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تحليل عوامل الرضا الوظيفي وتأثيره على اداء العاملين في ادارة
 الموارد البشرية بولاية شمال دارفور -  السودان 2024م
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المستخلص: 
ــإدارة  ــن ب ــل عوامــل الرضــا الوظيفــي وأثرهــا عــى أداء العامل هدفــت هــذه الدراســة، إلى تحلي
المــوارد البشريــة )ديــوان شــؤون الخدمــة( بولايــة شــال دارفــور، في ظــل التحديــات الإداريــة والاقتصاديــة 
ــر  ــدى تأث ــول م ــس ح ــاؤل الرئي ــة في التس ــكلة الدراس ــت مش ــة. تمثل ــل بالولاي ــة العم ــه بيئ ــي تواج الت
ــل الشــخصية  ــت العوام ــة تناول ــئلة فرعي ــا أس ــت عنه ــن، وانبثق ــي في تحســن أداء العامل الرضــا الوظيف
ــة مــن الأهــداف، أبرزهــا  ــة العمــل ونظــام الحوافــز. ســعت الدراســة إلى تحقيــق جمل ــة وبيئ والتنظيمي
تحديــد محــددات الرضــا الوظيفــي، وقيــاس أثرهــا عــى مســتوى الأداء الوظيفــي، وتقديــم توصيــات عملية 
لتحســن بيئــة العمــل المؤســي. اعتمــدت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليــي، واســتخدمت الاســتبانة أداة 
رئيســة لجمــع البيانــات، حيــث طبُقــت عــى عينــة قصديــة ميــرة مكونــة مــن )41( موظفًــا، تمثــل نســبة 
)9 %( مــن مجتمــع البحــث البالــغ )458( موظفًــا. كــا تــم اختبــار صــدق وثبــات أداة الدراســة باســتخدام 
معامــل ألفــا كرونبــاخ، وأظهــرت النتائــج ملاءمتهــا لهــذه الدراســة. توصلــت الدراســة إلى أن عــدم الرضــا 
ــا عــى أداء العاملــن، وأن العوامــل المرتبطــة ببيئــة العمــل،  الوظيفــي يؤثــر ســلباً وبدرجــة دالــة إحصائيً
ونظــام الحوافــز والمكافــآت، ومســتوى الأجــور، والتدريــب، وتفويــض الســلطات تعُــد مــن أبــرز محــددات 
الرضــا الوظيفــي. كــا بينــت النتائــج أن التهميــش الوظيفــي وتأخــر الترقيــات وضعــف العدالــة في توزيــع 
الحوافــز تــؤدي إلى انخفــاض مســتوى الرضــا والأداء. وأوصــت الدراســة بــرورة تحســن نظــام الحوافــز، 
ــع  ــة، بمــا يســهم في رف ــز المعنوي ــب المســتمر والحواف ــام بالتدري ــة العمــل الداعمــة، والاهت ــز بيئ وتعزي

كفــاءة الأداء وتحقيــق الرضــا الوظيفــي للعاملــن.
الكلــات المفتاحيــة: الرضــا الوظيفــي، أداء العاملــن، إدارة المــوارد البشريــة، بيئــة العمــل، الحوافــز 

ــور. ــال دارف ــة ش ــآت، ولاي والمكاف
Analysis of the Job Satisfaction Factors and its Impact on 

Employees Performance at Human Resources Administration of 
North Darfur State- Sudan 2024.

Dr. Salih Elnour Elhaj 
Abstract:

This study aimed to analyze the factors of job satisfaction and 
their impact on the performance of employees at the Human Resources 
Administration (Service Affairs Office) in North Darfur State, in 
light of the administrative and economic challenges facing the work 
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environment in the state. The research problem was represented by the 
main question concerning the extent to which job satisfaction affects 
the improvement of employees’ performance. Several sub-questions 
emerged addressing personal and organizational factors, the work 
environment, and the incentive system. The study sought to achieve a 
number of objectives, most notably identifying the determinants of job 
satisfaction, measuring their impact on the level of job performance, 
and providing practical recommendations to improve the institutional 
work environment.The study adopted the descriptive–analytical 
approach and used a questionnaire as the main tool for data collection. 
The questionnaire was administered to a sample of (41) employees, 
representing (9 %) of the study population of (458) employees. The 
validity and reliability of the research instrument were tested using 
Cronbach’s alpha coefficient, and the results indicated that the tool was 
suitable for this study.The findings revealed that job dissatisfaction has 
a statistically significant negative effect on employees’ performance. 
Factors related to the work environment, incentive and reward systems, 
salary levels, training, and delegation of authority were identified as 
the most prominent determinants of job satisfaction. The results also 
showed that job marginalization, delays in promotions, and lack of 
fairness in the distribution of incentives lead to lower levels of job 
satisfaction and performance.The study recommended improving 
the incentive system, enhancing a supportive work environment, and 
giving greater attention to continuous training and moral incentives, in 
order to improve performance efficiency and achieve higher levels of 
job satisfaction among employees.
Keywords: Job Satisfaction, Employee Performance, Human Resource 
Administration, Work Environment, Incentives and Rewards, North 
Darfur State.

اولًا: المقدمة:
 يعُــد الرضــا الوظيفــي مــن المتغــرات التنظيميــة التــي تؤثــر بصــورة مبــاشرة عــى مســتوى أداء 
ــاءة  ــق الكف ــن وتحقي ــؤون العامل ــم ش ــى بتنظي ــي تعُن ــة الت ــوارد البشري ــيما في إدارات الم ــن، لاس العامل
ــة شــال  ــا هــو الحــال في ولاي ــة، ك ــة والإداري ــات الاقتصادي ــة عمــل تتســم بالتحدي المؤسســية. وفي بيئ
دارفــور، تــرز أهميــة دراســة دور العوامــل المؤثــرة في الرضــا الوظيفــي وانعكاســاتها عــى الأداء المهنــي.

يســهم الرضــا الوظيفــي في رفــع الكفــاءة الإنتاجيــة، حيــث يقُبــل الفــرد الــراضي عــن عملــه عــى 
أداء مهامــه بحــاس ونشــاط، ويشــعر بالرضــا والســعادة مــا يزيــد مــن إنتاجيتــه. أمــا في حالــة عــدم الرضا 
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الوظيفــي، فــإن ذلــك يــؤدي إلى ضعــف التكيــف، وظهــور مظاهــر الضجــر والملــل والاســتياء والإحبــاط، 
ــي،  ــا الوظيف ــر في الرض ــددة تؤث ــل متع ــاك عوام ــك أن هن ــاج. ولا ش ــى الإنت ــلباً ع ــس س ــا ينعك ــو م وه

بعضهــا مرتبــط بالفــرد ذاتــه، وبعضهــا الآخــر مرتبــط بالتنظيــم الــذي يعمــل فيــه.
مشكلة البحث:

 تطُرح مشكلة البحث في التساؤل الرئيس التالي:
ما أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين بإدارة الموارد البشرية في ولاية شمال دارفور؟

ويتفرع من هذا السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية الآتية:
1.	الى أي مدى يسهم عدم الرضا الوظيفي في انخفاض أداء العاملين بإدارة الموارد البشرية؟

2.	ما العلاقة بين العوامل المكونة لبيئة العمل والرضا وأداء العاملين في إدارة الموارد البشرية؟
3.	ما أثر الحوافز والمكافآت على الرضا الوظيفي وكفاءة أداء العاملين بإدارة الموارد البشرية؟

فرضيات البحث: يختبر البحث الفرضيات الآتية: -
1 يؤثر عدم الرضا الوظيفي سلباً على أداء العاملين بإدارة الموارد البشرية.	.

22 ترتبط فعالية الأداء في إدارة الموارد البشرية بمستوى الاهتمام بالعوامل المكونة لبيئة العمل..

33 يؤثــر نظــام الحوافــز والمكافــآت المعمــول بــه في إدارة المــوارد البشريــة عــى تحقيــق الرضــا الوظيفــي .

ملين. للعا
ــى  ــة وتتج ــوارد البشري ــبة لادارات الم ــة بالنس ــة عالي ــث ذات اهمي ــر البح ــث: يعت ــة البح أهمي

ــك في: ذل

1 ــا 	. ــرز القضاي ــدى أب ــتجابة لإح ــل اس ــي تمث ــا، والت ــل إليه ــن أن يتوص ــي يمك ــة الت ــج الإيجابي النتائ

والتحديــات التــي يواجههــا العنــر البــري.

22 ــد . ــول للمشــكلات المتعلقــة بتحدي يفســح البحــث المجــال أمــام الباحثــن للمســاهمة في إيجــاد حل

ــة. ــإدارة المــوارد البشري ــن ب مســتويات الرضــا الوظيفــي للعامل

33 يعُــد هــذا البحــث مــن الجهــود القيّمــة في مجــال الإدارة، إذ يســهم إعــداده في رفــع مســتوى الأداء .

الوظيفــي بــإدارة المــوارد البشريــة بالولايــة.

44 يمثــل البحــث إضافــة علميــة للباحثــن والعاملــن الراغبــن في التعمــق في موضــوع الرضــا الوظيفــي .

في قطــاع المــوارد البشريــة.

55 يأمــل الباحــث أن يمــد هــذا البحــث متخــذي القــرار بالمعلومــات اللازمــة حــول كيفيــة قيــاس الرضــا .

الوظيفــي في الخدمــة المدنيــة.
أهداف البحث: يهدف هذا البحث إلى:

1 ــدم شــعورهم 	. ــة نتيجــة لع ــوارد البشري ــإدارة الم ــن ب ــة عــى أداء العامل ــار المترتب التعــرف عــى الآث

ــي. بالرضــا الوظيف

22 ــوارد . ــإدارة الم ــن ب ــا العامل ــة رض ــد درج ــهم في تحدي ــي تس ــي الت ــا الوظيف ــددات الرض ــد مح تحدي

ــة. البشري

33 توضيح أثر العوامل المكونة لبيئة العمل في تحقيق الأداء الأمثل في إدارة الموارد البشرية..
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44 ــي . ــا وظيف ــتوى رض ــول إلى مس ــل الوص ــن أج ــة م ــوارد البشري ــإدارة الم ــن ب ــات العامل ــد رغب تحدي

ــة. ــاءة وسلاس ــم بكف ــى أداء مهامه ــاعدهم ع يس
منهجية وإجراءات الدراسة الميدانية: 

اســتخدم الباحــث المنهــج الوصفــي التحليــي، مــن خــال الوقــوف عــى العوامــل المحــددة للرضــا 
الوظيفــي وأثرهــا عــى مســتوى أداء العاملــن بــإدارة المــوارد البشريــة، وتحليــل البيانــات بهــدف الوصــول 

إلى مقترحــات تسُــهم في تحســن مســتوى الرضــا الوظيفــي ورفــع كفــاءة الأداء والإنتاجيــة.
مجتمع البحث: 

ــة شــال  ــة بولاي ــإدارة المــوارد البشري ــن ب يتكــون مجتمــع البحــث مــن )458( فــرداً مــن العامل
ــا في الوحــدات  ــة له ــب التابع ــة إلى الرئاســة والمكات ــي تضــم ســبع إدارات رئيســية، بالإضاف ــور، والت دارف

ــاشر. ــة الف ــوزارات داخــل مدين ــات وال ــة والمحلي الحكومي
عينة البحث:

 ونظــراً للقيــود الأمنيــة والميدانيــة، اختــار الباحــث عينــة قصديــة ميــرة قوامهــا )41( شــخصاً مــن 
الوحــدات الحكوميــة والمحليــات والرئاســة، مثلــوا نحــو )9 %( مــن مجتمــع البحــث. وقــد اقتــر البحــث 

عــى الموظفــن المتاحــن للتعــاون أثنــاء فــرة جمــع البيانــات.
مصادر البيانات: اعتمد الباحث على نوعين من المصادر في جمع البيانات:

المصادر الثانوية: مثل المراجع والكتب والدوريات والمواقع الإلكترونية. 	-

المصــادر الأوليــة: مثــل الاســتبانات والمقابــات الشــخصية والملاحظــات الميدانيــة مــن المؤسســات  	-

موضــوع البحــث.
ــع  ــن المراج ــد م ــى العدي ــاع ع ــد الاط ــتبانة بع ــداد الاس ــث بإع ــام الباح ــتبانة: ق ــداد الاس إع
ــات.  ــض التعدي ــراء بع ــذي أوصى بإج ــص ال ــى مخت ــا ع ــم عرضه ــة، ث ــابقة ذات الصل ــات الس والدراس
ــم للتأكــد مــن ملاءمتهــا لمجتمــع وموضــوع الدراســة  ــة التحكي ــك، عُرضــت الاســتبانة عــى هيئ بعــد ذل

ــة. ــا النهائي ــت بصورته ــم أخُرج ــتخدمة، ث ــة المس ــاليب الإحصائي والأس
وصف الاستبانة: 

اشــتملت الاســتبانة عــى عــدد مــن البنــود التــي تعكــس أهــداف الدراســة وأســئلتها، للإجابــة عنهــا 
مــن قبــل العاملــن بــإدارة المــوارد البشريــة بولايــة شــال دارفــور. وقــد تــم تقســيمها إلى قســمين:

1.	البيانات الشخصية للمبحوثين.
2.	عبارات الفرضيات المتعلقة بموضوع الدراسة.

هيكل البحث: 
تم تقسيم البحث إلى خمسة أقسام وخاتمة كما يلي:

ــة  ــة، منهجي ــات، الأهــداف، الأهمي ــة، وتشــمل مشــكلة البحــث، الفرضي القســم الأول: المقدم 	-

ــات. ــع البيان ــادر جم ــث، ومص ــة البح ــع وعين ــث، مجتم البح
القســم الثــاني: الدراســات الســابقة، وتنــاول ســبع دراســات في بيئــات مختلفــة وفــرات زمنيــة  	-

ــة. ــة في سياســات المــوارد البشري ــد الفجــوة البحثي ــة لتحدي متباعــدة، مــع مقارن
القســم الثالــث: الإطــار النظــري، وتنــاول مفهــوم الرضــا الوظيفــي وأهميتــه وأنواعــه والنظريــات  	-
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ة لــه، مــع توضيــح العوامــل المؤثــرة عليــه. المفــرِّ
القســم الرابــع: دراســة الحالــة، وتضمنــت الخلفيــة التاريخيــة لإدارة المــوارد البشريــة ونشــأتها  	-

ــة التابعــة لهــا. وتطورهــا والوحــدات الإداري
القســم الخامــس: الإطــار التحليــي، حيــث جــرى تحليــل البيانــات واختبــار الفرضيات باســتخدام  	-

ــن المتغــرات  ــاط ب ــة )spss( للتحقــق مــن معامــات الارتب ــوم الاجتماعي ــة للعل برنامــج الحــزم الاحصائي
التابعــة والمســتقلة واســتعراض النتائــج والتوصيــات.
الخاتمة: تضمنت أهم النتائج والتوصيات. 	-

ثانيا: الدراسات السابقة:
1- دراســة فاتــن فــاروق الأمــن عمــر )2012م(، بعنــوان: )أثــر الرضــا الوظيفــي عــى أداء العاملــن: 

دراســة تطبيقيــة عــى البنــوك التجاريــة الســودانية في الفــرة 2006-2011م(.
ــه،  ــي وأهميت ــا الوظيف ــوم الرض ــى مفه ــوء ع ــليط الض ــت الدراســة إلى تس ــداف: هدف  * الأه
ــول للمشــاكل الناتجــة عــن عــدم  ــه في تحســن الأداء الوظيفــي، ووضــع حل ــذي يلعب ــدور ال ــح ال وتوضي

ــودانية. ــة الس ــوك التجاري ــا في البن الرض
-  المنهجيــة: اســتخدمت الباحثــة منهــج المســح الوصفــي )كميــاً ونوعيــاً(، والمنهــج التاريخــي لتتبــع 

تطــور القطــاع المــرفي، ومنهــج المســح الاجتماعي باســتخدام الاســتبيانات.
-  النتائــج: توصلــت الدراســة إلى وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن الأداء الوظيفــي وكل مــن: 

الرضــا الوظيفــي بصفــة عامــة، الأجــور، الحوافــز، بيئــة العمــل، وعلاقــات العمل.
ــر الحوافــز عــى الرضــا الوظيفــي:  ــوان: )أث 2- دراســة الوليــد محمــد عــي رحمــة )2010م(، بعن

ــك التضامــن الإســامي في الفــرة 1997-2009م(. ــة عــى بن دراســة تطبيقي
-  الأهداف: التعرف على العلاقة بين الحوافز والرضا الوظيفي لدى العاملين في بنك التضامن الإسلامي.

-  المنهجيــة: اعتمــدت الدراســة عــى المنهــج التاريخــي، ومنهــج دراســة الحالــة، والمســح الاجتماعي 
بالعينــة القائــم عــى الإحصــاء الوصفــي التحليلي.

 -  النتائــج: أثبتــت الدراســة أن للحوافــز )الماديــة والمعنويــة( دوراً كبــراً في تحقيق الرضــا الوظيفي، 
مــع الإشــارة إلى أن الأجــور والمرتبــات هــي الأكــر أهمية ضمــن الحوافــز المالية.

3- دراســة يحيــى غيــث محمــود الجديــد )2007م(، بعنــوان: )الرضــا الوظيفــي وأثــره عــى أداء 
الأفــراد في المنظمــة: دراســة تطبيقيــة عــى مجمــع الصناعــات الصوفيــة بمدينــة بنــي وليــد 2000-2005م(.

 -  الأهــداف: التعــرف عــى مســتوى الرضــا الوظيفــي وتحديــد العوامــل المؤثــرة عليــه، وتقديــم 
توصيــات لتحســن أداء الأفــراد وســلوكهم التنظيمــي.

 -  المنهجيــة: اســتخدمت المنهــج الوصفــي، التاريخــي، الاجتماعــي، والتحليــي لتحليــل اســتجابات 
عينــة البحــث.

 -  النتائــج: كشــفت الدراســة عــن حالــة مــن عــدم الرضــا عنــد انتقــال المصنــع للقطــاع الأهــي 
ــن الرضــا الوظيفــي والســلوك الإيجــابي  ــدة ب ــة وطي ــا، كــا أكــدت وجــود علاق ــاً مــن فقــدان المزاي خوف

داخــل وخــارج المصنــع.
4- دراسة سعد راغب راشد )2006م(، بعنوان: )أثر الحوافز على أداء العاملين بجامعة النيلين(.



تحليل عوامل الرضا الوظيفي وتأثيره على اداء العاملين في ادارة الموارد البشرية بولاية شمال دارفور -  السودان 2024م

134  مجلة القُلزم- علمية محكمة ربع سنوية - العدد  السابع  والأربعون   - رمضان 1447هـ - مارس 2026م

 -  الأهداف: التعرف على تأثير نظام الحوافز باعتباره عاملاً حاسماً لرضا العاملين بالجامعة.
ــن  ــة م ــى عين ــج )SPSS( ع ــتخدام برنام ــائي باس ــي الإحص ــج التحلي ــت المنه ــة: اتبع  -  المنهجي

ــث. ــع البح مجتم
 -  النتائــج: وجــدت الدراســة أن الحوافــز لا تتناســب مــع أعبــاء المعيشــة وحجــم العمــل، كــا أن 

تأخــر منحهــا يفقدهــا قيمتهــا، ولوحــظ أن تقديرهــا يعتمــد عــى الدرجــة الوظيفيــة لا العمــل المــؤدى.
ــات  ــن الخدم ــاء ع ــاس رضــا العم ــوان: )قي ــرابي )2005م(، بعن ــو ع ــد أب ــروان محم 5- دراســة م

المصرفيــة في الأردن(.
 -  الأهداف: قياس مدى رضا العملاء عن الخدمات المصرفية الحديثة في 21 بنكاً تجارياً أردنياً.

 -  المنهجيــة: اســتخدام المنهــج الوصفــي التحليــي عــى عينــة عشــوائية بلغــت 400 عميــل، بنســبة 
اســتجابة 89 %.

ــة،  ــات الحديث ــن الخدم ــاء ع ــدى العم ــام ل ــا ع ــود رض ــة إلى وج ــت الدراس ــج: خلص  -  النتائ
ــودة. ــن الج ــة م ــتويات عالي ــم لمس وتوقعه

ــادة  ــي في زي ــا الوظيف ــر الرض ــوان: )أث ــس )2013م(، بعن ــد إدري ــد محم ــوت أحم ــة الق 6- دراس
ــة(. ــات الصناعي ــة بالمؤسس الإنتاجي

 -  الأهداف: التعرف على العلاقة بين الرضا الوظيفي وإنتاجية الفرد بشركة »دال« للمنتجات الغذائية.
 -  المنهجية: المنهج الوصفي التحليلي )دراسة حالة( بالاعتماد على المصادر الثانوية والأولية )الاستبيان(.

 -  النتائــج: توجــد علاقــة إحصائيــة بــن الرضــا الوظيفــي وكل مــن الأداء، الــروح المعنويــة، 
والإنتاجيــة؛ وأن منــح الصلاحيــات للموظفــن يزيــد مــن ولائهــم.

ــى أداء  ــره ع ــي وأث ــوان: )الرضــا الوظيف ــان يوســف )2004م(، بعن ــد عث ــد أحم 7- دراســة مهن
ــالي(. ــم الع ــن بمؤسســات التعلي العامل

 -  الأهــداف: قيــاس رضــا أعضــاء هيئــة التدريــس بجامعــة الســودان عــن بيئــة العمــل، السياســات 
الإداريــة، ونظــم الترقيــات والحوافز.

-  المنهجية: المنهج الوصفي التحليلي لدراسة الحالة.
-  النتائــج: أظهــرت الدراســة شــعوراً بالانتــاء لــدى أعضــاء هيئــة التدريــس، ورضــا الإدارة عــن 

أدائهــم، مــع وجــود علاقــة طرديــة بــن تعــاون الزمــاء وكفــاءة الأداء.
مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة: 

تختلــف الدراســة الحاليــة عــن ســابقاتها في تركيزهــا المتخصــص عــى إدارة المــوارد البشريــة ضمــن 
بيئــة تنظيميــة محــددة، معتمــدة عــى بيانــات ميدانيــة حديثــة. وقــد تمــت الاســتفادة مــن الدراســات 
الســابقة في بنــاء الإطــار النظــري وتحديــد الفجــوة البحثيــة المتمثلــة في نــدرة الدراســات الميدانيــة الشــاملة 
ــا  ــة، وهــي مــا ســعت اليه ــة المحلي ــة في البيئ ــأداء عامــي المــوارد البشري ــط الرضــا الوظيفــي ب ــي ترب الت

الدراســة الحاليــة لتغطيتهــا.
ثالثا: الإطار النظري:

1- مفهــوم الرضــا الوظيفــي: الرضــا في اللغــة ضــد الســخط، وارتضــاه رضي عنــه أي أحبــه وأقبــل 
عليــه )جــال الديــن، 1956، ص 323(. أمــا في الاصطــاح فهــو ثمــرة مــن ثمــار الحــب، وأن الحــب يــورث 
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ــةً﴾ )ســورة الفجــر، الآيــة  ــةً مَرضِْيَّ الرضــا )عاشــور، 2004، ص 154(، قــال تعــالى: ﴿ارجِْعِــي إِلَ رَبِّــكِ رَاضِيَ
28(. ويقُصــد بالرضــا الوظيفــي ذلــك الشــعور بالارتيــاح النابــع مــن العمــل ذاتــه، وهــذا الشــعور لا يرتبــط 
بالــرورة بالنقــود أو المميــزات أو حتــى الإنجــازات، وإنمــا ينبــع مــن طبيعــة العمــل نفســه.ومن الناحيــة 
النظريــة يمكــن لأي وظيفــة أن تحقــق قــدراً مــن الرضــا، فالمــرف الــذي يــؤدي دوره بنجــاح كقائــد لفريــق 
العمــل يعــود في نهايــة يومــه وهــو يشــعر بالرضــا عــاّ أنجــزه، كــا أن الفنــي الــذي ينجــح في اكتشــاف 
العطــل الــذي تســبب في توقــف الإنتــاج وإصلاحــه يشــعر بالفخــر بمــا حققــه )العامــري، 2003، ص 11(. 
ــؤدي إلى  ــق العمــل، وي ــذي يتحقــق عــن طري ويعنــي الرضــا الوظيفــي الســعادة أو الشــعور الإيجــابي ال
حــاس الفــرد واندفاعــه نحــوه وارتباطــه بــه، ويحــدث الرضــا عندمــا يشــعر العامــل أن مــا يحصــل عليــه 

مــن العمــل يفــوق مــا كان يتوقعــه منــه )زكي، 2009، ص 277(.
كــا يعُــرَّف بأنــه شــعور الموظــف الإيجــابي أو الســلبي تجــاه العمــل الــذي ينتمــي إليــه، نتيجــة 
تأثــره بمجموعــة مــن المتغــرات الماديــة والمعنويــة المحيطــة بــه في بيئــة العمــل. وهنــاك مــن يعرفــه بأنــه 
درجــة إشــباع حاجــات الفــرد الناتجــة عــن العمــل، ويتحقــق هــذا الإشــباع مــن خــال الأجــر، وظــروف 
ــه الناتجــة عــن  ــه مشــاعر الفــرد تجــاه وظيفت ــرِّف أيضــاً بأن العمــل، والإشراف، وطبيعــة العمــل. كــا عُ
إدراكــه لمــا تقدمــه الوظيفــة فعليــاً ومــا يتوقــع أن يحصــل عليــه منهــا )جــال الديــن، 1956، ص 323(. 
ويعُــرَّف الرضــا الوظيفــي كذلــك بأنــه مجموعــة المشــاعر الوجدانيــة التــي يشــعر بهــا الفــرد نحــو العمــل 
الــذي يشــغله، وقــد تكــون هــذه المشــاعر إيجابيــة أو ســلبية، وفي كلتــا الحالتــن تعــر عــن مــدى الإشــباع 

الــذي يعتقــد الفــرد أنــه يحققــه مــن خــال عملــه )عاشــور، 1992، ص 116(.
كــا عُــرِّف بأنــه مجموعــة المشــاعر الإيجابيــة والســلبية تجــاه مــا تقدمــه الوظيفــة للعامــل مــن 
مزايــا ماديــة ونفســية واجتماعيــة مقارنــة بمــا يتوقعــه منهــا، الأمــر الــذي ينعكــس بصــورة ملموســة عــى 
مســتوى الأداء والإنتاجيــة. ويعنــي الرضــا الوظيفــي قبــول الإنســان لوظيفتــه كــا هــي، واســتغلاله لمصــادر 
ــد يشــعر الإنســان بالرضــا  ــددة، فق ــي بمصــادر متع ــط الرضــا الوظيف ــا. ويرتب ــن خلاله الرضــا المتاحــة م
نتيجــة ارتفــاع أدائــه، أو جــودة عملــه، أو تعلمــه مهــارات جديــدة، أو عملــه ضمــن فريــق، أو مســاعدته 
ــك يمكــن لأي عامــل أن يجــد عــدداً  ــاء. وبذل ــه الثن ــى تلقي ــه الشــخصية، أو حت ــة قدرات ــه، أو تنمي لزملائ

كبــراً مــن مصــادر الرضــا الوظيفــي )الســلمي، 1996(.
2- أهميــة الرضــا الوظيفــي: يعُــد قيــاس الرضــا الوظيفــي مــن أهــم المــؤشرات المســتخدمة لتحديــد 
مجــالات التحســن في الأنظمــة والإجــراءات الداخليــة، بهــدف توفــر بيئــة عمــل داعمــة تضمن تنميــة الموظفين 

وتطويرهــم. وتكمــن أهميــة الرضــا الوظيفــي لــكل مــن الموظــف والمؤسســة والمجتمــع عــى النحــو الآتي:
أولاً: أهمية الرضا الوظيفي للموظف: يسهم ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظف في:

− القدرة على التكيف مع بيئة العمل.	
− تنمية الرغبة في الإبداع والابتكار.	
− زيادة مستوى الطموح والتقدم.	
− الإحساس بالرضا عن الحياة بشكل عام.	

ثانيــاً: أهميــة الرضــا الوظيفــي للمؤسســة: ينعكــس ارتفــاع مســتوى الرضــا الوظيفــي إيجابــاً عــى 
المؤسســة مــن خــال:



تحليل عوامل الرضا الوظيفي وتأثيره على اداء العاملين في ادارة الموارد البشرية بولاية شمال دارفور -  السودان 2024م

136  مجلة القُلزم- علمية محكمة ربع سنوية - العدد  السابع  والأربعون   - رمضان 1447هـ - مارس 2026م

ارتفاع مستوى الفعالية، حيث يصبح الموظفون أكثر تركيزاً على أعمالهم.
زيادة الإنتاجية، إذ يولدّ الرضا الوظيفي الرغبة في الإنجاز وتحسين الأداء.

تخفيض تكاليف الإنتاج نتيجة انخفاض معدلات الغياب والإضرابات والشكاوى.
ارتفاع مستوى الولاء التنظيمي، فإشباع الحاجات المادية والمعنوية يعزز ارتباط الموظفين بمؤسساتهم.

ثالثاً: أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع: يسهم ارتفاع الرضا الوظيفي في:
زيادة معدلات الإنتاج وتحقيق الفعالية الاقتصادية.

تعزيز معدلات النمو والتطور في المجتمع.
3- أنواع الرضا الوظيفي: ينقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين )عطية، ص 73(:

ــه، بحيــث يشــعر  الرضــا الوظيفــي الــكلي أو العــام: ويعــر عــن الاتجــاه العــام للفــرد نحــو عمل
ــرة في الرضــا. ــع العوامــل المؤث بالرضــا عــن مجمــل جوانــب العمــل، حتــى وإن لم تتوافــر جمي

الرضــا الوظيفــي الجــزئي أو النوعــي: ويعــر عــن شــعور الفــرد تجــاه بعــض جوانــب العمــل دون 
غيرهــا، مثــل سياســة المنظمــة، وبيئــة العمــل، والحوافــز الماديــة والمعنويــة.

4- النظريات المفسرة للرضا الوظيفي:
ــكل  ــدرج في ش ــات الإنســان تت ــلو أن حاج ــرى ماس ــدرج الحاجــات )ماســلو(: ي أولاً: نظريــة ت
هــرم، وتشُــبع حســب درجــة إلحاحهــا، وتنقســم إلى خمــس مجموعــات )عاشــور، ص 73(: 1- الحاجــات 
الفســيولوجية: مثــل الطعــام والــراب والنــوم والمــأوى. 2- حاجــات الأمــان: كالأمــن والاســتقرار النفــي 
والوظيفــي. 3- الحاجــات الاجتماعيــة والعاطفيــة: كالحاجــة إلى الانتــاء والعلاقــات الإنســانية. 4- حاجــات 
التقديــر: كالحاجــة إلى الاحــرام والمكانــة الاجتماعيــة. 5- حاجــات تحقيــق الــذات: كالســعي إلى اســتثمار 

القــدرات وتحقيــق الطموحــات.
Maslow شكل )1(: هرم الحاجات لماسلو

      

المصدر: )حمد واخرون، 1988، ص137(
ثانياً: نظرية الدرفر: قسم ألدرفر حاجات ماسلو إلى ثلاث فئات )العميان، د.ت، ص 296(:

حاجة الوجود.
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حاجة الارتباط.
حاجة النمو.

شكل )2( الحاجات عند الدرفير

 المصدر: )محمد سليمان العميان، د ت، ص296(
ثالثاً: نظرية العاملين لهيرزبيرغ: تقسم العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي إلى:

العوامل الدافعة: 
وهــي العوامــل التــي تســبب وجــود الرضــا والإشــباع الوظيفــي وهــي تدفــع إلى العمــل والأداء الجيــد 
والتجديــد والالتــزام، وقــد وجــد هيرزبــرج أن هــذه العوامــل تتعلــق بالوظيفة نفســها أي بمحتويــات الوظيفة 

وهــي: )المســئولية، التقــدم، الاعــراف، طبيعــة العمل/ التحــدي، الإنجــاز(. )الاهــزي، 2003، ص273(
ــؤدي إلى  ــذي ي ــا ال ــدم الرض ــبب ع ــا يس ــدم توافره ــي ع ــل الت ــي العوام ــة: ه ــل الوقائي العوام
ــل )الأجــور، ظــروف العمــل، سياســات الشركــة  ــرك العمــل، مث ــة في ت ــاب والرغب الإهــال والتأخــر والغي
وتنظيمهــا، الإدارة والقيــادة، الأمــان الوظيفــي، درجــة الإشراف، مســتوى العلاقــات والترابــط مــع الزمــاء 

ــة(. ــا العيني ــع المرؤوســن والمزاي ــن وم ــع المشرف وم
رابعاً: نظرية العلاقات الإنسانية:

 تركــز عــى أهميــة تفهــم حاجــات العاملــن النفســية والاجتماعيــة، وتحســن العلاقــات الإنســانية 
في بيئــة العمــل بمــا يعــزز الرضــا والأداء )عابــد، 2005، ص 14(. اهتــم دعــاة مدرســة العلاقــات الإنســانية 
عــى دراســة الحاجــات الاجتماعيــة والنفســية للفــرد العامــل، وتزايــد الاهتــام بمشــاعر الأفــراد والتركيــز 
ــاج في المنظمــة أو  ــادة الإنت ــة بحســبانها المحــرك الأســاسي لقــدرات العاملــن لزي عــى الحوافــز الاجتماعي

المؤسســة الصناعيــة )ابوســن، 2006، ص 187(.
خامساً: نظرية التوقع: 

تــرى أن دافعيــة الفــرد لــأداء تعتمــد عــى الرغبــة والتوقــع، ويمكــن صياغتهــا كالتــالي: الدافعيــة = 
الرغبــة × التوقــع )عاشــور، 2004، ص 71(.

5- كيفية تحقيق الرضا الوظيفي:
 يتطلــب تحقيــق الرضــا الوظيفــي توافــر عنــاصر إيجابيــة تتعلــق بالعمــل، والفــرد، وبيئــة العمــل، 
ــار، والتدريــب، وتوفــر ظــروف العمــل المناســبة، وتطبيــق  ــاخ التنظيمــي، مــن خــال حســن الاختي والمن

العدالــة والحوافــز الماديــة والمعنويــة )زكي، 2009، ص 281(.
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6- مصادر الرضا الوظيفي: تنقسم إلى:
ــه عــى أســاس  ــق الرضــا مــن خــال العمــل ذات ــة للرضــا الوظيفــي: هــو تحقي المصــادر الداخلي
ــق  ــزه ويحق ــا ينج ــة م ــه وأهمي ــرد بأهميت ــعر الف ــرد ويش ــدرات الف ــتغلال ق ــى اس ــادراً ع ــون ق أن يك
للفــرد حريــة التــرف والاعتــاد عــى النفــس ومصــادر هــذا الرضــا تتمثــل في طبيعــة ومحتــوى العمــل، 
ــأن العمــل يشــبع حاجــات  ــة في العمــل، الإحســاس ب ــة التــرف، الرغب التدريــب، ســاعات العمــل، حري

ــذات. الفــرد وإشــباع ال
المصــادر الخارجيــة للرضــا لوظيفــي: ويقصــد بهــا تلــك المصــادر التــي تحقــق الرضــا الوظيفــي مــن 
غــر العمــل ذاتــه وهــي الأجــر، المنــاخ التنظيمــي، الترقيــة، التحفيــز، الإشراف والقيــادة، جماعــة العمــل، 

البيئــة الخارجيــة، ظــروف العمــل الماديــة.
7- مقاييس الرضا الوظيفي:

 تنقسم إلى مقاييس موضوعية، ومقاييس تعتمد على آراء العاملين )صلاح الدين، 2014، ص 176(.
8- محددات الرضا الوظيفي:

ــل،  ــة العم ــب، وبيئ ــة، والرات ــرص الترقي ــانية، وف ــات الإنس ــي، والعلاق ــتقرار النف ــمل الاس  تش
والتقديــر، والتدريــب، وغيرهــا )ســهيلة، 2006، ص 177(.

يمكن تصنيف هذه العوامل المحددة للرضا الوظيفي الى: )الغمري، د ت، ص157(:- 

أ العوامــل الذاتيــة: ترتبــط بقــدرات ومهــارات العاملــن أنفســهم ومهــارات يمكــن قياســها ومعرفتهــا 	.

عــن طريــق تحليــل الخصائــص.

ــاع أو 	.ب ــن أوض ــم م ــذا التنظي ــود ه ــا يس ــم، وم ــق بالتنظي ــل تتعل ــي عوام ــة: وه ــل التنظيمي العوام

ــي:- ــا ي ــل م ــذه العوام ــم ه ــف وأه ــة أو الموظ ــط بالوظيف ــد ترتب ــات وق علاق
الرضا عن نظم وأساليب وإجراءات العمل: تتاثر بنوعين من الاسباب هما: )ماهر، 2014، ص230(

اولا: الاسباب التنظيمية للرضا : من انواعها:-
1 نظــام العوائــد: مثــل الحوافــز والمكافــآت والترقيــات حيــث يحــس الفــرد بالرضــا إذا كانــت العوائــد 	.

يتــم توزيعهــا وفقــاً لنظــام محــدد يتضمــن توافرهــا بالقــدر المناســب وبالشــكل العــادل.

2  الإشراف: إن إدراك الفــرد بمــدى جــودة الإشراف الواقــع عليــه يؤثــر في درجــة رضــاه عــن  الوظيفــة 	.

ــئون  ــه بش ــرف واهتمام ــة الم ــول عدال ــره ح ــة نظ ــرد ووجه ــى إدراك الف ــد ع ــا يعتم ــر هن والأم

ــم. ــه له المرؤوســن وحمايت

33 سياســات المنظمــة: وهــي تشــر عــى وجــود أنظمــة عمــل لوائــح، وإجــراءات وقواعــد تنظــم العمــل، .

وتوضــح التصرفــات وتسلســلها بشــكل يســر العمــل ولا يعيقــه.

44 تصميــم العمــل: فيهــا يكــون للعمــل تقســيم ســليم يســمح بالتنــوع والمرونــة، والتكامــل، والأهميــة .

والاســتقلال، وتوافــر معلومــات كاملــة يكــون هنــاك ضــان نســبي بالرضــا عــن العمــل.

5  ظــروف عمــل جديــدة: كلــا كانــت ظــروف العمــل الماديــة مناســبة ســاعد ذلــك عــى رضــا العاملــن 	.

عــن عملهــم، ومــن أهــم هــذه الظــروف مــا يســمى الإضــاءة والحــرارة والتهويــة وحجــم المكتــب 

والتلفــون، وترتيــب المكاتــب، وحجــم الإنفعــالات الشــخصية وحجــم الحجــرة وغيرهــا.
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ثانيا: الاسباب الشخصية للرضا: من أهم هذه المسببات ما يلي:-
1  احــرام الــذات: كامــا كان هنالــك ميــل لــدى الفــرد للاعتــزاز برأيــه، واحــرام ذاتــه والعلــو بقــدره كان 	.

أقــرب إلى الرضــا عــن العمــل، أمــا أولئــك الأشــخاص الذيــن يشــعرون ببخــس في قدرهــم، أو عــدم 

الاعتــزاز بالــذات فإنهــم عــادة مــا يكونــون غــر راضــن عــن العمــل.

22 تحمــل الضغــوط: كلــا كان الفــرد قــدراً عــى تحمــل الضغــوط في العمــل والتعامــل والتكيــف معهــا، .

كان أكــر رضــا، أمــا أولئــك الذيــن يتقاعســون بسرعــة وينهــارون فــور وجــود عقبــات فإنهــم عــادة 

مــا يكــون مســتائين.

33 المكانــة الاجتماعيــة: كلــا ارتفعــت المكانــة الاجتماعيــة أو الوظيفيــة والأقديمــة زاد رضــا الفــرد عــن .

عملــه، أمــا إذا قلــت مكانــة الفــرد وظيفيــاً واجتماعيــاً وقلــت الأقدميــة زاد اســتياء الفــرد.

ــا .44 ــم أم ــعداء في عمله ــوا س ــم أن يكون ــعداء في حياته ــراد الس ــل الأف ــاة: يمي ــن الحي ــام ع ــا الع الرض

ــون هــذه  ــا ينقل ــة فإنهــم عــادة م ــة والاجتماعي ــم العائلي التعســاء وغــر الراضــن عــن نمــط حياته

ــمل: ــم وتش ــة إلى عمله التعاس
الرضا عن العلاقة بالرؤساء والزملاء:

 إن علاقــة الموظــف برؤســائه وزملائــه تنعكــس ســلباً أو إيجابــاً عليــه وعــى ادائــه ومحــدداً لــه 
يحــول دون حصولــه عــى الرضــا.

الرضا عن شروط العمل: 
تمثــل شروط العمــل في عــدد ســاعات العمــل- الإجــازات- العمــل الإضــافي- الأجــور- فوائــد مــا بعــد 
الخدمــة- الخدمــات الاجتماعيــة- العنايــة الصحيــة- تؤثــر إيجابــاً عــى أداء الموظــف فيحصــل عــى الرضــا، 

أو ســلباً عــى ادائــه فتصبــح محــدداً لــه تحــول حصولــه عــى الرضــا.
الرضا عن الوظيفة وما تتيحه لشاغلها من إشباعات: 

يتســع مفهــوم الرضــا عــن الوظيفــة ليشــمل مســمى الوظيفــة ومحتواهــا، ونطاقهــا، ومداهــا، مــا 
تمنحــه هــذه الوظيفــة لشــاغلها مــن إثــراء وظيفــي ومــا تعكســه مــن ذاتيــة وتنــوع واســتغلال ومســئولية.

الرضا عن النواحي الاجتماعية: 
تتمثــل في: بحــث المشــكلات الاجتماعيــة للموظــف ومســاعدته في حلهــا، توفــر الرعايــة الصحيــة 

وتخصيــص أيــام للترفيــه، توفــر وســائل الإنتــاج المناســبة للعاملــن.
ج- العوامــل البيئيــة: هــي عوامــل ترتبــط بالبيئــة وتأثيرهــا الفعــي عــى الموظــف بالصــورة التــي 
تؤثــر في رضــاه عــن وظيفتــه وعملــه ومــن هــذه العوامــل الإنتــاء الاجتماعــي والاندمــاج. ومصطلــح إدماج 
ــه، ولذلــك ســيتصرف  ــة، فالموظــف المدمــج هــو المشــارك والمتحمــس في عمل ــة إداري الموظــف هــو نظري
ــرة  ــا أن نظ ــف. ك ــذب الموظ ــن ج ــو جــزء م ــاج ه ــا، والإدم ــل فيه ــي يعم ــات المنشــأة الت حســب رغب
المجتمــع إلى الموظــف ومــدى تقديــر لــدوره ومــا يســود هــذا المجتمــع بمؤسســاته ونظمــه مــن أوضــاع 
وقيــم- كل ذلــك- يعكــس تأثــراً إيجابــاً وســلباً عــى إدمــاج الموظــف وتكاملــه مــع وظيفتــه لأن )مــا كان 
خــارج الإنســان يؤثــر فيــا هــو موجــود بداخلــه( )الغمــري، مرجــع ســابق، ص423(. وإن ممارســة علاقــات 
إنســانية جيــدة في بيئــة العمــل مــن الدعامــات الأساســية لنجــاح الأفــراد والقــادة أو المديريــن في حياتهــم 
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ــات  ــزز العلاق ــق النجــاح أن تع ــي تســعى لتحقي ــالي نجــاح المنشــأة، فعــى المؤسســات الت ــة، وبالت المهني
الإنســانية الجيــدة بــن العاملــن، وبــن العاملــن وقيادتهــم الوســطى والعليــا )خالــد، د ت، ص12(.

وخلاصــة القــول العلاقــة بــن الرضــا والأداء يمكــن تلخيصهــا في )ارتفــاع الرضــا يــؤدي الى ارتفــاع 
ــاصر، 1995م، ص65(:   ــاض معــدل الاداء( )ن ــؤدي الى انخف ــاض معــدل الرضــا ي معــدل الاداء، وانخف

9- مهــددات الرضــا الوظيفــي: تتمثــل في عــدم الأمــان الوظيفــي، وســوء المعاملــة، وضعــف الأجور، 
والمحســوبية، وعــدم التقديــر، وعــدم العدالة.

ــاب، ودوران  ــاع الغي ــة، وارتف ــاض الإنتاجي ــي: تشــمل انخف ــددات الرضــا الوظيف 10- مظاهــر مه
ــة. العمــل، وكــرة الشــكاوى والمشــكلات التنظيمي

رابعــا: دراســة الحالــة: خلفيــة عــن إدارة المــوارد البشريــة )ديــوان شــؤون الخدمــة( بولايــة شــال 
دارفور:-

نشأة ادارة الموارد البشرية ) ديوان شئون الخدمة(:-
أنشــأ ديــوان شــؤون الخدمــة المدنيــة لجمهوريــة الســودان في ســنة 1955م تحــت مســمى دائــرة 
ــوان  ــنة 1960م إلى دي ــم 10 لس ــري رق ــوم الام ــب المرس ــم بموج ــر الاس ــم تغي ــم ت ــن ث ــؤون الموظف ش
الموظفــن ثــم بموجــب القانــون رقــم 67 لســنة 1996م عــدل إلى مســمى ديــوان الخدمــة المدنيــة لتحقيــق 

عــدة أهــداف منهــا:-
1/ سلامة تطبيق القواعد القنونية المتعلقة بشؤون الخدمة المدنية.

2/ رفع مستوى الخدمة العامة وضمان حسن سير وانتظام العمل بالجهات الحكومية.
3/ دعم كفاءة أجهزة الخدمة العامة المختلفة وزيادة قدرات العاملين فيها.

4/ تطوير أنظمة الخدمة المدنية بما يتوافق مع متطلبات التنمية الاقتصادية.
 أمــا في مديريــة دارفــور ســابقاً فقــد تــم فتــح مكتــب لشــؤون الخدمــة برئاســة المديريــة في أوائــل 
ــام  ــم للقي ــزي وتفويضه ــوان المرك ــة الدي ــن رئاس ــن م ــل موظف ــم نق ــاضي وت ــرن الم ــن الق ــبعينات م الس
ــت معظــم الإجــراءات  ــوح مــن الرئاســة وظل ــض الممن ــة في حــدود التفوي ــراد بالمديري ــاء شــئون الأف بأعب
ــوان  ــن دي ــن م ــاء موظف ــك الأعب ــوم بتل ــة فيق ــة الاخــرى بالمديري ــا في وحــدات الحكوم ــاً. أم ــم مركزي تت
الموظفــن العمومــن. اســتمر الحــال هكــذا حتــى العــام 1980م والــذي فيــه تــم إلغــاء المديريــات وقيــام 
نظــام الأقاليــم بالســودان. وتبــع قيــام الأقاليــم إنشــاء وزارات فــكان ديــوان شــؤون الخدمــة بإقليــم دارفــور 
ومقــره الفــاشر عاصمــة الإقليــم ضمــن الإدارات المكونــة للخدمــة العامــة )الموظفــن العموميــن، مكتــب 
العمــل والتدريــب المهنــي، العمالــة المكثفــة وإدارة التدريــب والمعاشــات( وتتبــع إدارة الخدمــة العامــة إلى 

وزارة االماليــة وتعمــل لإقليــم دارفــور.
ــح  ــع المصال ــن في جمي ــب لشــؤون العامل ــح مكات ــم فت ــة فت ــوان شــئون الخدم توســع نشــاط دي
ــئون  ــاط ش ــاء ضب ــام بأعب ــن للقي ــض المعلم ــض بع ــم تفوي ــم وت ــق بالإقلي ــس المناط ــة ومجال الحكومي

ــن. ــئون العامل ــاط ش ــدد ضب ــة ع ــس ولقل ــذه المجال ــن به ــدد المعلم ــة ع ــراً لكثاف ــن نظ العامل
ــح  ــع المصال ــاط شــئون العاملــن في جمي ــر مــن ضب ــع عــدد كب ــم تعيــن وتوزي في عــام 1986م ت
الحكوميــة ومجالــس المناطــق وبالتــالي تــم إعفــاء المعلمــن والموظفــن العموميــن وتســليم تلــك المكاتــب 

لمنســوبي الديــوان.



د. صالح النور الحاج 
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ــم دارفــور جميعــه  ــن بإقلي ــه للعامل ــؤدي دوره مقدمــاً خدمات ــوان شــؤون الخدمــة ي اســتمر دي
حتــى عــام 1994م حيــث تــم وبموجــب المراســيم الدســتورية إلغــاء نظــام الأقاليــم واســتبداله بالولايــات، 
وكانــت ولايــات دارفــور الثلاثــة )شــال، جنــوب وغــرب دارفــور( ومــن تلــك الأثنــاء وحتــى اليــوم أصبــح 
الديــوان مســئولاً عــن العاملــن بولايــة شــال دارفــور فقــط بينــا أصبــح لــكل ولايــة ديــوان خــاص بهــا 

)مقابلــة صــاح محمــد، مديــر الديــوان، 2024(.      
ظــل ديــوان شــؤون الخدمــة طيلــة هــذه الفــرة يعمــل بالتفويــض مــن الديــوان المركــزي في جميــع 

شــؤون الوظيفــة العامــة عــدا اليســر مــن الســلطات التــي منحــت مــن المركــز لمديــر الخدمــة العامــة.     
في العــام 1995م تــم نقــل تبعيــة الوظائــف مــن الدرجــة الرابعــة فــا دون مــن الحكومــة 
ــوى  ــال الق ــات في مج ــلطات للولاي ــات والس ــن الصلاحي ــد م ــل المزي ــار نق ــات في إط ــة إلى الولاي الاتحادي
العاملــة واتخــاذ القــرارات وفي تعديــل قانــون الخدمــة العامــة لســنة 2000م، ارتفعــت التبعيــة لتكــون مــن 
الدرجــة الثانيــة فــا دون بــدلاً مــن الرابعــة وجــاء الدســتور الانتقــالي لســنة 2005م بمنــح ســلطات واســعة 
ــح  ــن ولوائ ــن قوان ــات الاخــرى م ــة التشريع ــم كاف ــن ث ــت إصــدار دســاتيرها الخاصــة وم ــة تضمن للولاي
ومنشــورات عــدا تلــك التــي تــم مركزتهــا. وبمجــب هــذا الدســتور قامــت الســلطات النفيذيــة والتشريعيــة 
وديــوان شــؤون الخدمــة بشــال دارفــور بوضــع وإجــازة كافــة قوانــن الخدمــة المدنيــة، والتــي لا زالــت 

ســارية حتــى الآن.
تأرجحــت تبعيــة الخدمــة العامــة بالولايــة بــن وزارة الماليــة وأمانــة الحكومــة حتــى العــام 2008م 
ــن  ــة ضم ــة العام ــت الخدم ــة فأصبح ــة المدني ــي والخدم ــم المح ــاء وزرة للحك ــرار بإنش ــدر ق ــث ص حي
إدارات هــذه الــوزارة، عــادت مــرة أخــرى في العــام 2010م إلى وزارة الماليــة، ولا تــزال تتبــع للماليــة حتــى 

هــذه اللحظــة.
اختصاصات ديوان شؤون الخدمة:- )ديوان شؤون الخدمة، 2024م (.

حــددت المــادة )8( مــن قانــون الخدمــة المدنيــة لولايــة شــال دارفــور لســنة 2006م اختصاصــات 
الديــوان في:-

1/ إعداد السياسات والخطط في مجال الخدمة المدنية والإصلاح الإداري بالولاية.
2/ إجراء الدراسات اللازمة حول الهياكل التنظيمية والوظيفية ومقررات الوظائف.

3/ إعداد موازنة الفصل الأول والإشراف عليها ومتابعة تنفيذها بالتنسيق مع وزارة المالية.
4/ إعداد وتنفيذ برامج وصف وتحليل وترتيب وتقويم الوظائف بالخدمة المدنية.

5/ إعداد دراسات تشريعات الخدمة المدنية.
6/ الإفتاء بشأن تشريعات الخدمة المدنية.

ــة  ــح ومنشــورات الخدمــة المدني ــن ولوائ ــق قوان ــام بالتفتيــش والتأكــد مــن ســامة تطبي 7/ القي
ــراد بالوحــدات. ومراجعــة عمــل شــؤون الأف

8/ حــر وتصنيــف وتنظيــم وحفــظ البيانــات والمعلومــات المتعلقــة بشــاغلي الوظائــف القياديــة 
العليــا.

ــة  ــودات ومتابع ــداد مس ــوان بإع ــوم الدي ــوان:- يق ــل الدي ــم عم ــي تنظ ــح الت ــن واللوائ القوان
مصادقــة وتطبيــق وتنفيــذ تشريعــات الخدمــة المتمثلــة في:-
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1/ قانون الخدمة المدنية لولاية شمال دارفور لسنة 2006م.
2/ قانون محاسبة العاملين بالخدمة المدنية لولاية شمال دارفور لسنة 2006م.

3/ لائحة الخدمة المدنية لولاية شمال دارفور لسنة 2008م.
4/ المنشورات التي تصدر من ديوان الخدمة المركزي والمنشورات الولائية.

5/ الأوامر والتوجيهات التي تصدر من والي الولاية ووزير المالية.
6/ قوانــن المعاشــات ولجنــة الاختيــار والتدريــب وديــوان العدالــة والحســبة والمظــالم والتــي لهــا 

صلــة مبــاشرة وغــر مبــاشرة بعمــل الديــوان. 
مكونات الهيكل التنظيمي للديوان:

ــاشرة  ــر مب ــت إشراف الوزي ــة تح ــة المدني ــاد والخدم ــة والاقتص ــوزارة المالي ــوان الآن ل ــع الدي  يتب
ــة:- ــم الإدارات الآتي ــادي ويض ــوان الاتح ــه بالدي ــى علاقت ــة ع إضاف

1/ إدارة مقررات الوظائف.
2/ إدارة الإصلاح الإداري.

3/ إدارة الشئون القانونية والإفتاء. 
4/ إدارة الوظائف القيادية.

5/ إدارة التعيينات والإمتيازات.
6/ إدارة الشئون المالية والإدارية.

7/ إدارة الحصر والإرشيف.
8/ إدارة القوى العاملة.

9/ إدارة الترقيات )المصدر: ديوان شئون الخدمة، 2024م( 
خامسا: الاطار التحليلي:

ــع  ــا في مجتم ــة تطبيقه ــج في حال ــس النتائ ــاء نف ــى إعط ــا ع ــي قدرته ــتبانة:- تعن ــات الاس 1- ثب
مماثــل. فقــد اختــار الباحــث تطبيــق معامــل ألفــا كرونبــاخ لــكل عبــارات الاســتبانة لإيجــاد معامــل ثبــات 

الاســتبانة الــكلي وصــدق بنائهــا، الجــدول رقــم )1( يوضــح معامــل الثبــات والصــدق لقيــاس الاســتبانة.
جدول رقم )1(: معامل الثبات وصدق البناء بمعامل ألفا كرونباخ لفرضيات الدراسة:

درجة الصدقمعامل الثباتعدد العباراتفرضيات الاستبانة

100.7190.848الفرضية الأولى

100.6730.820الفرضية الثانية

100.5080.713الفرضية الثالثة

300.6330.795الدرجة الكلية للقياس

المصدر: )اعداد الباحث، بيانات الدراسة الميدانية، برنامج spss، 2024م(
يتضــح مــن بيانــات الجــدول أعــاه، أن قيــم معامــات الثبــات لفرضيــات الدراســة تــراوح مــا بــن 
ــكلي لمحــاور أداة الدراســة  ــات ال ــاخ، كــا بلغــت معــدلات قيمــة الثب ــاس ألفــا كرونب 0.508-0.719 بمقي
ــاء قــام الباحــث بإدخــال قيمــة  ــة، وللتأكــد مــن صــدق البن 0.633 وهــذه تعتــر قيمــة مناســبة ومعقول
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ــة  ــذه الدراس ــح له ــاس صال ــدل أن المقي ــذا ي ــاوي 0.795 وه ــي 0.633 يس ــذر التربيع ــت الج ــات تح الثب
العلميــة.

2- تحليل البيانات واختبار الفرضيات ومناقشتها: 
ــي  ــة والت ــرات العين ــي لمتغ ــل الوصف ــج التحلي ــاءت نتائ ــخصية: - ج ــات الش ــل البيان أولاً: تحلي

ــي: ــا ي ــم الشــخصية، ك ــن بياناته ــن ع ــات المبحوث ــت في إجاب تمثل
النوع: جدول رقم )2(: يوضح التوزيع التكراري لأفراد عينة البحث لمتغير النوع:

النسبة المئويةالتكراراتالنوع

53.7 %22ذكر

46.3 %19أنثى

100 %41المجموع

المصدر: )اعداد الباحث، بيانات الدراسة الميدانية، برنامج spss، 2024م(
يوضح الجدول أعلاه، أن نسبة الذكور من أفراد عينة البحث 53.7 %، ونسبة الإناث 46.3 %.

العمر: جدول رقم )3(: يوضح التوزيع التكراري لأفراد عينة البحث حسب متغير العمر:

النسبة المئويةالتكرارالفئة

9.8 %4أقل من 30

43.9 %3018 وأقل من 40

43.9 %4018 وأقل من 50

2.4 %501 فأكثر

100 %41المجموع

المصدر: )اعداد الباحث، بيانات الدراسة الميدانية، برنامج spss، 2024م(
يوضــح الجــدول أعــاه، أن الفئتــن العمريتــن 30-40 و 40-50 لأفــراد العينــة هــي أعــى فئتــن 

شــملهم البحــث بنســبة 87.8 %، حيــث يرتكــز عليهــا العمــل.
المؤهل العلمي: جدول رقم )4(: يوضح التوزيع التكراري حسب متغير المؤهل العلمي:

النسبة المئويةالتكرارالمؤهل العلمي

26.8 %11شهادة سودانية

65.9 %27بكلاريوس

4.9 %2ماجستير

2.4 %1دكتوراه

100 %41المجموع

المصدر: )اعداد الباحث، بيانات الدراسة الميدانية، برنامج spss، 2024م(
ــوس بنســبة 65.9 %  ــون مؤهــل البكلاري ــة يحمل ــراد العين يوضــح الجــدول أعــاه، أن معظــم أف

ــم الشــهادة الســودانية بنســبة 26.8 %. تليه
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التخصص العلمي: جدول رقم )5(: يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير التخصص العلمي:

النسبة المئويةالتكرارالتخصص العلمي

17  %7قانون

24.4 %10إدارة

9.8 %4اقتصاد

26.8 %11أخرى

22 %9القيمة المفقودة

100 %41المجموع
المصدر: )اعداد الباحث، بيانات الدراسة الميدانية، برنامج spss، 2024م(

ــون  ــراوح بــن الإدارة بنســبة 24.4 % والقان ــة ي يوضــح الجــدول أعــاه، أن تخصــص أفــراد العين
17.1 % والاقتصــاد 9.8 % وتخصصــات أخــرى وهنــاك نســبة مفقــودة 22 % حيــث تمثــل أصحــاب 

ــوس. ــن البكلاري ــل م ــات أق المؤه
المسمى الوظيفي: جدول رقم )6(: يوضح التوزيع التكراري حسب متغير المسمى الوظيفي:

النسبة المئويةالتكرارمسمى الوظيفة

34.2 %14مدير

46.3 %19مفتش

12.2 %5مشرف

7.3 %3أخرى

100 %41المجموع
المصدر: )اعداد الباحث، بيانات الدراسة الميدانية، برنامج spss، 2024م(

يوضــح الجــدول أعــاه، أن معظــم أفــراد العينــة في وظيفــة المفتــش بنســبة 46.3 %، ثــم وظيفــة 
المديــر بنســبة 34.1 %.

سنوات الخبرة: جدول رقم )7(: يوضح التوزيع التكراري حسب متغير سنوات الخبرة:

النسبة المئويةالتكرارسنوات الخبرة

4.8 %2أقل من 5

22 %59 وأقل من 10

29.3 %1012 وأقل من 15

43.9 %1518 فأكثر

100 %41المجموع

المصدر: )اعداد الباحث، بيانات الدراسة الميدانية، برنامج spss، 2024م(
ــبة 43.9 %،  ــنة بنس ــن 15 س ــر م ــم أك ــة خبرته ــراد العين ــم أف ــاه، أن معظ ــدول أع ــح الج يوض

ــبة 29.3 %. ــنة بنس ــن 15 س ــل م ــة 10 وأق ــم الفئ تليه
ثانياً :تحليل ومناقشة فرضيات البحث:- 

الفرضية الأولى: يؤثر عدم الرضا الوظيفي سلباً على أداء العاملين بإدارة الموارد البشرية.
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الجــدول أعــاه، يوضــح إجابــات عينــة الدراســة حــول الفرضيــة الأولى بالدلالــة عــى أوافــق بشــدة 
ــة  ــة احتمالي ــى قيم ــق وبأع ــة بأواف ــارة التاســعة جــاءت الإجاب ــدا العب ــة ماع ــارات الفرضي ــع عب في جمي
0.000 وهــي أقــل مــن 0.05، وقــد جــاءت إجابــات المبحوثــن عــى جميــع عبــارات الفرضيــة بمتوســط عــام 
1.57 حيــث تركــزت الإجابــات حــول متوســط العبــارات رقــم )1، 2، 3، 5( كــا اشــارت إليهــا الانحرافــات 
المعياريــة لهــذه العبــارات لــدى المبحوثــن. كــا يوضــح أيضــاً تشــتت الإجابــات حــول متوســطات الإجابات 

الاخــرى في الفرضيــة حســب مــا أشــارت إليــه الانحرافــات المعياريــة لباقــي العبــارات.
إجابــات العبــارات رقــم )1(، )2(، )3( تــدل عــى أن للراتــب دور أســاسي في تحســن درجــة الرضــا 

الوظيفــي للعاملــن بــإدارة المــوارد البشريــة.
ــالي في  ــدرات وبالت ــع الق ــتمر في رف ــب المس ــاهمة التدري ــدى مس ــد م ــم )4( تؤك ــارة رق ــا العب أم

ــدة. ــة بش ــن بالموافق ــم المبحوث ــات معظ ــاءت إجاب ــد ج ــي، فق ــا الوظيف ــة الرض ــادة درج زي
وبخصــوص تفويــض الســلطات والتهميــش والإقصــاء الوظيفــي مــن قبــل المديريــن فقــد جــاءت 

إجابــات المبحوثــن عنهــا في العبــارات التاليــة:
عبارة رقم )5( تفويض سلطات المدير للموظفين يساهم مساهمة كبيرة في تحسين الأداء.

عبــارة رقــم )6( التهميــش والإقصــاء الوظيفــي المــارس مــن قبــل بعــض المديريــن تجــاه الموظفــن 
أهــم عنــاصر عــدم الرضــا الوظيفــي.

ــة  ــانية والاجتماعي ــب الإنس ــن بالجوان ــام المديري ــة باهت ــم )7( و)9( والخاص ــن رق ــا العبارت أم
والترفيهيــة للموظفــن فقــد جــاءت إجابــات جــل المبحوثــن بالموافقــة بشــدة عــى هذيــن العبارتــن مــا 

ــق الرضــا الوظيفــي. ــال في تحقي ــدل أن لهــا دور فع ي
أمــا عــن أســلوب القيــادة والإشراف وتنفيــذ ترقيــات الموظفــن في مواعدهــا، فقــد جــاءت معظــم 

الإجابــات كالآتي:
عبــارة رقــم )7( الرضــا عــن أســلوب القيــادة والإشراف المتبــع مــن قبــل المديريــن مــع الموظفــن 

يقــود إلى زيــادة الإنتــاج وبالتــالي تحقيــق الأهــداف.
عبــارة رقــم )10( تؤكــد أن عــدم تنفيــذ ترقيــات العاملــن عنــر هــام مــن عنــاصر عــدم الرضــا 

الوظيفــي وبهــذا تتحقــق صحــة الفرضيــة الأولى.
ــل  ــام بالعوام ــتوى الاهت ــة بمس ــوارد البشري ــة الأداء في إدارة الم ــط فعالي ــة: يرتب ــة الثاني الفرضي

ــل. ــة العم ــة لبيئ المكون
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ــة  ــاط فعالي ــة الخاصــة بارتب ــارات الفرضي ــات المبحوثــن عــى عب الجــدول رقــم )9(: يوضــح إجاب
ــة العمــل. ــة لبيئ ــام بالعوامــل المكون ــة بمســتوى الاهت الأداء في إدارة المــوارد البشري

أوافق العبارةالرقم
لا لا أدريأوافقبشدة

اوافق
لا 

أوافق 
بشدة

معامل 
الارتباط

ــن 1 ــن الإداري ــام م ــاك اهت هن
ــة ــة عام ــة العمــل بصف 46416110.150ببيئ

والأثاثــات 2 المعــدات  توفــر 
0.444-211811يــؤدي إلى تحســن بيئــة العمل

بتثقيــف 3 اهتــام  هنالــك 
ذات  بالقوانــن  العاملــن 

لصلــة ا
915-1340.924

ــل 4 ــائل لترحي ــود وس ــدم وج ع
الموظفــن يؤثــر ســلباً عــى أداء 

العاملــن
309-110.964

ــة في 5 ــات الحديث ــال التقان ادخ
ــة  ــام في بيئ ــر ه ــل عن العم

ــل العم
3011---0.245

النقابــة تــم اختيارهــا برضــا 6
الموظفــن وهــي مهتمــة بحــل 

مشــاكلهم
4959140.01

ــة 7 ــر الأدوات المكتبي ــدم توف ع
عــى الــدوام يؤثــر في إنجــاز 

ــل العم
338---0.297

الجيــدة 8 والإضــاءة  التهويــة 
للعمــل جــاذب  0.59---2813عنــر 

الصحيــة 9 الرعايــة  توفــر 
ضــان  للعاملــن  الجيــدة 

رهم لاســتقرا
2312-1-0.152

العمــل كفريــق واحــد )روح 10
مــن  مهــم  عنــر  الفريــق( 
ــدة ــل الجي ــة العم ــاصر بيئ عن

2812-1	-0.344

المصدر: )اعداد الباحث، بيانات الدراسة الميدانية، برنامج spss، 2024م(
نلاحــظ مــن الجــدول أعــاه بــأن معامــات الارتبــاط هــي )0.15، 0.444، 0.924، 0.964، 0.245، 
0.01، 0.297، 0.59، 0.152، 0.344( وهــي موجبــة وهنالــك ارتبــاط فعــال بينهــا بــن الأداء في إدارة 
ــة العمــل ومســتويات ثقــة )0.004، 0.000،  ــة لبيئ ــة ومســتوى الاهتــام بالعوامــل المكون المــوارد البشري
0.01، 0.31، 0.032، 0.04، 0.006، 0.05، 0.007، 0.03( وهــي أقــل مــن 0.05 ولذلــك نقبــل الفرضيــة مــا 
يؤكــد أنــه كلــا زاد الاهتــام بالعوامــل المكونــة للبيئــة مــن أثاثــات ومعــدات وأدوات كتابيــة ووســائل 
نقــل وتقويــة وإضــاءة ورعايــة صحيــة جيــدة ونقابــة حادبــة عــى مصلحــة الموظفيــف كلــا أدى ذلــك إلى 

زيــادة وتحســن الأداء وبالتــالي تحقيــق الأهــداف، وبالتــالي تتحقــق صحــة الفرضيــة الثانيــة.
ــق  ــر عــى تحقي ــة يؤث ــوارد البشري ــه في إدارة الم ــآت ب ــز والمكاف ــة: نظــام الحواف ــة الثالث الفرضي

ــن. ــي للعامل الرضــا الوظيف
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مــن الجــدول أعــاه يوضــح إجابــات عينــة البحــث حــول الفرضيــة الثالثــة بالدلالــة عــى أوفــق 
بشــدة في جميــع العبــارات ماعــدا الفرضيــة الثامنــة والعــاشرة جــاءت لا أوافــق بشــدة وبدلالــة إحصائيــة 
0.000 وهــي مــن 0.05، وقــد جــاءت إجابــات المبحوثــن في جميــع عبــارات الفرضيــة بمتوســط عــام )2( 
حيــث تركــزت الإجابــات حــول متوســط العبــارات رقــم )3، 5، 8، 9، 10( كــا أشــارت إليهــا الانحرافــات 
المعياريــة لهــذه العبــارات لــدى المبحوثــن، كــا يوضــح أيضــاً تشــتت الإجابــات حــول متوســطات الإجابات 
الأخــرى في الفرضيــة حســب مــا أشــارت إليــه الانحرافــات المعياريــة لباقــي العبارات.إجابــات العبــارة رقــم 
)1( تــدل عــى أن منــح الحوافــز الماديــة للموظفــن يزيــد مــن رضاهــم الوظيفــي في نفــس الوقــت العبــارة 
رقــم )2( تؤكــد أن عــدم توزيــع هــذه الحوافــز بعدالــة يؤثــر عــى رضاهــم الوظيفــي، وفي نفــس الوقــت 

أيضــاً العبــارة رقــم )3( تثبــت أن اهتــام المديريــن بالحوافــز المعنويــة لــه أثــر ســلبي عــى الموظفــن.
أمــا العبــارة رقــم )5( تؤكــد أن منــح الحوافــز لأشــخاص ليــس علهــم علاقــة بالعمــل لــه أثــر ســلبي 
عــى الذيــن قامــوا بالعمــل فعليــاً وبالتــالي يؤثــر عــى رضاهــم الوظيفــي، فقــد جــاءت إجابــات معظــم 

المبحوثــن بالموافقــة بشــدة.
ــه  ــن منح ــل م ــار أفض ــذول كمعي ــد المب ــب الجه ــن حس ــز للموظف ــح الحواف ــوص من ــا بخص أم
ــارة رقــم )14( بأوافــق بشــدة. ــات المبحوثــن عنهــا في العب حســب درجــات الموظفــن فقــد جــاءت إجاب

أمــا العبارتــن )6، 9( فقــد اهتمتــا بإشــباع الحافــز للموظفــن نفســياً ومعنويــاً فقــد جــاءت إجابات 
جــل المبحوثــن بالموافقــة بشــدة عــى هذيــن العبارتــن مــا يــدل أن لهــا دور فعــال في تحقيــق الرضــا 

الوظيفــي للموظفــن.
ــز  ــام الحواف ــن نظ ــن ع ــة للموظف ــة عام ــام وبصف ــا الت ــة بالرض ــم )10( والخاص ــارة رق ــا العب أم
ــق بشــدة مــا  ــا أواف ــن ب ــات المبحوث ــة فقــد جــاءت معظــم إجاب ــه في إدارة المــوارد البشري المعمــول ب

ــة. ــة الفرضي ــق صح ــذا تتحق ــن في الإدارة. وبه ــا الموظف ــي يجده ــاة الت ــة المعان ــورة مطلق ــت بص يثب
النتائج: 

بناءاً على الدراسة النظرية والميدانية توصل البحث إلى النتائج التالية:-

1 عدم الرضا الوظيفي يؤثر سلباً على أداء العاملين بإدارة الموارد البشرية وبالتالي على العمل.	.

22 العوامل المكونة لبيئة العمل عنصر هام من عناصر الرضا الوظيفي في إدارة الموارد البشرية..

33 نظام الحوافز والمكافآت المتبع أحد أسباب عدم الرضا الوظيفي..

44 إن للراتب والتدريب وتفويض السلطات أدوار أساسية في تحسين درجة الرضا الوظيفي..

55 التهميــش والإقصــاء الوظيفــي وعــدم تنفيــذ ترقيــات الموظفــن في وقتهــا عنــاصر مهمــة لعــدم الرضــا .

الوظيفــي .

66 ادخال التقانات الحديثة ساهمت علي أنجاز العمل بصورة سلسة ..

77 الاهتمام بالحوافز المعنوية له مردود طيب علي أداء العاملين..

88 منح الحوافز للموظفين حسب الجهد المبذول افضل من منحه حسب درجاتهم الوظيفية ..

99 عدم تناسب الراتب مع مستوي المعيشة تعتبر السبب الرئيسي لعدم الرضا الوظيفي..
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التوصيات: 
من خلال النتائج التي تم توصل إليها يوصي الباحث بالاتي:-

1 ضرورة الاهتمام بالعناصر المساهمة في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين.	.

22 يتوجب على الادارة الاهتمام بالعوامل المكونة لبيئة العمل في المؤسسات..

33 مراجعة نظام الحوافز والمكافآت المعمول به في إدارة الموارد البشرية..

44 ضرورة الاهتمام بالتدريب المستمر للموظفين بإدارة الموارد البشرية..

55 يلزم الاهتمام بالحوافز المعنوية بجانب المادية مع التوزيع العادل لها..

66 يتعين وضع تشريعات وقوانين تحد من ظاهرة الاقصاء والتهميش الوظيفي..

77 ضرورة منح العلاوات والبدلات الاضافية لتخفيف اعباء المعيشة للموظفين..
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المصادر والمراجع:
: القرآن الكريم  أولاً

ثانياً: الكتب العربية 
أبوسن، أحمد إبراهيم. )2006(، الإدارة في الإسلام، الخرطوم: دار الخريجين للنشر والتوزيع.)))
عاشور، أحمد صقر. )1992م(، إدارة القوى العاملة، ط1، الرياض: معهد الإدارة، الرياض.)))
ماهــر، أحمــد. )د ت(، الســلوك التنظيمــي مدخــل بنــاء المهــارات، مــر: جامعــة الإســكندرية، )))

مركــز التنميــة الإداريــة.
ــة والمحاســبية ))) ــوم الإداري ــاس بشــر. )2004م(، المعجــم الشــامل لمصطلحــات العل العــاق، عب

ــع والإعــان. ــة للنــر والتوزي ــدار الجماهيري ــل والمصــارف: ال والتموي
الغمري، إبراهيم. )د ت(. السلوك الإنساني والإدارة الحديثة، مصر: الإسكندرية.)))
ــة ))) ــراد والعلاقــات الإنســانية، المملكــة العربي ــز، حمــد واخــرون. )1988م(، إدارة الأف عبدالعزي

الســعودية: وزارة المعــارف.
منظور، جمال الدين محمد. )1956م(، لسان العرب، بيروت: دار صادر، بيروت.)))
الصــافي، حامــد التــاج حامــد. )1996م(، إدارة المــوارد البشريــة مدخــل تطبيقــي، ط1، الريــاض: )))

)د ن(.
اســاعيل، زكي مــي. )2009م(، إدارة المــوارد االبشريــة، الخرطــوم: جامعــة النيلــن، كليــة )))

ــارة. التج
عبــاس، ســهيلة محمــد. )2006م(، إدارة المــوارد البشريــة مدخــل إســراتيجي، عــان :دار وائــل )1))

. للنشر
عبدالباقــي، صــاح الديــن محمــد. )1999م(، إدارة المــوارد البشريــة، الاســكندرية :الــدار )1))

ــة. الجامعي
عبدالباقــي، صــاح الديــن محمــد. )2014م(، الســلوك الفعــال في المنظــات، القاهــرة :الــدار )1))

الجامعيــة.
الســلمي، عــي الســلمي. )1996م(، الســلوك التنظيمــي، ط2، القاهــرة :مطبعــة جامعــة )1))

ــرة. القاه
المشــاوية، محمــد عابــد. )2005م(، العلاقــات الإنســانية في الفكــر الإداري الإســامي والمعــاصر، )1))

الريــاض :جامعــة نايــف العربيــة للعلــوم الأمنيــة.
ــان :دار )1)) ــال، ع ــات الأع ــي في منظ ــلوك التنظيم ــليمان. )د ت(، الس ــود س ــان، محم العمي

وائــل للنــر.
العديــي، نــاصر محمــد. )1995م(، الســلوك الإنســاني والتنظيمــي، منظــور كلي مقــارن، )1))

الريــاض :معهــد الإدارة العامــة.
ثالثا: الكتب الإنجليزية 

كليــر، كاي. )3002م(، تحقيــق الرضــا الوظيفــي، ط1، )ترجمــة خالــد العامــدي(،  القاهــرة :دار (1)
الفــاروق لنــر والتوزيــع.
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رابعا: الرسائل الجامعية:
ــالة (1) ــن، رس ــة النيل ــن بجامع ــى أداء العامل ــز ع ــر الحواف ــب. )6002م(، أث ــعد راغ ــد، س راش

ــودان. ــن، الس ــة النيل ــتير، جامع ماجس
ــالة (2) ــن، رس ــى أداء العامل ــي ع ــا الوظيف ــر الرض ــن. )2102م(، أث ــاروق الأم ــن ف ــر، فات )عم

دكتــوراه، جامعــة أمدرمــان الإســامية، الســودان.
ادريــس، القــوت أحمــد محمــد. )3102م(، أثــر الرضــا الوظيفــي في زيــادة الإنتاجية بالمؤسســات (3)

الصناعيــة، رســالة ماجســتير، جامعــة الســودان للعلــوم والتكنولوجيا، الســودان.
أبوعــرابي، مــروان محمــد. )5002م(، قيــاس رضــا العمــاء عــن الخدمــات المصرفيــة في الأردن، (4)

رســالة دكتــوراه، جامعــة أم درمــان الإســامية، الســودان.
ــره عــى العاملــن بمؤسســات (5) ــد أحمــد عثــان. )4002م(، الرضــا الوظيفــي وأث )يوســف، مهن
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