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المستخلص :
ــور  ــالات الأج ــة في مج ــوارد البشري ــات إدارة الم ــر ممارس ــل أث ــة إلى تحلي ــذه الدراس ــدف ه ته
والحوافــز والترقيــة والنقــل وتقييــم الأداء عــى تحســن كفــاءة الأداء الوظيفــي في وزارة التربيــة والتعليــم 
– ولايــة نهــر النيــل – الســودان. تــأتي أهميــة هــذا البحــث مــن الــدور الحيــوي الــذي تمثلــه إدارة المــوارد 
ــل  ــا في ظ ــة، خصوصً ــة التعليمي ــداف المؤسس ــراد وأه ــات الأف ــن احتياج ــوازن ب ــق الت ــة في تحقي البشري
المتغــرات الاقتصاديــة والتنظيميــة التــي تشــهدها بيئــة العمــل الحكوميــة في الســودان. اعتمــدت الدراســة 
عــى المنهــج الوصفــي التحليــي مســتندة إلى تحليــل الأدبيــات الســابقة، مــع توظيــف الرؤيــة التطبيقيــة 
للواقــع العمــي داخــل الــوزارة. أظهــرت النتائــج أن ممارســات إدارة المــوارد البشريــة ترتبــط ارتباطـًـا موجبًــا 
وثيقًــا بمســتوى الأداء الوظيفــي، وأن سياســات الأجــور العادلــة والحوافــز غــر الماليــة تــؤدي إلى رفــع الرضــا 
والانتــاء الوظيفــي، كــا أن نظــام الترقيــات والنقــل المبنــي عــى الكفــاءة والشــفافية يســهم في اســتدامة 
الأداء المتميز.خلصــت الدراســة إلى عــدد مــن التوصيــات أبرزهــا ضرورة إعــادة هيكلــة نظــام الأجــور بمــا 
يتناســب مــع مســتوى المعيشــة، وتطبيــق تقييــم أداء دوري وشــامل يربــط بــن المــردود الفعــي والتحفيــز 

المهنــي، وتفعيــل برامــج التطويــر الوظيفــي للكــوادر التعليميــة والإداريــة بالــوزارة.
الكلــات المفتاحيــة: إدارة المــوارد البشريــة، الأجــور، الحوافــز، الترقيــة، النقــل، تقييــم الأداء، كفــاءة الأداء، 

الســودان.
The Impact of Human Resource Management Practices on 
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)2016 –2020 (2020
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Abstract:

This study aims to analyze the impact of Human Resource 
Management (HRM) practicesIn wages, incentives, promotion, transfer, 
and performance evaluation on improving job performance efficiency 
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at the Ministry of Education – River Nile State, Sudan. The research 
highlights the critical role of HRMIn aligning individual needs with 
institutional objectives within the context of public education in Sudan.
The study employs a descriptive-analytical approach based on literature 
review and an applied view of the ministry’s actual conditions. The 
findings reveal a strong positive relationship between HRM practices and 
employee performance efficiency. Fair wage systems and non-financial 
incentives significantly enhance job satisfaction and commitment, while 
merit-based promotion and transfer policies sustain high performance 
levels.The study recommends restructuring the wage system to reflect 
living standards, implementing regular and comprehensive performance 
evaluations linked to real productivity, and activating professional 
development programs for both teaching and administrative staff.
Keywords: Human Resource Management, Wages, Incentives, Promotion, 
Transfer, Performance Evaluation, Job Efficiency, Sudan.

المقدمة:
تعُتــر إدارة المــوارد البشريــة الركيــزة الأساســية في نجــاح المؤسســات التعليميــة الحديثــة، إذ تمثــل 
ــة  ــل وزارة التربي ــوداني، تمث ــياق الس ــة. وفي الس ــة التنظيمي ــاءة والفعالي ــق الكف ــس لتحقي ــرك الرئي المح
والتعليــم – ولايــة نهــر النيــل – نموذجًــا مهــاً لدراســة العلاقــة بــن الممارســات الإداريــة المتعلقــة بالأجــور 

والحوافــز والترقيــات وتقييــم الأداء، وبــن تحســن الأداء الوظيفــي لموظفــي القطــاع العــام.
تشــهد المنظــات الحكوميــة تحديــات متعــددة تتعلــق بتقلبــات الأوضــاع الاقتصاديــة وضعــف 
مخصصــات الأجــور، مــا ينعكــس مبــاشرة عــى دافعيــة العاملــن ومســتوى أدائهــم. لــذا، فــإن معالجــة 

هــذه القضايــا مــن منظــور علمــي تحليــي يســهم في بنــاء سياســات أكــر كفــاءة واســتدامة.
تتجــى أهميــة هــذه الدراســة في ســعيها لتســليط الضــوء عــى مــدى تأثــر ممارســات إدارة المــوارد 
البشريــة عــى الأداء الوظيفــي في بيئــة العمــل الحكوميــة، خصوصًــا في مجــال التعليــم الــذي يشــكل أســاس 

التنميــة البشريــة والاقتصاديــة في الســودان.
مشكلة البحث:

ــد  ــز وع ــور والحواف ــف في الأج ــن ضع ــل م ــر الني ــة نه ــة الثانوي ــدارس المرحل ــن بم ــاني المعلم يع
ــم الأداء ــل وتقيي ــات والنق ــام بالترقي الاهت
وتجيب الدراسة علي الأسئلة الآتية:

− ما مدى عدالة وكفاية نظام الأجور والحوافز في وزارة التربية والتعليم ولاية نهر النيل؟	
− ــة 	 ــي وزارة التربي ــن وتحفيزهمف ــتقرار العامل ــل في اس ــة والنق ــات الترقي ــر سياس ــف تؤث كي

ــل ؟ ــر الني ــة نه ــم ولاي والتعلي
− إلى أي مــدى يســهم نظــام تقييــم الأداء في تحســن كفــاءة العاملينفــي وزارة التربيــة والتعليــم 	

ولايــة نهــر النيــل ؟
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أهداف البحث:
التعرف على واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية في الوزارة. 	-
تحليل العلاقة بين الأجور والحوافز ومستوى الأداء الوظيفي. 	-

دراسة أثر سياسات الترقية والنقل على الرضا والتحفيز الوظيفي. 	-
تقييم دور نظام تقييم الأداء في رفع كفاءة الأداء المؤسسي. 	-

تقديم توصيات علمية لتطوير سياسات الموارد البشرية بما يعزز الفاعلية الإدارية. 	-
أهمية البحث:

تبرز أهمية الدراسة في النقاط التالية:
− ــي 	 ــاع الحكوم ــة في القط ــوارد البشري ــات إدارة الم ــول ممارس ــة ح ــراء المعرف ــاهم في إث تس

الســوداني.
− تقدم إطارًا تحليليًا يمكن تطبيقه في الوزارات والمؤسسات التعليمية الأخرى.	
− ــل مــن 	 ــع الأداء ويقل ــا يرف ــات بم ــر سياســات الأجــور والترقي ــرار في تطوي ــاع الق تســاعد صن

ــة. ــدلات دوران العمال مع
− تعزز من الوعي بأهمية تقييم الأداء كأداة استراتيجية لإدارة الكفاءات البشرية.	

فرضيات البحث:
− توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن ممارســات الأجــور والحوافــز ومســتوى كفــاءة الأداء 	

الوظيفيفــي وزارة التربيــة والتعليــم ولايــة نهــر النيــل.
− ــة والنقــل ورضــا العاملينفــي 	 ــن سياســات الترقي ــن ب ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال توجــد علاق

ــل. ــر الني ــة نه ــم ولاي ــة والتعلي وزارة التربي
− توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن نظــام تقييــم الأداء و تحســن جــودة وكفــاءة الأداء 	

المؤسســيفي وزارة التربيــة والتعليــم ولايــة نهــر النيــل.
منهجية البحث:

اعتمــدت الدراســة عــى المنهــج الوصفــي التحليــي، حيــث تــم تحليــل الأدبيــات النظريــة الســابقة 
ومقارنتهــا بالواقــع العمــي داخــل وزارة التربيــة والتعليــم – ولايــة نهــر النيــل.

اســتخدمت أدوات تحليــل كيفــي للبيانــات الثانويــة، مثــل الدراســات الســابقة، التقاريــر الوزاريــة، 
والمراجــع الأكاديميــة.

الدراسات السابقة :
الدراســة الاولى : دراســة الفــزاري , محمــد بــن أحمــد, اثــر الثــورة التكنولوجيــة المعــاصرة عــى 
تقييــم برامــج سياســات إدارة المــوارد البشريــة , رســالة دكتــوراه ,الجمهوريــة العربيــة الســورية,جامعة 

تشريــن ,كليــة الاقتصــاد , 2009م
ــات  ــة ومحــاور تحدي هدفــت هــذه الدراســة عــي التعــرف عــى سياســات إدارة المــوارد البشري
اســتخدام التكنولوجيــا الحديثــة وأثرهــا عــى تلــك السياســات والوقــوف عــى ايجابيــات وســلبيات 
ــة لإدارة  ــج العلمي ــات والبرام ــل والسياس ــن المداخ ــة م ــم مجموع ــف أمامها,وتقدي ــي تق ــات الت والمعوق
سياســات إدارة المــوارد البشريــة واظهــرت نتائــج هــذه الدراســة الى ان هنالــك  قصــور واضــح في منظومــة 
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البحــث العلمــي مــن حيــث الخطــط والبرامــج والاســاليب والمناهــج القائمــة عــى أســس علميــة حديثــة 
متعــارف عليهــا ،وتتوافــق مــع المتغــرات الاقتصاديــة والتحديــات العالميــة التــي يــأتي في مقدمتهــا التطــور 
التكنولوجــي وكذلــك لابــد مــن النظــر للإفــراد كعنــر اســراتيجي لنجــاح وزارة التربيــة والتعليــم بســلطنة 
عــان  والبعــد عــن الــدور التقليــدي لإدارة المــوارد البشريــة كجهــة لوضــع القواعــد والأســس التنظيميــة 
والتحــول إلى التوجــه الاســراتيجي الواســع والعمــل عــى تطويــر الوضــع التنظيمــي لإدارة المــوارد البشريــة 
حيــث تكــون إدارة مســتقلة ومتخصصــة في إدارة المــوارد البشريــة وإشراك المســئولين عنهــا في وضــع 

وصياغــة برامــج وسياســات اتخــاذ القــرارات .
الدراســة الثانيــة : دراســة , حســن , عبــد المحســن أحمــد ,ممارســات إدارة المــوارد البشريــة وأثرهــا 

في تحقيــق التميــز المؤســي ,رســالة ماجســتير  , جامعــة الــرق الاوســط , كليــة الاعــال ,2010م
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق

التميز المؤسسي في شركة زين الكويتية للاتصالات الخلوية.
ولتحقيق أهداف الدراسة قام الباحث بتصميم استبانة شملت 40 فقرة لجمع المعلومات 

ــل  ــع وتحلي ــرى جم ــك ج ــوء ذل ــرده وفي ض ــن 253 مف ــة م ــة المكون ــة الدراس ــن عين ــة م الأولي
البيانــات واختبــار الفرضيــات باســتخدام الحزمــة الاحصائيــة  للعلــوم الاجتماعيــة   

SPSS  وتــم اســتخدام مــن الأســاليب الإحصائيــة لتحقيــق أهــداف الدراســة،ومنها تحليــل الانحــدار 
البســيط  وبعــد إجــراء عمليــة التحليــل لبيانــات الدراســة وفرضياتهــا توصلــت الدراســة إلى عــدد

ــب  ــن والتدري ــتقطاب والتعي ــة للاس ــة معنوي ــر ذي دلال ــود اث ــا وج ــج أبرزه ــن النتائ ــد م العدي
ــز  ــق مرك ــز  لتحقي ــق التمي ــة في تحقي ــامة المهني ــة والس ــات والصح ــم الاداء والتعويض ــر وتقيي والتطوي

ــد تنافــي جي
الإطار النظري:

مفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية:
تعــد ممارســات ادارة المــوارد البشريــة مــن الركائــز الاساســية التــي تســهم في رفــع الكفــاءة الاداء 
ــات  ــز والترق ــق الاهــداف الاســراتجية للمؤسســات . إذ تلعــب كل مــن الاجــور والحواف الوظيفــي وتحقي
والنقــل وتقييــم الاداء دورا محوريــا في بنــاء بيئــة عمــل منتجــة ومحفــزة . فالاجــور تمثــل المقابــل العــادل 
ــز  ــا تعــد الحواف ــا , بين ــاءات والحفــاظ عليه لجهــود الموظــف , وهــي العامــل الاول في اســتقطاب الكف
ــات  ــز في اداء مهامهــم . امــا الترقي ــداع والتمي ــز الافــراد عــى الاب ــة وتحفي ــز الدافعي ــة لتعزي وســيلة فعال
فتســجد تقديــر المؤسســة لعطــاء موظفيهــا , وتفتــح امامهــم افاقــا جديــدة لنمــو المهنــي , في حــن يتيــح 
ــوازن  ــق الت ــم وتحقي ــب قدراته ــي تناس ــع الت ــة في المواق ــات البشري ــتثمار الطاق ــرن اس ــل الم ــام النق نظ
التنظيمــي . كــا يعــد تقييــم الاداء الاداة التــي تمكــن الادارة مــن قيــاس مــدى تحقيــق الاهــداف ومتابعــة 
مســتوى الانجــاز , مــا يســاعد عــى تحديــد احتياجــات التطويــر وتوجيــه القــرارات الاداريــة بفعاليــة . 
ومــن خــال التكامــل بــن هــذه الممارســات , تنجــح المؤسســات في بنــاء جهــاز بــري متحمــس وذا كفــاءه 

قــادر عــى دفــع عجلــة التقــدم المؤســي نحــو التميــز والاســتدامة . )1( 
أولًا: مفهوم الأجور والحوافز:

تعُــد الأجــور مــن أهــم العنــاصر التــي تؤثــر في أداء العاملــن وســلوكهم داخــل المنظــات، إذ تمثــل 
المقابــل المــالي للجهــد والوقــت والمهــارة التــي يقدمهــا الفــرد في ســبيل تحقيــق أهــداف المؤسســة. ويعُــد 
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الأجــر في المفهــوم الاقتصــادي أحــد عنــاصر التكاليــف الإنتاجيــة، بينــا ينُظــر إليــه في المفهــوم الاجتماعــي 
والنفــي كأداة لإشــباع حاجــات الفــرد وتحقيــق الأمــن المعيــي والاســتقرار المهنــي. )2(

وقــد عــرفّ مــازن فــارس رشــيد الأجــور بأنهــا:كل أشــكال المدفوعــات الماليــة التــي تدفعهــا جهــة 
العمــل للموظفــن بشــكل مبــاشر أو غــر مبــاشر مقابــل عملهــم فيهــا، أي تبــادل العمــل مقابــل الأجــر.” )3(

أما يزن تيم فقد عرف الأجر بأنه: 
ــد وســيلة  ــا، ويعُ ــا له ــي يقدمه ــد والمســاهمة الت ــل الجه ــا يتقاضــاه الفــرد مــن المنظمــة مقاب م
ــاصر  ــن عن ــراً م ــل عن ــن يمث ــية، في ح ــه الأساس ــه احتياجات ــق ل ــلٍ يحق ــى دخ ــول ع ــن الحص ــه م تمكّن

ــة ــبة للمنظم ــة بالنس التكلف
وبذلــك، فــإن الأجــر ليــس مجــرد تعويــض مــادي عــن العمــل، بــل هــو وســيلة للتقديــر الاجتماعــي 

والمهنــي، تعكــس مــدى اهتــام المؤسســة بالعاملــن ومــدى عدالتهــا في توزيع المــوارد الماليــة. )4(
المفاهيم المرتبطة بالأجور:

من المهم التمييز بين مجموعة من المفاهيم المتداخلة المرتبطة بالأجور، أبرزها:
:)Salary( 1. المرتب

ــة،  ــهرية وثابت ــورة ش ــادةً بص ــي ع ــف الإداري أو المهن ــاه الموظ ــذي يتقاض ــالي ال ــغ الم ــو المبل وه
مقابــل عملــه في وظيفــة محــددة ذات طابــع إداري أو إشرافي.

:)Wage( 2. الأجر
وهو ما يحصل عليه العامل مقابل عمله اليدوي أو الحرفي، وغالباً ما يصُرف يومياً أو أسبوعياً.

:)Incentives( 3. الحوافز
وهــي مبالــغ أو مزايــا إضافيــة تمنــح للعاملــن فــوق الأجــر الأســاسي، مكافــأةً لهــم عــى التميــز في 

الأداء أو لتحقيــق أهــداف معينــة.
:)Allowances( 4. البدلات

وتشــمل التعويضــات الإضافيــة التــي تـُـرف للعاملــن بســبب ظــروف خاصــة بالعمــل، مثــل بــدل 
الســكن، أو بــدل المخاطــر، أو بــدل النقــل. )5(

 أهمية الأجور:
تنبــع أهميــة الأجــور مــن كونهــا تمثــل أحــد أهــم دوافــع العمــل لــدى الأفــراد، وأحــد أكــر العناصر 
تأثــراً في القــرارات الإداريــة المتعلقــة باســتقطاب المــوارد البشريــة وتطويرهــا والمحافظــة عليهــا. وتتجــى 

هــذه الأهميــة في محوريــن رئيســيين:
1. على مستوى الفرد:

ــم  ــذاء وســكن وتعلي ــن غ ــرد المعيشــية م ــباع حاجــات الف ــيلة الأساســية لإش ــل الأجــور الوس تمث
ــة. ــة صحي ورعاي

تعُــد الأجــور رمــزاً للتقديــر والاحــرام داخــل المنظمــة، إذ يشــعر الفــرد بقيمتــه بنــاءً عــى المقابــل 
الــذي يتلقــاه.

تُكّــن الأجــور الفــرد مــن تحقيــق الأمــان الوظيفــي والنفــي، مــا ينعكــس إيجابــاً عــى اســتقراره 
وأدائــه. )6(
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2. على مستوى المؤسسة:
الأجر هو أداة لجذب الكفاءات المؤهلة للعمل بالمؤسسة.

يسهم في الاحتفاظ بالموظفين الأكفاء وتقليل معدل الدوران الوظيفي.
يمثل وسيلة لتحقيق العدالة التنظيمية بين العاملين.

يساعد في رفع الإنتاجية وتحسين الجودة من خلال تحفيز الأداء. )7(
 الحوافز: 

ــرض هــذا  ــزه .ويف ــه الموظــف نتيجــة لتمي ــذي يحصــل علي ــد ال ــه العائ ــى ان ــز ع ــرف الحاف يع
التعريــف ان الاجــر او الراتــب قــادر عــى الوفــاء بقيمــة الوظيفــة , وبالتبعيــة قــادر عــى الوفــاء بمتطلبــات 
الاساســية للحيــاة , وطبيعــة الوظيفــة , وقيمــة المنصــب. كــا يفــرض التعريــف ان الحوافــز تركــز عــى 
مكافــاة العاملــن عــى تميزهــم في الاداء , وان الاداء اتلــذي يســتحق الحافــز هــو اداء غــر عــادي , او ربمــا 

وفقــا لمعايــر اخــرى تشــر الى اســتحقاق العاملــن الي تعويــض اضــافي يزيــد عــن الاجــر . )8(
اهم نتائج النظام الجيد للحوافز :

زيادة نواتج العمل في شكل كميات إنتاج , وجودة إنتاج , ومبيعات وأرباح . 	-
تخفيض الفاقد في العمل , ومن أمثلته تخفيض التكاليف , وتخفيض الكميات . 	-

إشباع حاجات العاملين المادية والمعنوية  	-
إشعار العاملين بروح العدالة 	-
جذب العاملين إلى المنظمة . 	-

تنمية روح التعاون بين العاملين . 	-
تحسين صورة المنظمة أمام المجتمع . )9( 	-

ثانيا : الترقية والنقل:
 مفهوم الترقية

تعُــد الترقيــة مــن أهــم ممارســات إدارة المــوارد البشريــة التــي تهــدف إلى تحفيــز العاملــن ورفــع 
مســتوى رضاهــم وزيــادة انتمائهــم المؤســي.

ويقُصــد بالترقيــة نقــل الموظــف مــن وظيفــة إلى أخــرى أعــى منهــا في الدرجــة والمســؤولية والمزايــا 
الماليــة والمعنويــة، بنــاءً عــى الكفــاءة والخــرة والإنجــاز في العمــل.

يعرفّها )أحمد ماهر( بأنها:
نقــل الفــرد إلى وظيفــة أعــى مــن وظيفتــه الحاليــة، بمــا يترتب عــى ذلك من زيــادة في المســؤوليات 

والواجبــات والأجــر، وذلــك بنــاءً عــى الجــدارة في الأداء والقــدرة على تحمل المســؤولية.”
بينــا يــرى )دســلر( أن الترقيــة تمثلّ“وســيلة لتقديــر الأداء المتميــز، وإشــباع طموحــات العاملــن في 

التقــدم المهنــي، وتحقيــق مبــدأ العدالــة التنظيميــة داخــل المؤسســة.” )10(
 أهداف الترقية:

تسعى المؤسسات من خلال نظام الترقيات إلى تحقيق مجموعة من الأهداف أهمها:
1. رفع الروح المعنوية للعاملين وتشجيعهم على تحسين الأداء.

2. تحقيق العدالة التنظيمية من خلال ربط الترقيات بالاستحقاق والجدارة.
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3. تجديد الدماء الإدارية عبر إتاحة الفرصة للعناصر الشابة المؤهلة.
4. توفير الحوافز المعنوية التي تعزز الولاء والانتماء المؤسسي.

5. الاستفادة المثلى من الطاقات البشرية من خلال وضع الأشخاص الأكفأ في المواقع الأعلى. )11(
أنواع الترقية:

يمكن تصنيف الترقيات إلى عدة أنواع وفقاً لمعايير مختلفة:
1. من حيث طبيعتها:

ترقية مالية: ترفع الأجر دون تغيير في المهام.
ترقية وظيفية: تشمل تغيير المهام والمسؤوليات والمسمّى الوظيفي.

2. من حيث سببها:
ترقية بالجدارة: بناءً على الأداء والتميز.

ترقية بالأقدمية: استنادًا إلى مدة الخدمة.
ترقية استثنائية: تمنح لمن قدّم إنجازاً غير عادي

3. من حيث مسارها:
ترقية رأسية: إلى مستوى وظيفي أعلى داخل نفس القسم.

ترقية أفقية: إلى وظيفة مكافئة في قسم آخر لأغراض التطوير والتنوع المهني. )12(
ثالثا: مفهوم إدارة وتقييم الأداء:

تعُــد إدارة الأداء )Performance Management( منالوظائفالمحوريةلإدارةالمواردالبشرية،إذتهدفــإ
لىتحسينأداءالأفرادوالمنظماتعلىحدسواء.

فهــي ليســت مجــرد عمليــة تقييــم تقليديــة، بــل نظــام إداري متكامــل يركّــز عــى تخطيــط الأداء، 
ومتابعتــه، وتقويــم نتائجــه، وتطويــر الموظفــن بمــا يضمــن تحقيــق الأهــداف الإســراتيجية للمؤسســة.

ويعرفّها أرمسترونغ، 2021( بأنها:
عمليــة اســراتيجية ومســتدامة تهــدف إلى تحســن أداء المؤسســة مــن خــال تطويــر أداء الأفــراد 

والفــرق العاملــة بمــا يتــاشى مــع الأهــداف التنظيميــة.” )13(
أما )روبينزوجادج، 2019( فيريانها بأنها:

نظــام متكامــل يربــط بــن أهــداف الموظــف وأهــداف المؤسســة، ويركّــز عــى التحفيــز، التواصــل، 
والتغذيــة الراجعــة المســتمرة.” )14(

 أهمية إدارة الأداء:
ــة المؤسســية  ــة إدارة الأداء في كونهــا أداة لتحقيــق الاتســاق بــن أداء العاملــن والرؤي تــرز أهمي

مــن خــال:
1. تحسين مستوى الإنتاجية والكفاءة.

2. الكشف عن نقاط القوة والضعف لدى العاملين.
3. تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية.

4. ربط المكافآت والترقيات بنتائج الأداء الفعلية.
5. تعزيز العدالة التنظيمية والشفافية الإدارية.
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6. تحقيق الرضا الوظيفي وزيادة الولاء المؤسسي.
الدراسة الميدانية:

ــار  ــمَّ اختي ــرة.و ت ــي الدامروعط ــوي بمحليت ــي مرحلةالثان ــن معلم ــة م ــع الدراس ــون مجتم يتك
مفــردات عينــة الدراســة مــن المجتمــع الــذي يلــغ عــدده )1589( عــن طريــق أســلوب العينــة العشــوائية 
ــع  ــم توزي ــة )15( حيــث ت ــكل مفــردة مــن مفــردات المجتمــع فرصــة الظهــور في العين ــي ان ل ــي تعن والت
ــدد )200(  ــرجاع ع ــم اس ــابقة وت ــرة الس ــح في الفق ــة الموض ــع الدراس ــى مجتم ــتمارة ع ــدد)200( اس ع

ــة الدراســة: ــع عين ــي جــدول يوضــح توزي ــا ي اســتمارة  بنســبة اســرجاع بلغــت )%100(.وفي

جدول )1-1( الاستبيانات الموزعة والمعادة

النسبةالعددالبيان

%200100الاستبيانات الموزعة

%200100الاستبيانات التي تم إرجاعها

المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية 2025م.
جدول رقم )2 - 1( خصائص عينة الدراسة:

النسب المئويةالتكرارات البيان

فئات الخاصيةالمتغير

%6030ذكرالنوع

%14070أنثى

%199,5اقل من 30سنةالعمر

45 - 309145,5%

65 - 459045%

%189ثانويالمؤهل العلمي

%15376,5جامعي

%2914,5فوق الجامعي

%3216أقل من 10 سنواتالخبرة العملية

%157437 وأقل من 20

%9447من 20 وأقل من 40

%15075متزوجالحالة الاجتماعية

%3316,5أعزب

%178,5غير ذلك

يتضــح مــن الجــدول )1-2( أن غالبيــة إفــراد العينــة مــن الانــاث حيــث بلغــت نســبتهم )70%( 
بينــا بلغــت نســبة الذكــور )%30( ويتضــح مــن ذلــك أن النســبة الكــرى للعاملــن بالقطــاع التعليمــي 
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ــس وهــذا لا  ــة التدري ــن مهن ــد م ــة العائ ــك يرجــع الى قل ــاث وذل ــن الان ــة والاســاس م ــدارس الثانوي بالم
يتناســب مــع كثــر مــن الذكــور لازديــاد متطلبــات حياتهــم المعيشــية عــا يتغاضونــه مــن أجــور بمهنــة 
التدريــس. ويتضــح مــن الجــدول )1-2( أن غالبيــة إفــراد العينــة تــراوح أعمارهــم مــا بــن )30-65ســنة( 
حيــث بلغــت نســبتهم )%90.5( بينــا بلغــت نســبة الذيــن تــراوح أعمارهــم مــا بــن )30 وأقــل( )9.5%(. 
ــدل عــى  ــد اعمارهــم عــن 30 ســنة وارتفــاع هــذه النســبة ت ــك أن النســبة الكــرى تزي ويتضــح مــن ذل
جــودة العينــة وقــدرة أفرادهــا عــى فهــم عبــارات الاســتبانة والإجابــة عليهــا. ويتضــح مــن الجــدول )1-
ــث  ــة البح ــراد عين ــبة أف ــت نس ــا بلغ ــة )76.5( %, بين ــهادات الجامعي ــة الش ــبة حمل ــاه أن نس 2( أع
مــن المســتوى فــوق الجامعــي )دبلومعــالي، ماجســتير، دكتــوراه( )%14.5(. أمــا أفــراد عينــة الدراســة مــن 
مســتوى التعليــم الثانــوي فقــد بلغــت نســبتهم )%9( ويتضــح مــن ذلــك أن غالبيــة أفــراد العينــة ممــن 
يحملــون درجــات جامعيــة وفــوق الجامعيــة مــا يــدل عــى جــودة التأهيــل العلمــي لعينــة الدراســة.

ــا  ــم م ــراوح ســنوات خبرته ــة الدراســة ت ــراد عين ــاه أن غالبيةأف ــن الجــدول )1-2( أع يلاحــظ م
ــة  ــم في المرتب ــة ث ــة الكلي ــراد العين ــن إف ــث بلغــت نســبتهم )47( % م ــن 40ســنة( حي ــل م ــن)20 واق ب
الثانيــة الذيــن تــراوح ســنوات خبرتهــم مــا بــن )15 واقــل مــن 20ســنة( بنســبة )37( % ثــم أخــرا« الذيــن 

تــراوح ســنوات خبرتهــم )أقــل مــن 15 ســنة( بنســبة )16( %.
يلاحــظ مــن الجــدول )1-2( أعــاه أن غالبيةأفــراد عينــة الدراســة الحالــة الاجتماعيــة لهــم 
متزوجــن أي بنســبة )%75(بينــا بلغــت نســبة العازبــن)%16.5( ثــم أخــرا« نســبة الغــر ذلــك اذ بلغــت 

ــبتهم )8.5%(. نس
جــدول رقــم ) 3 – 1 ( الفرضيــة الاولى: توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن الاجــور والحوافــز  

وكفــاءة الأداء الوظيفــي لــدى معلــم ولايــة نهــر النيــل

الفقرات
لا أوافق بشدةلا أوافقمحايدأوافقأوافق بشدة

نسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعدد

تمتلك الوزارة 

سياسات واضحة 

للحوافز

2110.55125.53718.53718.55427

يتم عمل مراجعات 

دورية لنظام الاجور 

والحوافز

3115.546234723.52713.54924.5

تربط الوزارة منح 

الحوافز عن طريق 

المعايير التالية 

)الاقدمية , الخبرة 

والكفاءات(

3517.55929.53517.524124723.5

تستخدم الوزارة 

انظمة الحوافز 

المالية المباشرة

3517.570353316.522114020
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الفقرات
لا أوافق بشدةلا أوافقمحايدأوافقأوافق بشدة

نسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعدد

تستخدم الوزارة 

انظمة الحوافز 

المالية الغير المباشرة 

الاجازات الطبية

32166733.54522.526133015

تستخدم الوزارة 

التحفيز المعنوي لمن 

يستحق كالتكريم 

وخطابات الشكر 

والتقدير

4522.560303316.522114020

يوجد في الوزارة 

معايير واضحة 

تحكم علاوات 

العاملين

3718.57336.530151894221

راتب الموظف 

يتوافق بما يقوم به 

من مهام وواجبات

1893919.5136.57135.55929.5

يسمح الراتب الذي 

يتقاضاه الموظف 

بالعيش الكريم 

والتفرغ التام 

للعمل

2311.524121687738.56030

الحوافز المادية 

تتناسب مع 

المؤهلات والخبرات 

العلمية والمكانة 

الوظيفية

14734172311.56532.56432

29114.552326.131215.638919.448524.2جميع الفقرات

المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية 2025م.
ــالى  ــى اج ــون ع ــث يوافق ــة البح ــراد عين ــن أف ــبة )40.6( % م ــدول )3-1( أن نس ــن الج ــظ م يلاح
الفقــرات التــي تقيــس )وجــود علاقــة إحصائيــة بــن سياســة الأجــور والحوافــز وكفــاءة الأداء الوظيفــي لــدى 
المعلــم بولايــة نهــر النيــل( بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــن عــى ذلــك )43.6( %، أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم 
يبــدو إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )15.5( %.و فيــا يــي التوزيــع التكــراري عــى مســتوى الفقــرات:

1 ــوزارة 	. ــة البحــث يوافقــون عــى أنال يتبــن مــن الفقــرة رقــم )1( أن نســبة )63( % مــن أفــراد عين

تمتلــك سياســات واضحــة للحوافزبينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك )5.54( %إمــا إفــراد 
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اعينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )5.81( %.

22 ــل . ــم عم ــى أنهيت ــون ع ــة يوافق ــراد العين ــن أف ــبة )38.5( % م ــم )2( أن نس ــرة رق ــن الفق ــن م يتب

مراجعــات دوريــة لنظــام الاجــور والحوافــز(، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك )38( % 

ــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )23.5( %. ــدون إجاب ــن لا يب ــة البحــث والذي ــراد عين ــا إف إم

33 ــوزارة . ــة البحــث يوافقــون عــى أنال يتبــن مــن الفقــرة رقــم )3( أن نســبة )37( % مــن أفــراد عين

ــا بلغــت  ــاءات(، بين ــة، الخــرة والكف ــة )الاقدمي ــر التالي ــق المعاي ــز عــن طري ــح الحواف ــط من ترب

ــات  ــدون إجاب ــن لا يب ــث والذي ــة البح ــراد عين ــا إف ــك )35.5( %إم ــى ذل ــون ع ــر الموافق ــبة غ نس

ــبتهم )17.5( %. ــت نس ــد بلغ ــددة فق مح

44 ــوزارة . ــة البحــث يوافقــون عــى أنال يتبــن مــن الفقــرة رقــم )4( أن نســبة )53( % مــن أفــراد عين

تســتخدم انظمــة الحوافــز الماليــة المباشرةبينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك )31( %إمــا 

إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )16( %.

55 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )5( أن نســبة )49.5( % مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالــوزارة .

ــر  ــبة غ ــت نس ــا بلغ ــة، بين ــازات الطبي ــاشرة الاج ــر المب ــة الغ ــز المالي ــة الحواف ــتخدم انظم تس

ــد  ــات محــددة فق ــدون إجاب ــن لا يب ــة البحــث والذي ــراد عين ــا إف ــك )28( %إم ــون عــى ذل الموافق

ــبتهم )22.5( %. ــت نس بلغ

66 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )6( أن نســبة )52.5( % مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالــوزارة .

تســتخدم التحفيــز المعنــوي لمــن يســتحق كالتكريــم وخطابــات الشــكر والتقديــر بينــا بلغــت نســبة 

غــر الموافقــون عــى ذلــك )31( %إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد 

بلغــت نســبتهم )16.5( %.

77 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )7( أن نســبة )55( % مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنهيوجــد في .

الــوزارة معايــر واضحــة تحكــم عــاوات العاملــن، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك 

)30(%إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )15( %.

88 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )8( أن نســبة )28.5( % مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنراتــب .

الموظــف يتوافــق بمــا يقــوم بــه مــن مهــام وواجبــات، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك 

)65(%إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )6.5( %.

99 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )9( أن نســبة )23.5(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالراتــب .

الــذي يتقاضــاه الموظــف يســمح بالعيــش الكريــم والتفــرغ التــام للعمــل، بينــا بلغــت نســبة غــر 

ــات محــددة فقــد  ــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجاب الموافقــون عــى ذلــك )68.5(%إمــا إفــراد عين

بلغــت نســبتهم )8( %.

1010 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )10( أن نســبة )24( % مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالحوافــز الماديــة 

تتناســب مــع المؤهــات والخــرات العلميــة والمكانــة الوظيفية، بينما بلغت نســبة غــر الموافقــون على ذلك 

)64.5( %إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )11.5( %.
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جــدول رقــم ) 4 – 1( الفرضيــة الثانيــة ) توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن الترقيــة والنقــل 
 لــدى معلــم ولايــة نهــر النيــل

الفقرات
لا أوافقمحايدأوافقأوافق بشدة

لا أوافق 

بشدة

نسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعدد

تتم الترقية بالوزارة بناء على تقارير 

الاداء الشخصي
2713.54020301536186733.5

تقوم الوزارة بنقل العاملين بغرض 

اكتشاف الوظائف الاكثر ملاءمة 

للعاملين بها

1475829361830156231

تراعي الوزارة الظروف الشخصية 

للعاملين عند اجراء التنقلات
3316.56532.528142914.54522.5

تستخدم الوزارة معيار الترقية 

بالأقدمية
50257939.5241222112512.5

يتم النقل احيانا بهدف تدريب 

العاملين على اداء الوظائف 

المختلفة

2713.56934.54321.526133517.5

40206030422130152816هنالك اسس للترقية والنقل بالوزارة

سياسة الترقية والنقل بالوزارة 

مناسبة
20106030462326134824

يتم النقل احيانا بهدف معالجة 

بعض المشكلات
381910150.52613157.52010

تتم معالجة الاثار السالبة لعمليات 

الترقية والنقل بالوزارة
3718.57336.54120.51683316.5

28616.1560531.932618.422912.936320.5جميع الفقرات

المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية 2025م.
يلاحــظ مــن الجــدول )4-1( أن نســبة )48.05( % مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى إجــالي 
الفقــرات التــي تقيــس )توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن سياســية الترقيــة وكفــاءة الأداء الوظيفــي 
لــدى المعلــم( بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــن عــى ذلــك )33.4( %، أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدو 
إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )18.4( %.و فيــا يــي التوزيــع التكــراري عــى مســتوى الفقــرات:

1 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )1(  أن نســبة )5.33(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالترقيــة 	.

ــك  ــى ذل ــون ع ــر الموافق ــر الاداء الشــخصيبينما بلغــت نســبة غ ــاء عــى تقاري ــم بن ــوزارة تت بال

ــد بلغــت نســبتهم  ــات محــددة فق ــدون إجاب ــن لا يب ــة البحــث والذي ــراد اعين ــا إف )6.5.15(%إم

.% )51(
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22 ــوم . ــوزارة تق ــون عــى أنال ــة يوافق ــراد العين ــن أف ــم )2( أن نســبة )36(% م ــرة رق ــن الفق ــن م يتب

بنقــل العاملــن بغــرض اكتشــاف الوظائــف الاكــر ملاءمــة للعاملــن بهــا، بينــا بلغــت نســبة غــر 

ــد  ــددة فق ــات مح ــدون إجاب ــن لا يب ــث والذي ــة البح ــراد عين ــا إف ــك )46(%إم ــى ذل ــون ع الموافق

ــبتهم )18( %. ــت نس بلغ

33 ــوزارة . ــة البحــث يوافقــون عــى أنال ــراد عين ــم )3( أن نســبة )49(% مــن أف ــرة رق ــن مــن الفق يتب

ــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون  ــد اجــراء التنقــات، بين ــن عن تراعــي الظــروف الشــخصية للعامل

عــى ذلــك )37(%إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم 

.% )14(

44 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )4( أن نســبة )64.5(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالــوزارة .

ــار الترقيــة بالأقدميــة , بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك )23.5(%إمــا  تســتخدم معي

إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )12( %.

55 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )5( أن نســبة )48(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالنقــل يتــم .

احيانــا بهــدف تدريــب العاملــن عــى اداء الوظائــف المختلفــة، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون 

ــت  ــد بلغ ــددة فق ــات مح ــدون إجاب ــن لا يب ــث والذي ــة البح ــراد عين ــا إف ــك )31.5(%إم ــى ذل ع

ــبتهم )12.5( %. نس

66 ــك . ــون عــى أنهنال ــة البحــث يوافق ــراد عين ــن أف ــم )6( أن نســبة )50(% م ــرة رق ــن الفق ــن م يتب

ــراد  ــا إف ــك )29(%إم ــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذل ــوزارة بين ــة والنقــل بال اســس للترقي

ــد بلغــت نســبتهم )21( %. ــات محــددة فق ــدون إجاب ــن لا يب ــة البحــث والذي عين

77 ــة البحــث يوافقــون عــى أنسياســة . ــراد عين ــم )7( أن نســبة )40(% مــن أف ــرة رق ــن مــن الفق يتب

الترقيــة والنقــل بالــوزارة مناســبة، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك )37(%إمــا إفــراد 

ــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )23( %. ــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجاب عين

88 ــم . ــون عــى أنهيت ــة البحــث يوافق ــراد عين ــن أف ــم )8( أن نســبة )69.5(% م ــرة رق ــن الفق ــن م يتب

ــك  ــون عــى ذل ــا بلغــت نســبة غــر الموافق ــدف معالجــة بعــض المشــكلات، بين ــا به ــل احيان النق

ــبتهم )13( %. ــت نس ــد بلغ ــددة فق ــات مح ــدون إجاب ــن لا يب ــث والذي ــة البح ــراد عين ــا إف )17.5(%إم

99 ــم . ــى أن تت ــون ع ــث يوافق ــة البح ــراد عين ــن أف ــبة )55(% م ــم )9( أن نس ــرة رق ــن الفق ــن م يتب

معالجــة الاثــار الســالبة لعمليــات الترقيــة والنقــل بالــوزارة ، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى 

ذلــك )24.5(%إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم 

.% )20.5(
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ــم الأداء  ــن تقيي ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــد علاق ــث: توج ــة الثال ــم ) 5 – 1 (الفرضي ــدول رق ج
ــل ــر الني ــة نه ــم ولاي ــدى معل ــي ل ــاءة الأداء الوظيف وكف

الفقرات
لا أوافق بشدةلا أوافقمحايدأوافقأوافق بشدة

نسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعدد

اداء العاملين مدروس وقائم على 

اساس نتائج موضوعية قابلة 

للنقاش

5025723632161683015

تقوم الوزارة بوضع برامج تقييم 

اداء واعداد وتوجيه للموظفين 

الجدد

3316.59547.53417178.52110.5

نظام تقييم الاداء في الوزارة يقوم 

على اساس التطوير الموجه ويكون 

بطريقة عادلة

4120.562314120.5178.53919.5

نظام تقييم الاداء له تأثير قوي 

على سلوك الافراد والفريق
442290454120.5105157.5

يقدم العاملين اداء يستند الى ما 

يتلقونه من استشارة وارشاد
442269482914.5115.52010

العاملين لديهم ايمان وثقة في 

نظام تقييم الاداء المطبق عليهم 

وللموظف الحق في الاطلاع على 

تقييم الاداء

422170353919.520102914.5

تتنوع اساليب تقييم الاداء على 

حسب المكانة الوظيفية
361878394120.5178.52814

تحتوي عملية تقييم الاداء بين 

الاحتياجات الوظيفية والشخصية 

للموظفين

361866335527.5136.53015

يعتمد التقييم  على راي المحيطين 

في بيئة العمل
5728.58140.52914.5136.52010

يتم الاعتماد على نظام تقييم الاداء 

في منح المكافاة للعاملين
3316.55326.542212110.55125.5

51625.873636.838319.151557.751839.15جميع الفقرات

المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية 2025م.
يلاحــظ مــن الجــدول )5-1 ( أن نســبة )62.6(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى اجــالى 
ــاءة الأداء  ــم الاداء وكف ــية تقيي ــن سياس ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــس )وجودعلاق ــي تقي ــرات الت الفق
ــدو  ــن لم يب ــة الذي ــك )16.9( %، أمــا أفــراد العين الوظيفــي( بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــن عــى ذل
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إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )19.2( %.و فيــا يــي التوزيــع التكــراري عــى مســتوى الفقــرات:

1 ــى أناداء 	. ــون ع ــث يوافق ــة البح ــراد عين ــن أف ــبة )16(% م ــم )1(  أن نس ــرة رق ــن الفق ــن م يتب

ــر  ــبة غ ــت نس ــا بلغ ــة للنقاشبين ــة قابل ــج موضوعي ــاس نتائ ــى اس ــم ع ــدروس وقائ ــن م العامل

ــد  ــات محــددة فق ــدون إجاب ــن لا يب ــة البحــث والذي ــراد اعين ــا إف ــك )32(%إم ــى ذل ــون ع الموافق

بلغــت نســبتهم )61( %.

22 ــوم . ــوزارة تق ــون عــى أنال ــة يوافق ــراد العين ــن أف ــم )2( أن نســبة )64(% م ــرة رق ــن الفق ــن م يتب

بوضــع برامــج تقييــم اداء واعــداد وتوجيــه للموظفــن الجــدد ، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون 

عــى ذلــك )19(%إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم 

.% )17(

33 ــة البحــث يوافقــون عــى أننظــام . ــراد عين ــن مــن الفقــرة رقــم )3( أن نســبة )51.5(% مــن أف يتب

تقييــم الاداء في الــوزارة يقــوم عــى اســاس التطويــر الموجــه ويكــون بطريقــة عادلــة ، بينــا بلغــت 

نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك )18(%إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة 

فقــد بلغــت نســبتهم )20.5( %.

44 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )4( أن نســبة )67(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أننظــام تقييــم .

ــك  ــى ذل ــون ع ــر الموافق ــبة غ ــت نس ــا بلغ ــراد والفريقبين ــلوك الاف ــى س ــوي ع ــر ق ــه تأث الاداء ل

ــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )20.5( %. ــدون إجاب ــن لا يب ــة البحــث والذي ــراد عين )12.5(%إمــا إف

55 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )5( أن نســبة )70(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالعاملــن .

يقدمــون اداء يســتند الى مــا يتلقونــه مــن استشــارة وارشــاد، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون على 

ذلــك )15.5(%إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم 

.% )14.5(

66 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )6( أن نســبة )56(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالعاملــن .

لديهــم ايمــان وثقــة في نظــام تقييــم الاداء المطبــق عليهــم وللموظــف الحــق في الاطــاع عــى تقييــم 

الاداء بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك )24.5(%إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا 

يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )19.5( %.

77 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )7( أن نســبة )57(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنهتتنوع اســاليب .

تقييــم الاداء عــى حســب المكانــة الوظيفيــة، بينــا بلغت نســبة غــر الموافقون عــى ذلــك )19.5(%إما 

إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابات محــددة فقد بلغــت نســبتهم )20.5( %.

88 ــة . ــون عــى أنعملي ــة البحــث يوافق ــراد عين ــن أف ــم )8( أن نســبة )51(% م ــرة رق ــن الفق ــن م يتب

تقييــم الاداء تحتــوي عــى الاحتياجــات الوظيفيــة والشــخصية للموظفــن، بينــا بلغــت نســبة غــر 

ــات محــددة فقــد  ــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجاب الموافقــون عــى ذلــك )21.5(%إمــا إفــراد عين

ــت نســبتهم )27.5( %. بلغ

99 يتبــن مــن الفقــرة رقــم )8( أن نســبة )69(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقون عــى أنالتقييــم  يعتمد .
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عــى راي المحيطــن في بيئــة العمــل، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك )16.5(%إمــا إفــراد 

عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )14.5( %.

يتبــن مــن الفقــرة رقــم )8( أن نســبة )43(% مــن أفــراد عينــة البحــث يوافقــون عــى أنالاعتــاد يتــم 1010

عــى نظــام تقييــم الاداء في منــح المكافــاة للعاملــن، بينــا بلغــت نســبة غــر الموافقــون عــى ذلــك 

)36(%إمــا إفــراد عينــة البحــث والذيــن لا يبــدون إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )21( %.
اختبار الفرضيات :

ولاختبــار وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن أعــداد الموافقــن وغــر الموافقــن للنتائــج أعــاه 
تــم اســتخدام اختبــار )كاى تربيــع( لدلالــة الفــروق.  وفيــا يــي جــدول يوضــح نتائــج اختبــار كاى تربيــع 

لدلالــة الفــروق للفقــرات التــي تقيــس محــور الفرضيــة الثالثــة. 
جدول )6-1( اختباركاى تربيع لدلالة الفروق لفقرات محور فرضية الدراسة الاولى

الفقراتم
قيمة كاى 

تربيع
درجات 
الحرية

القيمة 
الجدولية

مستوى 
المعنوية

الدلالة

وجود فروق17.449.480.002تمتلك الوزارة سياسات واضحة للحوافز1

2
يتــم عمــل مراجعــات دوريــة لنظــام الاجــور 

والحوافز
وجود فروق10.449.480.034

3
ــق  ــن طري ــز ع ــح الحواف ــوزارة من ــط ال ترب
الخــرة   , )الاقدميــة  التاليــة  المعايــر 

والكفــاءات(
وجود فروق17.949.480.003

4
ــة  ــز المالي ــة الحواف ــوزارة انظم ــتخدم ال تس

ــاشرة المب
وجود فروق32.449.480.001

5
ــة  ــز المالي ــة الحواف ــوزارة انظم ــتخدم ال تس

ــة ــازات الطبي ــاشرة الاج ــر المب الغ
وجود فروق71.759.480.000

6
تســتخدم الــوزارة التحفيــز المعنــوي لمــن 
الشــكر  وخطابــات  كالتكريــم  يســتحق 

والتقديــر
وجود فروق61.859.480.000

7
ــوزارة معايــر واضحــة تحكــم  يوجــد في ال

عــاوات العاملــن
وجود فروق43.549.480.000

8
راتــب الموظــف يتوافــق بمــا يقــوم بــه مــن 

ــات ــام وواجب مه
وجود فروق63.449.480.000

9
يســمح الراتــب الــذي يتقاضــاه الموظــف 
بالعيــش الكريــم والتفــرغ التــام للعمــل

وجود فروق7249.480.000

10
الحوافــز الماديــة تتناســب مــع المؤهــات 

والخــرات العلميــة والمكانــة الوظيفيــة
وجود فروق6549.480.000

وجود فروق68.349.480.000جميع الفقرات

المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية 2025م.
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يتضــح مــن الجــدول )6-1( مــا يــي: بلغــت قيمــة )كاى تربيــع( لجميــع الفقــرات )68.3( وهــى 
أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد مســتوى دلالــة معنويــة %5وعليــه فــأن ذلــك يشــر إلى وجــود 
ــة )3(   ــرضي للدراس ــط الف ــرات )3.65( والوس ــالى الفق ــط  اج ــن متوس ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ف
ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة جــدا عــى اجــالى الفقــرات التــي تقيــس )سياســة الأجــور 

والحوافــز وكفــاءة الأداء الوظيفــي لــدى المعلــم بولايــة نهــر النيــل(.

1 1. بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة الأولى )4.71( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )84.9( عنــد 	.

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة 5%وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )62.3( والوســط الفــرضي للدراســة )3( ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

جــدا عــى الفقــرة )تمتلــك الــوزارة سياســات واضحــة للحوافــز(.

22 2. بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة الثانيــة )10.4( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )3.09( والوســط الفــرضي للدراســة )3( ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

جــدا عــى الفقــرة )يتــم عمــل مراجعــات دوريــة لنظــام الاجــور والحوافــز( .

33 3. بلغــت قيمــة )كاى تربيــع( للفقــرة الثالثــة )17.9( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )3.95( والوســط الفــرضي للدراســة )3( ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

جــدا عــى الفقــرة )تربــط الــوزارة منــح الحوافــز عــن طريــق المعايــر التاليــة )الاقدميــة , الخــرة 

والكفــاءات(.

44 4. بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة الرابعــة )32.4( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )3.95( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

عــى الفقــرة )تســتخدم الــوزارة انظمــة الحوافــز الماليــة المبــاشرة(.

55 ــة )9.48( . ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــى أك ــة )71.7( وه ــرة الخامس ــة )كاى تربيع(للفق ــت قيم 5. بلغ

عنــد مســتوى دلالــة معنويــة %5وعليــه فــأن ذلــك يشــر إلى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن 

متوســط الفقــرة )3.87( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

جــدا عــى الفقــرة )تســتخدم الــوزارة انظمــة الحوافــز الماليــة الغــر المبــاشرة الاجــازات الطبيــة(.

66 ــة )9.48( . ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــى أك ــة )61.8( وه ــرة السادس ــة )كاى تربيع(للفق ــت قيم 6. بلغ

عنــد مســتوى دلالــة معنويــة %5وعليــه فــأن ذلــك يشــر إلى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن 

متوســط الفقــرة )3.90( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

جــدا عــى الفقــرة )تســتخدم الــوزارة التحفيــز المعنــوي لمــن يســتحق كالتكريــم وخطابــات الشــكر 

والتقديــر)

77 ــة )9.48( . ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــى أك ــابعة )43.5( وه ــرة الس ــة )كاى تربيع(للفق ــت قيم 7. بلغ

ــة  ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي ــد مســتوى دلال عن
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ــة  ــن بمســتوى موافق ــح الموافق ــرضي للدراســة )3( ولصال ــرة )3.77( والوســط الف ــن متوســط الفق ب

ــن(. ــم عــاوات العامل ــر واضحــة تحك ــوزارة معاي ــرة )يوجــد في ال مرتفعةجــدا عــى الفق

88 ــة )9.48( . ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــي أك ــة )63.4( وه ــرة الثامن ــع( للفق ــة )كاى تربي ــت قيم 8. بلغ

عنــد مســتوى دلالــة معنويــة %5وعليــه فــأن ذلــك يشــر إلى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن 

متوســط الفقــرة )3.57( والوســط الفــرضي للدراســة )3( ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

عــى الفقــرة )راتــب الموظــف يتوافــق بمــا يقــوم بــه مــن مهــام وواجبــات(.

99 بلغــت قيمــة )كاى تربيــع( للفقــرة التاســعة )72( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط اجــالى الفقــرات )3.64( والوســط الفــرضي للدراســة )3( ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة 

مرتفعــة جــدا عــى اجــالى الفقــرات التــي تقيــس )يســمح الراتــب الــذي يتقاضــاه الموظــف بالعيــش 

الكريــم والتفــرغ التــام للعمــل(.

ــد 1010 ــة )9.48( عن بلغــت قيمــة )كاى تربيــع( للفقــرة العــاشرة )65( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدولي

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

ــتوى  ــن بمس ــح الموافق ــة )3(  ولصال ــرضي للدراس ــط الف ــرات )3.66( والوس ــالى الفق ــط  اج متوس

موافقــة مرتفعــة جــدا عــى اجــالى الفقــرات التــي تقيــس )الحوافــز الماديــة تتناســب مــع المؤهــات 

ــة(. ــة الوظيفي ــة والمكان والخــرات العلمي
ثالثا« اختبار )كاى تربيع(: لفقرات الفرضية الرابعة

ولاختبــار وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن أعــداد الموافقــن وغــر الموافقــن للنتائــج أعــاه 
تــم اســتخدام اختبــار )كاى تربيــع( لدلالــة الفــروق.  وفيــا يــي جــدول يوضــح نتائــج اختبــار كاى تربيــع 

لدلالــة الفــروق للفقــرات التــي تقيــس محــور الفرضيــة الرابعــة. 
جدول )7-1(اختباركاى تربيع لدلالة الفروق لفقرات محور فرضية الدراسة الثانيه

الفقرات
قيمة كاى 

تربيع

درجات 

الحرية

القيمة 

الجدولية

مستوى 

المعنوية

الدلالة

ــر الاداء  ــى تقاري ــاء ع ــوزارة بن ــة بال ــم الترقي تت

الشــخصي

وجود فروق25.449.480.000

ــرض اكتشــاف  ــن بغ ــل العامل ــوزارة بنق ــوم ال تق

ــا ــن به ــة للعامل ــر ملاءم ــف الاك الوظائ

وجود فروق40.049.480.000

تراعــي الــوزارة الظــروف الشــخصية للعاملــن 

ــات ــراء التنق ــد اج عن

وجود فروق24.149.480.000

وجود فروق60.649.480.000تستخدم الوزارة معيار الترقية بالأقدمية

يتــم النقــل احيانــا بهــدف تدريــب العاملــن عــى 

اداء الوظائــف المختلفــة

وجود فروق31.049.480.000

وجود فروق56.9511.070.000هنالك اسس للترقية والنقل بالوزارة
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الفقرات
قيمة كاى 

تربيع

درجات 

الحرية

القيمة 

الجدولية

مستوى 

المعنوية

الدلالة

وجود فروق27.449.480.000سياسة الترقية والنقل بالوزارة مناسبة

بعــض  معالجــة  بهــدف  احيانــا  النقــل  يتــم 

لمشــكلات ا

وجود فروق123.649.480.000

ــة  ــات الترقي ــالبة لعملي ــار الس ــة الاث ــم معالج تت

ــوزارة ــل بال والنق

وجود فروق4049.480.000

وجود فروق47.749.480.000جميع الفقرات

المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية 2025م.
يتضح من الجدول )7-1( ما يلي:

1 ــد 	. ــة )84.9( عن ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــى أك ــرة الأولى )4.52( وه ــة )كاى تربيع(للفق ــت قيم بلغ
ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة 5%وعلي ــة معنوي مســتوى دلال
متوســط الفقــرة )83.3( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

جــدا عــى الفقــرة )تتــم الترقيــة بالــوزارة بنــاء عــى تقاريــر الاداء الشــخصي(.
22 بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة الثانيــة )40( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد مســتوى .

دلالــة معنويــة %5وعليــه فــأن ذلــك يشــر إلى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن متوســط الفقــرة 
)3.34( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة جــدا عــى الفقــرة 

)تقــوم الــوزارة بنقــل العاملــن بغــرض اكتشــاف الوظائــف الاكــر ملاءمــة للعاملــن بهــا(.
33 بلغــت قيمــة )كاى تربيــع( للفقــرة الثالثــة )24.1( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال
متوســط الفقــرة )3.94( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

عــى الفقــرة )تراعــي الــوزارة الظــروف الشــخصية للعاملــن عنــد اجــراء التنقــات(.
44 ــد . ــة )9.48( عن بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة الرابعــة )60.6( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدولي

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال
متوســط الفقــرة )3.47( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

جــدا عــى الفقــرة )تســتخدم الــوزارة معيــار الترقيــة بالأقدميــة(.
55 ــد . ــة )9.48( عن ــرة الخامســة )31( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدولي بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفق

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال
متوســط الفقــرة )3.87( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

عــى الفقــرة )يتــم النقــل احيانــا بهــدف تدريــب العاملــن عــى اداء الوظائــف المختلفــة(.
66 بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة السادســة )56.9( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )3.89( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

عــى الفقــرة )هنالــك اســس للترقيــة والنقــل بالــوزارة(
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77 بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة الســابعة )27.4( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( .

ــة  ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي ــد مســتوى دلال عن

ــح الموافقــن بمســتوى موافقــة  ــن متوســط الفقــرة )3.11( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصال ب

ــبة(. ــوزارة مناس ــل بال ــة والنق ــة الترقي ــرة )سياس ــى الفق ــطة ع متوس

88 ــة )9.48( . ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــى أك ــة )123.6( وه ــرة الثامن ــع( للفق ــة )كاى تربي ــت قيم بلغ

ــة  ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي ــد مســتوى دلال عن

ــح الموافقــن بمســتوى موافقــة  ــن متوســط الفقــرة )3.39( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصال ب

ــدف معالجــة بعــض المشــكلات(. ــا به ــل احيان ــم النق ــرة )يت مرتفعةعــى الفق

99 بلغــت قيمــة )كاى تربيــع( لجميــع الفقــرات )40( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

ــتوى  ــن بمس ــح الموافق ــة )3(  ولصال ــرضي للدراس ــط الف ــرات )3.67( والوس ــالى الفق ــط  اج متوس

موافقــة مرتفعــة عــى اجــالى الفقــرات التــي تقيــس )تتــم معالجــة الاثــار الســالبة لعمليــات الترقيــة 

ــوزارة(. والنقــل بال
ثالثا« اختبار )كاى تربيع(: لفقرات الفرضية الثالثه

ولاختبــار وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن أعــداد الموافقــن وغــر الموافقــن للنتائــج أعــاه 
تــم اســتخدام اختبــار )كاى تربيــع( لدلالــة الفــروق.  وفيــا يــي جــدول يوضــح نتائــج اختبــار كاى تربيــع 

لدلالــة الفــروق للفقــرات التــي تقيــس محــور الفرضيــة الثالثــه. 
جدول )8-1(اختباركاى تربيع لدلالة الفروق لفقرات محور فرضية الدراسة الثالثه

الفقراتم
قيمة كاى 

تربيع

درجات 

الحرية

القيمة 

الجدولية

مستوى 

المعنوية
الدلالة

1
اداء العاملــن مــدروس وقائــم عــى اســاس 

نتائــج موضوعيــة قابلــة للنقاش
وجود فروق46.649.480.000

2
ــم اداء  ــج تقيي ــوزارة بوضــع برام ــوم ال تق

ــن الجــدد ــه للمتعي ــداد وتوجي واع
وجود فروق100.049.480.000

3

نظــام تقييــم الاداء في الــوزارة يقــوم عــى 

اســاس التطويــر الموجــه ويكــون بطريقــة 

عادلــة

وجود فروق25.449.480.000

4
ــى  ــوي ع ــر ق ــه تأث ــم الاداء ل ــام تقيي نظ

ــق ــراد والفري ــلوك الاف س
وجود فروق101.149.480.000

5
مــا  الى  يســتند  اداء  العاملــن  يقــدم 

وارشــاد استشــارة  مــن  يتلقونــه 
وجود فروق112.849.480.000

6

العاملــن لديهــم ايمــان وثقــة في نظــام 

ــف  ــم وللموظ ــق عليه ــم الاداء المطب تقيي

ــم الاداء ــى تقيي ــاع ع ــق في الاط الح

وجود فروق35.6511.070.000
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الفقراتم
قيمة كاى 

تربيع

درجات 

الحرية

القيمة 

الجدولية

مستوى 

المعنوية
الدلالة

7
تتنــوع اســاليب تقييــم الاداء عــى حســب 

المكانــة الوظيفيــة
وجود فروق53.449.480.000

8

بــن  الاداء  تقييــم  عمليــة  تحتــوي 

والشــخصية  الوظيفيــة  الاحتياجــات 

ظفــن للمو

وجود فروق43.649.480.000

9
ــن في  ــى راي المحيط ــم  ع ــد التقيي يعتم

ــل ــة العم بيئ
وجود فروق80.549.480.000

10
يتــم الاعتــاد عــى نظــام تقييــم الاداء في 

منــح المكافــاة للعاملــن
وجود فروق17.649.480.000

وجود فروق61.6649.480.000جميع الفقرات

المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية 2025م.

يتضح من الجدول )8-1( ما يلي:

1 ــد 	. ــة )84.9( عن ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــى أك ــرة الأولى )6.64( وه ــة )كاى تربيع(للفق ــت قيم بلغ

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة 5%وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )25.4( والوســط الفــرضي للدراســة )3( ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

ــة للنقــاش(. جــدا عــى الفقــرة )اداء العاملــن مــدروس وقائــم عــى اســاس نتائــج موضوعيــة قابل

22 ــد . ــة )9.48( عن ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــى أك ــة )100( وه ــرة الثاني ــة )كاى تربيع(للفق ــت قيم بلغ

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )4.49( والوســط الفــرضي للدراســة )3( ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

جــدا عــى الفقــرة )تقــوم الــوزارة بوضــع برامــج تقييــم اداء واعــداد وتوجيــه للمتعيــن الجــدد(.

33 ــد . ــة )9.48( عن ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــة )25.4( وهــى أك ــرة الثالث ــع( للفق ــة )كاى تربي بلغــت قيم

مســتوى دلالــة معنويــة %5وعليــه فــأن ذلــك يشــر إلى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بين متوســط 

ــى  ــة ع ــة مرتفع ــتوى موافق ــن بمس ــح الموافق ــة )3(  ولصال ــرضي للدراس ــط الف ــرة )4.76( والوس الفق

الفقــرة )نظــام تقييــم الاداء في الــوزارة يقــوم عــى اســاس التطويــر الموجــه ويكــون بطريقــة عادلــة(.

44 بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة الرابعــة )101.1( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )4.31( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

جــدا عــى الفقــرة )نظــام تقييــم الاداء لــه تأثــر قــوي عــى ســلوك الافــراد والفريــق(.

55 بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة الخامســة )112.8( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال
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متوســط الفقــرة )4.34( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

عــى الفقــرة )يقــدم العاملــن اداء يســتند الى مــا يتلقونــه مــن استشــارة وارشــاد(.

66 بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة السادســة )35.6( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )11.07( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )4.62( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

عــى الفقــرة )العاملــن لديهــم ايمــان وثقــة في نظــام تقييــم الاداء المطبــق عليهــم وللموظــف الحــق 

في الاطــاع عــى تقييــم الاداء)

77 بلغــت قيمــة )كاى تربيع(للفقــرة الســابعة )53.4( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

ــن  ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي مســتوى دلال

متوســط الفقــرة )4.62( والوســط الفــرضي للدراســة )3( ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقة متوســطة 

عــى الفقــرة )تتنــوع اســاليب تقييــم الاداء عــى حســب المكانــة الوظيفيــة(.

88 بلغــت قيمــة )كاى تربيــع( للفقــرة الثامنــة )43.8( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

مســتوى دلالــة معنويــة %5وعليــه فــأن ذلك يشــر إلى وجود فــروق ذات دلالــة إحصائية بين متوســط 

ــى  ــة مرتفعةع ــتوى موافق ــن بمس ــح الموافق ــة )3( ولصال ــرضي للدراس ــط الف ــرة )4.68( والوس الفق

الفقــرة )تحتــوي عمليــة تقييــم الاداء بــن الاحتياجــات الوظيفيــة والشــخصية للموظفــن(.

99 بلغــت قيمــة )كاى تربيــع( لجميــع الفقــرات )80.5( وهــى أكــر مــن القيمــة الجدوليــة )9.48( عنــد .

مســتوى دلالــة معنويــة %5وعليــه فــأن ذلــك يشــر إلى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بين متوســط  

اجــالى الفقــرات )4.29( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى موافقــة مرتفعــة 

عــى اجــالى الفقــرات التــي تقيــس )يعتمــد التقييــم  عــى راي المحيطــن في بيئــة العمــل(.

ــة )9.48( 1010 ــة الجدولي ــن القيم ــر م ــى أك ــرات )17.6( وه ــع الفق ــع( لجمي ــة )كاى تربي ــت قيم بلغ

ــة  ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــك يشــر إلى وجــود ف ــأن ذل ــه ف ــة %5وعلي ــة معنوي ــد مســتوى دلال عن

بــن متوســط  اجــالى الفقــرات )3.02( والوســط الفــرضي للدراســة )3(  ولصالــح الموافقــن بمســتوى 

موافقــة مرتفعــة عــى اجــالى الفقــرات التــي تقيــس )يتــم الاعتــاد عــى نظــام تقييــم الاداء في منــح 

المكافــاة للعاملــن(.

 الخاتمة:
ــن الأداء  ــري لتحس ــود الفق ــل العم ــة تمث ــوارد البشري ــة أن إدارة الم ــذه الدراس ــج ه ــد نتائ تؤك

ــة نهــر النيــل، يظهــر أن الأجــور والحوافــز  المؤســي في القطــاع العــام. وفي وزارة التربيــة والتعليــم– ولاي

والترقيــة والنقــل وتقييــم الأداء تشــكل منظومــة مترابطــة تؤثــر بشــكل مبــاشر في كفــاءة الأداء الوظيفــي 

ــن. ــي للعامل والرضــا المهن

ــل  ــان كأص ــى الإنس ــز ع ــة ترك ــراتيجية متكامل ــة إس ــب رؤي ــوب يتطل ــر المطل ــق التطوي تحقي
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ــورد تشــغيلي. ــرد م ــاسي، لا كمج اســتثماري أس

إن تطبيــق مبــادئ العدالــة، التحفيــز، الشــفافية، والمســاءلة يمثــل الطريــق الأمثــل لبنــاء مؤسســة 

تعليميــة فاعلــة تســهم في تطويــر النظــام التربــوي الســوداني وتعزيــز التنميــة الوطنيــة المســتدامة.

النتائج :
− بيّنــت أن نظــام الأجــور والحوافــز يمثــل حجــر الزاويــة في تحفيــز العاملــن وزيــادة الإنتاجيــة، 	

لكــن تطبيقــه يحتــاج إلى معايــر دقيقــة لضــان العدالــة.

− أظهــرت الدراســة أن الترقيــة والنقــل مــن أهــم العوامــل المؤثــرة في رضــا العاملــن، غــر أن 	

ــولاء والانتــاء. غيــاب الشــفافية في بعــض المؤسســات يــؤدي إلى ضعــف ال

− أن أظهــرت الدراســة  إدارة الأداء هــي الأداة الفعالــة للربــط بــن جميــع ممارســات المــوارد 	

البشريــة، وأن غيابهــا يقلــل مــن كفــاءة النظــم الأخــرى.

− ــة تحقــق مســتويات أعــى 	 ــق إدارة الأداء الحديث ــي تطب ــج أن المؤسســات الت كشــفت النتائ

ــزام الوظيفــي. ــة والالت مــن الكفــاءة التنظيمي

− أن  اظهــرت الدراســة  التكامــل بــن )الأجــور – الترقيــة – التقييــم( يخلــق بيئــة عمــل عادلــة 	

ومحفــزة تحقــق الاســتقرار والتطــور المســتدام.

− ــن 	 ــز العامل ــة في تحفي ــر الزاوي ــل حج ــز يمث ــور والحواف ــام الأج ــة  نظ ــرت الدراس أن  اظه

ــة. ــان العدال ــة لض ــر دقيق ــاج إلى معاي ــه يحت ــن تطبيق ــة، لك ــادة الإنتاجي وزي

− ــوارد 	 ــات الم ــع ممارس ــن جمي ــط ب ــة للرب ــي الأداة الفعال ــة  لأداء ه ــرت الدراس إدارة ا اظه

ــاءة النظــم الأخــرى. ــن كف ــل م ــا يقل ــة، وأن غيابه البشري

− اظهــرت الدراســة  أن التكامــل بــن )الأجــور– الترقيــة– التقييــم( يخلــق بيئــة عمــل عادلــة 	

ومحفــزة تحقــق الاســتقرار والتطــور المســتدام.

التوصيات :
− تصميم هيكل أجور عادل ومرن يعتمد على تقييم الوظائف والسوق المحلي.	

− إرساء نظام حوافز واضح ومعلن يربط الأداء الفعلي بالمكافآت المادية والمعنوية.	

− وضع سياسات ترقية قائمة على الكفاءة والإنجاز وليس الأقدمية فقط.	

− تطبيق مبدأ النقل الوظيفي الدوري لتحقيق تدوير الخبرات وتحفيز الإبداع.	

− تفعيل نظام تقييم الأداء المستمر باستخدام أدوات رقمية متقدمة	

− تدريب المشرفين والإداريين على موضوعية التقييم ومهارات التغذية الراجعة.	

− دمج نتائج التقييم مع نظم التدريب والترقية لضمان تكامل الموارد البشرية.	

− تعزيز العدالة التنظيمية عبر شفافية القرارات وتحفيز المتميزين.	
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− اعتــاد نظــام ترقيــة مبنــي عــى الكفــاءة لا الأقدميــة فقــط، مــع تحديــد معايــر موضوعيــة 	

للتقييــم تعتمــد عــى الأداء والإنجــازات.

− تحديــث سياســات النقــل لتصبــح أكــر مرونــة وإنصافـًـا، عــر آليــة إلكترونيــة تتيــح للموظــف 	

الاطــاع عــى فــرص النقــل وفــق معايــر واضحــة.

− ــات، 	 ــات الأجــور، الترقي ــط بيان ــة، ترب ــوارد البشري ــات موحــدة لإدارة الم ــر قاعــدة بيان تطوي

ــل في نظــام إلكــروني واحــد. الأداء، والنق
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