجــدلاوب، الطبعــة 

د. عاصــم الأعرجــي- الأســتاذ مســاعد عبــد الــرازق الشــيخلي،)بغداد: وزارة التعليــم العــالي والدراســة  2)2))

العلمــي، د ن (، ص191.

بكري الطيب موسى، إدارة الأفراد )السودان: الخرطوم، جي تاون 2006م(، ص2.62)2))

بكري الطيب موسى، المرجع السابق، ص2.63)2))

صالح عودة سعيد، المرجع السابق ذكره، ص 2.370)2))

صالح عودة سعيد، المرجع السابق، ص3.371)3))

د. عــادل طــه، ضروريــات ومــررات القيــاس الكمــي لــأداء الحكومــي، نــدوة الأســاليب الحديثــة في 3)3))

قيــاس الأداء الحكومــي،  المنظمــة العربيــة للتنميــة الإداريــة، القاهــرة 15-17 مــارس 2004، ص3.

د. محمــد المحمــدى مــاضي، مداخــل قيــاس الأداء فى القطــاع الخــاص وتطبيقاتهــا عــى القطــاع العــام    3)3))

ــة،  ــات الحكومي ــاس  الأداء في المنظ ــة لقي ــاليب الحديث ــر الأس ــدم إلى مؤتم ــث مق ــي، بح والحكوم

ــر 2005، ص30. ــة،3-5 يناي ــة الإداري ــة للتنمي القاهــرة المنظمــة العربي

ــاس 3)3)) ــة فى قي ــد مــازن، إدارة الأداء، بحــث مقــدم إلى مؤتمــر الأســاليب الحديث ــد الحمي د. شريــف عب

ــارس 2004 ص1. ــة، 15-17 م ــة الإداري ــة للتنمي ــة العربي ــى، القاهــرة،  المنظم الأداء   الحكوم

مؤيــد الســالم، وعــادل صالــح، إدارة المــوارد البشريــة: مدخــل اســراتيجي، إربــد: عــالم الكتــب الحديث 3)3))

للنشر والتوزيــع، 2002،، ص15-13.

ــة 3)3)) ــن اســراتيجية المنظم ــا ب ــل م ــط والتكام ــة الرب ــع عملي ــاز، واق ــاض طه ــة، وري ــو دول جــال أب

ــدد -4أ، 2004، ص19 ــد 20، الع ــوك، مجل ــاث اليرم ــة، أبح ــوارد البشري ــراتيجية إدارة الم واس

سهيلة عباس، وعلي علي، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الثالثة، عمان: دار وائل للنشر، 2003، ص3.109)3))

ــم في 3)3)) ــة لديه ــة المفضل ــراتيجيات التدريبي ــن والاس ــة للمديري ــات التدريبي ــدات، الاحتياج ــدر عبي ب

ــوك، 2003، ص12. ــة اليرم ــورة، جامع ــر منش ــتير غ ــالة ماجس ــي الأردني، رس ــاع البن القط

التقرير السنوي لشركة جياد لتصنيع وتسويق السيارات القابضة، 2005م، ص 3.5)3))

المرجع السابق ، ص3.6)3))

المرجع السابق ، ص4.9)4))

مجلة صهيل جياد، إصدار شركة جياد لتصنيع وتسويق السيارات، 2005، ص4.3)4))

المرجع السابق، ص4.8)4))
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أثر الرضا الوظيفي في أداء العاملين بالتطبيق على شركة جياد ــ السودان  )2019-2021م(

الملاحق

جامعة العلوم والتقانة

كلية العلوم الإدارية

قسم إدارة الأعمال

الإستبيـــــان

السيد/ السيدة..............................................................................

بعد التحية والإحترام

ــن( ، يرجــي  ــر الرضــا الوظيفــي في أداء العامل ــة حــول )اث يقــوم الباحــث باعــداد دراســة ميداني

ــة التــي تتفــق مــع رأيــك . ــة بتمعــن بوضــع علامــة )√( في الخان ــة عــي الاســئلة التالي التكــرم بالاجاب

ــوب  ــس مطل ــط ولي ــي فق ــة  العلم ــات الدراس ــي ولغاي ــتعامل بشــكل سري وجماع ــم س إجاباتك

منــك ذكــر اســمك . 

،،، شاكر لكم جهودكم وتعاونكم ،،،

الباحثة:  

أحلام إبراهيم عبدالله
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د. أحلام إبراهيم عبد الله أحمد

31 

 

 

  أولاً: البيانات الشخصية: 

  ) فقط.الرجاء وضع علامة (

  :/   النوع1

  أنثى           ذكر      

  :/  العمر2

  40وأقل من  30            30 وأقل من 20               

  سنة فأك� 50          50وأقل من  40               

  

  / المستوى التعليمي:3

        جامعي                ثانوي

  فوق الجامعي 

  

  / الحالة الاجت�عية:4

  غ� متزوج        متزوج

  مطلق        أرمل
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أثر الرضا الوظيفي في أداء العاملين بالتطبيق على شركة جياد ــ السودان  )2019-2021م(

ثانياً: البيانات الأساسية:
المحور الأول: الأجور :

العبارة
لا أوافقلا رأيأوافق

(((1 العاملين بالمنشاة راضون عن ما يتقاضون من رواتب

(((2 تنتهــج إدارة المنشــأة اســاليب وطــرق تعمــل عــى رضــا 

العاملــن
(((3 تهتــم إدارة المنشــاة بعامــل الرضــا الوظيفــي للعاملــن لتحقيــق 

ــأة اهداف المنش

المحور الثاني: الحوافز:

العبارة
لا أوافقلا رأيأوافق

(((1 الحوافــز التــي تعطيهــا الإدارة للعاملــن تســاعد عــى زيــادة 

الأداء
(((2 الحوافــز الماديــة هــي أهــم العوامــل التــي تــؤدي إلى تحقيــق 

الأهــداف المرســومة
(((3 توجد كثير من الحوافز المادية لدى العاملين

المحور الثالث: بيئة العمل

العبارة
لا أوافقلا رأيأوافق

(((1 أداء  الداخليــة موافقــة وموضوعــة حســب  العمــل  بيئــة 

المنشــأة
(((2 تســاعد طــرق واســاليب العمــل المتبعــة بالشركــة عــى انجــاز 

العمــل وتحقيــق الأهــداف بفعاليــة
(((3 يتــم اشراك العاملــن في اتخــاذ القــرار بالشركــة مــا يســهم في 

تحقيــق الأهــداف بصــورة فعالــة

المحور الرابع: أداء العاملين:

العبارة
لا أوافقلا رأيأوافق

(((1 يمكن القول أن اداء العاملين بالشركة مرتفع

(((2 اهتمت الشركة بتوفير الجو الملائم للعاملين لداء مهامهم

(((3 هنالك طرق متبعة لقياس الأداء بالشركة


