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 جامعة عين شمس( كلية التجارة، 2 القوات المسلحة( 1
 

 ستخلصمال
، والبحث خدمها المنظمة عادة كبديل للأداءالوظيفي أحد الخصائص التي تست الرضايعد 

نها إ، كما ستمرار القوى العاملةاعن تنمية العلاقات بين الأفراد العاملين والمنظمة لضمان 
للعاملين والبحث عن الدافع لديهم لتكييف الجهد وتفعيل تعمل على تنمية السلوك الإبداعي 

نطلاقاً من  الأداء لتحقيق رضا وظيفي تام وتنمية مشاعر الإنتماء والسلوك لدى العاملين، وا 
أهمية الرضا الوظيفي جاء هذا البحث ليتناول بالدراسة والتحليل أثر تقييم الأداء على الرضا 

، ة استجابة العامليننظيمية من خلال بيان الفروقات في درجالوظيفي للعاملين في الفاعلية الت
تحقيق هدف رئيسى وهو قياس أثر تقييم الأداء على الرضا الوظيفى  إلىحيث يهدف البحث 

وقد تم  باستخدام المنهج الوصفى والتحليلى،، العمل فى الجهاز الإدارى بالدولةفى بيئة 
تحقيق مجموعة من ، وذلك من خلال 354اسة ، وكانت عينة الدر استخدام استمارة استبيان

لتعرف على متطلبات الرضا ، التعرف على تقييم الأداء وأنواعة) اهي الفرعية و الأهداف 
، التعرف على العلاقة بين العاملين عن عمليات تقييم الأداء، التعرف على مدى رضا الوظيفى

، وقد توصل الأداء على الرضا الوظيفى(تقييم ، قياس أثر م الأداء والرضا الوظفى للعاملينتقيي
يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على الرضا الوظيفي فى البحث إلى أنه 

، موجبةإشارة حيث أظهرت نتائج الارتباط والانحدار ، العمل فى الجهاز الإدارى بالدولةبيئة 
الرضا بين " تقييم الأداء " و "  وهذا يعنى وجود علاقة طردية معنوية ذات دلالة إحصائية

فى  الرضا الوظيفي، أو بعبارة أخرى كلما زاد تقييم الأداء أدى ذلك بدوره لزيادة " الوظيفي
بتدعيم الاتصالات المباشرة وغير المباشرة بين ، وقد أوصت الدراسة الجهاز الإدارى بالدولة

لقائد الإداري التأثير الإيجابي على القيادات الإدارية وبين مختلف مستويات التنظيم ليتسنى ل
تاحة الفرصة والتوجيه التدريب ، واستخداماملين بما يخدم العملية الإداريةالع  للموظفين وا 

 جهودهم فاعل، وتوجيه أداء مقومات يهيئ ، بمامهاراتهم في البرامج المختلفة لتنمية بالمشاركة
 .على مستوى أدائهم لتنعكس

 الجهاز الإدارى للدولة ( –تقييم الأداء  –) الرضا الوظيفى  :الكلمات المفتاحية
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 المقدمة
مععع بدايععة القععرن العشععرين بععدأت تلععوا فععي الأفععق بععوادر موضععوم الرضععا الععوظيفي للعععاملين 
وذلععك مععن خععلال النظععر إليععه مععن زوايععا متعععددة إذ تبلععورت أفكععار وأبحععاث المختصععين فععي الإدارة 

بموضوم الرضا الوظيفي والفاعلية التنظيمية من خلال الاهتمام والسلوك الإنساني ذات العلاقة 
، وبمعععا أن أغلعععب الععععاملين هعععم نقطعععة ارتكعععاز المنظمعععات املين واتجاهعععاتهم ومعععواقفهمبميعععول العععع

ومحععور ديمومتهععا وبقائهععا، فقععد انصععب اهتمععام هععظلاء علععى دراسععة ظععاهرة الرضععا الععوظيفي مععن 
 على الفاعلية التنظيمية. جوانب متعددة آخذين فى الاعتبار أثرها 

ذا غابت الأهداف عن المنظمة تصبح بلا إن المنظمات توجد لتحقيق الأهدافوحيث  ، وا 
غاية، وبالتالي فإن أي مقيعاس لفعاليعة المنظمعة يجعب أن يعرتبط بعين أدائهعا الفعلعي والمععايير أو 

د لفاعليععة الفععرد فععي المسععتويات التععي حععددتها كأهععداف لهععا، وبالمثععل فععان المقيععاس الحقيقععي الوحيعع
واضعحة لععلأداء تسععتخدم بعععم المنظمععات  حالععة غيععاب مقععاييس وفعي، هععو مسععتوى أدائععهه وظيفتع

الععوظيفي أحععد الخصععائص التععي تسععتخدمها المنظمععة عععادة كبععديل  بععدائل لععلأداء، ويمثععل الرضععا
ى سعععتمرار القعععو امعععة لضعععمان والبحعععث ععععن تنميعععة العلاقعععات بعععين الأفعععراد الععععاملين والمنظ، لعععلأداء
 .العاملة

شععاملة تيطععي  ولا شععك أن دراسععة المععدير للرضععا الععوظيفي عنععد موظفيععه هععي عمليععة تقععويم
الإيجابيعات والسعلبيات  جميع جوانب العمل وتتعرف الإدارة من خلالها علعى نفسعها فتنكشعف لهعا

فالرضا العوظيفي معا ، للإدارة والتي يمكن في ضوئها أن يتم التطوير ورسم السياسات المستقبلية
 تجميعععع للظعععروف النفسعععية والفسعععيولوجية والبيئيعععة التعععي تحعععيط علاقعععة الموظعععف بزملائعععه هعععو إلا

إذاً فالعمليعة تبادليعة ، ورظسائه وتتوافق مع شخصيته والتي تجعله يقعول بصعدق أنعا سععيد بعملعي
 الطععرفين، ولععن يسععتطيع الموظععف الاسععتمرار فععي العطععاء مععن أجععل مظسسععة لا تقععد م لععه مععا بععين

 .(2016، الرازق )عبد عطائهيتناسب مع 
نطلاقاً معن أهميعة الرضعا العوظيفي جعاء هعذا البحعث ليتنعاول بالدراسعة والتحليعل أثعر تقيعيم وا

وأيضععا وأثععر ذلععك فععي ، وابعادهععا، الأداء علععى الرضععا الععوظيفي للعععاملين فععي الفاعليععة التنظيميععة
 ستجابة العاملين.درجة امداخل الفاعلية التنظيمية وابعادها من خلال بيان الفروقات في 
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 مشكلة البحث
مععن خععلال قيععام الباحععث بععإجراء دراسععة اسععتطلاعية لمجموعععة مععن العععاملين بععوزارة الزراعععة 

إدارة وسعطى بنسعبة ، %6بمختلف المستويات الإدارية على النحعو التعالى ) الإدارة العليعا بنسعبة 
سععظء أن هنععاك وجععد ، ( %65.5وظععائف نمطيععة بنسععبة ، %18إدارة إشععرافية بنسععبة ، % 10.5
وضعفاً في التأقلم مع ، ضمن الأجهزة الإدارية يعكس انخفاضاً في الأداء الكمي والنوعيتنظيم 

 .التييرات المستمرة في البيئة الداخلية والخارجية
 

 أسئلة الدراسة
" ما مدى تأثير  تقييم الأداء على الرضا الوظيفى فى بيئة العمل فى 

 :مثلفرعية الهامة إلى مجموعة من التساظلات المما يقودنا ، بالدولة"الجهاز الإدارى 
 ؟ما أنوام تقييم الأداء .أ

 ؟ما متطلبات الرضا الوظيفى  .ب

 ؟العاملين عن عمليات تقييم الأداءما مدى رضا   .ج

 ؟تقييم الأداء على الرضا الوظيفى ما أثر  .د
 

 أهمية البحث
لدى العاملين فى الجهاز الإدارى للدولة، تعود أهمية البحث الى اهمية الرضا الوظيفي 

ومن ثم اهمية تقييم الأداء المعمول به على العاملين نظرا لعلاقته المباشرة بالرضا الوظيفي 
، ولعل هذه الدراسة تسهم في توفير عدد من عاملين في الجهاز الإدارى للدولةلدى ال

رفع مستوى الرضا والولاء الوظيفي  التوصيات والمقترحات لتفعيل نظم التقييم الإدارى ومن ثم
، ولتقييم الأداء أهمية كبيرة كمظثر بكفاءة عالية لدى العاملين مما يمكنهم من القيام بمهامهم

ء من لذا فإن هذه الدراسة ستتضمن معلومات عن الأدا على الرضا الوظيفي لدى العاملين،
 حيث مفهومه وتقييمه وتحسينه.
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 أهداف البحث
تحقيعععق هعععدف رئيسعععى وهعععو قيعععاس أثعععر تقيعععيم الأداء علعععى الرضعععا  البحعععث إلعععىهعععذا يسععععى 

تحقيعق مجموععة معن الأهعداف معن خعلال ، الوظيفى فعى بيئعة العمعل فعى الجهعاز الإدارى بالدولعة
 :هيالفرعية و 

 التعرف على تقييم الأداء وأنواعة . .أ

 التعرف على متطلبات الرضا الوظيفى.  .ب

 عمليات تقييم الأداء. التعرف على مدى رضا العاملين عن  .ج

 الأداء والرضا الوظفى للعاملين. التعرف على العلاقة بين تقييم  .د

 تقييم الأداء على الرضا الوظيفى.قياس أثر   .ه
 

 فرض البحث
تأثير جوهرى ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على الرضا العوظيفى فعى بيئعة العمعل لا يوجد  -

 .فى الجهاز الإدارى بالدولة
 

 البحثحدود  
 وزارة الزراعة  :الحدود المكانية
 2019 :الحدود الزمنية

 

 منهج البحث
الذي يتضمن استخدام الأسلوب  التحليلي المنهج الوصفييعتمد هذا البحث على 

جل اختبار صحة أتحليلها إحصائيا من والقيام بجمع البيانات عن طريق الاستبان  الميداني في
المسح المكتبي للاستفادة من الكتب والدوريات العلمية في بناء م الدراسة كما تعتمد على و فر 

 الإطار النظري.
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 الدراسات السابقة
 (2016دراسة أيمن محمد عبد الرازق ) .1

تحقيععق هععدف رئيسععى وهععو قيععاس أثععر الإصععلاا الإدارى علععى تنميععة هدددفت الدراسددة  لددى 
تقديم الموارد البشرية والرضا الوظيفى فى بيئة العمل فى الأجهزة الإدارية فى مصر، من خلال 

، مومعا يعرتبط بهعوتنميعة المعوارد البشعرية والرضعا العوظيفى إطار نظري لمفهوم الإصلاا الإداري 
تسعليط الضعوء علعى ، و الإدارىموارد البشرية فعى ظعل الإصعلاا والتعرف على متطلبات تنمية ال

 وتنمية الموارد البشرية.النظام الإداري 
 وتوصلت  لى:

ععادة هيكلعة وتقيعيم لععلأداء  -1 إن عمعل الإصعلاا داخعل الأجهعزة الإداريعة مععن تطعوير تنظيمعى وا 
العمعل وأسلوب القيادة وغيرها من من أساليب الإصلاا سعوف يعظدى بعدوره إلعى الرضعا ععن 

 ورفع الروا المعنوية لهم مما يظدى إلى الرضا الوظيفى.

ععادة هيكلعة وتقيعيم لععلأداء  -2 إن عمعل الإصعلاا داخعل الأجهعزة الإداريعة مععن تطعوير تنظيمعى وا 
تعععدريب والمعرفعععة واسعععلوب القيعععادة وغيرهعععا معععن معععن أسعععاليب الإصعععلاا ومعععدى تأثيرهعععا علعععى ال

 ة الموارد البشرية.، سوف يظدى بدوره إلى تنميوالتعلم التنظيمى
دارة المعرفععة والععتعلم التنظيمععى وغيرهععا مععن أسععاليب  -3 إن تنميععة المععوارد البشععرية مععن تععدريب وا 

تنميععة المععوارد البشععرية ومععا لهععا مععن أثععر للعععاملين داخععل الأجهععزة الإداريععة سععوف يععظدى بععدوره 
 لهم مما يظدى إلى الرضا الوظيفيزإلى الرضا عن العمل ورفع الروا المعنوية 

 (2016) دارمحمد سامر جوخدراسة  .2
العععى التععععرف علعععى السعععمات الأساسعععية للعععولاء التنظيمعععي لكافعععة المعععوظفين  هددددفت الدراسدددة

وتكعون مجتمعع الدراسعة معن جميعع معوظفي الشعركة وفعي ، العاملين في شركة يونيسريا في سعوريا
ععععددهم ب وجبلعععة  والبعععال  دمشعععق وحمعععص وحلععع، كافعععة فعععروم المنظمعععة فعععي المحافظعععات السعععورية

 .( موظف وموظفة170الحالي )
الى وجود انخفام في المعنويات لدى العاملين في شعركة يونسعيريا وانهعم دائمعاً  وتوصلت

عرضعة ليجععدوا أنفسععهم ومععن يعولععونهم مععن دون أي دخعل مععادي وخععارج المنظمععة . وأشععارت إلععى 
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دمونععه ومعععا انخفععام الععولاء للمنظمععة نتيجععة انخفععام مسععتوى الرضعععا الععوظيفي مععن حيععث مععا يق
يحصلون عليه.  وكان من أهم النتائج التي توصلت اليها وجود  فرق واضح في مستوى العولاء 
التنظيمععي بععين اولئععك الععذين يحصععلون علععى رواتععب عليععا والاخععرين ممععن لايحصععلون علععى تلععك 

 الرواتب .
 GOULD-WILLIAMS, JULIAN S. AND OTHERS (2014)  دراسة .3

، والتزام العاملين العالى ة ذات الصلةهذه الدراسة إلى دراسة تأثير المنظم هدفت
لممارسات الموارد البشرية والعمل الزائد على عنصر التحفيز العام، حيث يعتبر خدمة وواجبا 

 .(الرضا الوظيفي والالتزام العاطفي، والإقلام عن النوايا  ) وطنيا لنتائج الموظف
لالتزام العالي لممارسات الموارد البشرية والعمل الزائد زيارتها كلامن اإلى أن  وتوصلت

 . على نتائج الموظف( عبر واجب مدني) المباشر وغير المباشر يظثر
الآثار الإيجابية للالتزام العالي لممارسات الموارد البشرية على الموظفن واتج كثيرة عن 

للعلاقات متواضعة بين العوامل المنظمة ذات ومع ذلك، ونظرا . التأثير السلبي للعمل الزائد
الصلة والعقلية المدنية، حيث يجب بذل جهود حازمة تركز ربما في المقام الأول على حملات 

 .توظيف واستبقاء بدلا من استراتيجيات التدريب والتنشئة الاجتماعية
 Andreassi, Jeanine Karin,and others (2014)  دراسة .4

ير ثقافة ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء على الرضا الوظيفي دراسة تأثإلى  هدفت
آسيا وأوروبا وأمريكا الشمالية، وأمريكا اللاتينية، واستخدمت ممارسات  - في أربع مناطق

الموارد البشرية عالية الأداء للتنبظ بالرضا الوظيفي لكل منطقة ومن ثم مقارنة لتحديد فروق 
توظيف الأبعاد الثقافية كأساس لهيكلة افترام الاختلافات بين  وتم، ذات دلالة إحصائية

 .المناطق الثقافية
إلى أن هناك علاقات كبيرة بين خصائص العمل والرضا الوظيفي في جميع  وتوصلت

على الرغم من أن الرضا الوظيفي . مناطق العالم، مع شعور بالإنجاز عالميا والأكثر أهمية
جميع المناطق، وهناك اختلافات كبيرة في الأهمية النسبية لخصائص العمل تأثير في 

 .لخصائص العمل على الرضا الوظيفي، بما يتفق مع الأبعاد الثقافية
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 González Santa Cruz, Francisco - López-Guzmán, Tomásدراسدة: .5

- Sánchez Cañizares, Sandra María (2014) 
 قطعععام فعععي التنظيمعععي والالتعععزام العععوظيفي الرضعععا وضعععع تحليعععلهددددفت هدددرا الدراسدددة  لدددى 

 تصعععنيف بعععين العلاقعععة أو المحتمعععل التعععأثير لتحليعععل محأولعععة فعععي ،(إسعععبانيا) قرطبعععة فعععي الضعععيافة
 .يبني من كل في التفاني والوقت التعاقدي

 الالتععزام مععن أعلععى مسععتوى لععديها الدائمععة العمععل علاقععات تحععت العمععالوتوصددلت  لددى أن 
. لهععا الدوريععه العععالمي الطععابع مععن أكثععر تعطععى الععوظيفي الرضععا حالععة فععي لععيس ولكععن التنظيمععي،

حيععث يكععون  التفععاني الوقععت مععن كجععزء لععديهم الوقععت العععاملين عنععدما يكععون  نفسععه، الوقععت وفععي
 العائلية والحياة العمل بين أفضل للمصالحة يسمح أنه كما ،أعلى التزامهم

 AlZalabani, Abdulmonem - Modi, Rajesh S. (2014): دراسة .6
 الععدعم وينظععر  البشععرية المععوارد إدارة ممارسععة تععأثير استكشععافهدددفت هددرا الدراسددة  لددى 

 .السعودية العربية المملكة سياق في الوظيفي الرضا على التنظيمي
 إيجعابي تعأثير لهعا التنظيمعي يكعون والعدعم البشعرية المعوارد إدارة ممارسعة أنوتوصلت  لدى 

 تأثيرهعا علعى والتعى لعديها ومتنوععة ممتععة الوظيفعة يجععل أنعه أيضا ، ووجدالوظيفي الرضا على
 وقنععععاة الجمععععاعي، والعمععععل والتطععععوير، التععععدريب - الأخععععرى ، وأيضععععا المتييععععراتالععععوظيفي الرضعععا

دارة المناسععبة، الاتصععال  لهععا - المععوظفين أهععداف مععع المنظمععة أهععداف بععين والتوفيععق تشععاركية وا 
 .الوظيفي الرضا على كبير تأثير

 

 الإطار النظرى  
 الرضا الوظيفى:: أولا 
مفعاهيم علعم يعتبعر مفهعوم الرضعا معن أكثعر  (2016، )عبعد العرازق :الرضا الوظيفيمفهوم  -1

، صعب قياسها ودراستها بكعل موضعوعية، ذلك لأنه حالة إنفعالية يالنفس التنظيمي غموضا
والدراسعات حعول لبحعوث ولعل غموم هذا المفهعوم هعو العذي أدى إلعى ظهعور المئعات معن ا

، حاولت تحديد مفهوم الرضا العوظيفيتعددت واختلفت التعريفات التي ، حيث هذا الموضوم
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، فععة التععي حاولععت تحديععد هععذا المفهععومويرجععع التعععدد والاخععتلاف إلععى وجهععات النظععر المختل
( وكان من أول التعاريف لمفهعوم الرضعا العوظيفي بصعفة عامعة معا قعام بعه كعل معن )جينزبعر 

Ginzberg( ، )وهيرماHermaلاثة أنوام مختلفة للرضا الوظيفي، حيث ذكرا أن هناك ث: 
  حسععاس الفععرد وشعععوره بمععا يحققععه مععن عوامععل الرضععا الداخليععة ومصععدرها السعععادة الوظيفيععة وا 

 مستويات اجتماعية للنجاا وتحقيقه لقدراته الشخصية فيما حققه من نجاا .
 قيععععة والنفسععععية لعمعععل الفععععرد مثععععل نظافعععة مكععععان العمععععل المرضعععيات المرتبطععععة بعععالظروف الفيزي

 والتهوية والاستمتام برفاق العمل وغيرها .
  المرضيات الخارجية وهي المكافأت والأجور والعلاقات وليس المهم هو كم هعذه المرضعيات

نما هو علاقة هذا الكم بتوقعات الفرد باعتبارها وظيفة لقيمه وأهدافه.  فحسب، وا 
 حول مصطلح الرضا عن العمل: بعض التعاريف  -2
  الرضا عن العمل يعبر عن الشعور الداخلي الذي يشعر به الفرد نحعو عملعه بالإضعافة إلعى

تمثيلععه الحالععة النفسععية التععي تعبععر عععن درجععة إحسععاس الفععرد بالسعععادة والقناعععة والإرتيععاا مععع 
 .( 1985، )عاشور العمل نفسه وبيئة العمل وكذا المظثرات الأخرى

  بأنعه عبعارة عععن مجموععة الإهتمعام بععالظروف النفسعية والماديععة ، 1935عععام  (هوبعوك)عرفعه
 (. 2002، )سلطان وبالبيئة التي تسهم متضافرة في خلق الوضع الذي يرضى به الفرد.

  بأنه شعور جعارف بالإنتمعاء إلعى الجماععة، وهعو محصعلة  ( وكان، سارتن )" يعرفه كل من
 (. 2003، علجى، )رزقة يجة اشتراكه في الجماعة"المشاعر التي يكتسبها العامل نت

يمكن القول أن الرضا الوظيفي مفهوم متعدد الأبعاد يتمثل في الرضا الكلي الذي لذا 
، يستمده الفرد من وظيفته ومن جماعة العمل التي يعمل معها ومن الذين يخضع لإشرافهم

الرضا الوظيفي هو دالة لسعادة وكذلك من المنظمة والبيئة التي يعمل فيها، وباختصار فإن 
شبام لحاجاته  .الإنسان واستقراره في عمله وما يحققه له هذا العمل من وفاء وا 

 :طرائق قياس الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة في قياسه -3

ن قياس الرضا الوظيفي يهم كلا من علماء النفس والمدراء، فالكثير من القرارات إ
وعليه فقد كان تطوير قياس ، مدي تأثيرها علي الرضا الوظيفيالإدارية تفحص وتدرس حسب 

أما المدراء فهم يهتمون بقياس الرضا ، الرضا الوظيفي هدفا جوهريا لبحوث العلوم السلوكية
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وهناك بعم المظسسات التي تقوم  ، الوظيفي حيث يعتبرونه مظشرا للكفاءة التنظيمية
مل نتائج هذه المسوحات في بناء قراراتها الإدارية بمسوحات دورية لقياس الروا المعنوية وتستع

وذلك لأن ، مقياس الرضا الوظيفي لايشبه قياس خط طول أو عرم مبني مثلا، وتطويرها
استعمالا وأكثر الطرائق غير المباشرة ، الرضا يوجد داخل رأس الانسان ولايمكن قياسه مباشرة

ونظرا لأن طريقتي ، قائمة الاستقصاءو ، المقابلة، الملاحظة -:لقياس الرضا الوظيفي هي
فان الإستبيانات هي اكثر الطرائق استعمالا لتقييم ، المقابلة والملاحظة تستلزمان وقتا كبيرا

وبالرغم من أن بعم الإستبيانات لا يعتمد عليها الا أن البعم الآخر قد ، الرضا الوظيفي
ملائم للرضا الجزئي والكلي  طورها واعتني بتصميمها بحيث يمكن الإعتماد عليه كمقياس

 (. 2012، )عوم الله
 :أهمية الرضا الوظيفي -4

كبيراً من حياتهم في العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن  معظم الأفراد يقضون جزءً 
يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في حياتهم الشخصية والمهنية، كما أن هنالك وجهة نظر 
مفادها أن الرضا الوظيفي قد يظدي إلي زيادة الإنتاجية ويترتب عليه الفائدة بالنسبة للمظسسات 

 .)1981، . )القبلانة هذا الموضوموالعاملين مما زاد من أهمية دراس
وبالتالي كثرت البحوث والدراسات في مجال علم النفس الإداري حول موضوم الرضا 
الوظيفي وكشفت بعم نتائج البحوث النقاب أن الأفراد الراضين وظيفياً يعيشون حياة أطول 

أكبر قدرة علي من الأفراد غير الراضين وهم أقل عرضة للقلق النفسي وأكثر تقديرا للذات و 
جتماعي ويظكد البعم إلي أن هناك علاقة وثيقة بين الرضا عن الحياة والرضا التكيف الإ
، )العتيبي صحيح والعكس الراضين وظيفيا راضين عن حياتهم، إن بمعني أي الوظيفي
1992) 

رفيع علي مدي طويل من الزمن النتاج الإأنه يصعب تحقيق مستوي  " ليكرت "وقد ذكر 
 كما أشار إلي أن الجمع بين زيادة الإنتاج وعدم الرضا في آن واحد لا بد  ، عدم الرضافي ظل 

أن يظدي إلي تسرب العناصر الرفيعة المستوي في المنظمة إضافة إلي تدني مستوي منتجاتها 
من أوضح الدلالات علي تدني ظروف العمل في منظمة  أنهتفاق ومن ثم فإن ثمة نوعا من الإ
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هتمام بالرضا والأسباب الداعية إلي الا ،نخفام مستوي الرضا لدي العاملينما يتمثل في ا
 ( :2000، الحنيطي( الوظيفي

 ن ارتفام درجة الرضا الوظيفي يظدي إلي انخفام نسبة غياب الموظفينإ 

 ن ارتفام مستوي الرضا الوظيفي يظدي إلي ارتفام مستوي الطموا لدي الموظفين في إ
 .المظسسات المختلفة

 الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضا عن وقت فراغهم ن إ
 .وخاصة مع عائلاتهم وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة

 نون أقل عرضة لحوادث العملو ن الموظفين الأكثر رضا عن عملهم يكإ. 

 اك درجة هن تفكلما كان ،هناك علاقة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل
 .الإنتاج كلما زادعالية من الرضا 

وعموما يعتبر الرضا الوظيفي للموظفين من أهم مظشرات الصحة والعافية للدائرة ومدي 
من  ن فيها بالرضا سيكون حظها قليلاو فاعليتها علي افترام أن الدائرة التي لا يشعر الموظف

 . ن بالرضاو النجاا مقارنة بالتي يشعر فيها الموظف
 ي:أهم خصائص الرضا الوظيفي فيما يليمكن تحديد  :صائص الرضا الوظيفيخ -5
تعدد مفاهيم طرائق القياس: أشار الكثير من الباحثين في ميدان الرضا الوظيفي إلي تعدد  .أ

التعريفات وتباينها حول الرضا الوظيفي وذلك لإختلاف وجهات النظر بين العلماء الذين 
 .يقفون عليهاتختلف مداخلهم وأرضياتهم التي 

نظراً لتعدد وتعقيد : الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني .ب
وتداخل جوانب السلوك الإنساني تتباين أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة لأخري 

 .(1981، )القبلان
من القناعة الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول: يتميز الرضا الوظيفي بأنه حالة  .ج

والقبول ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه ومع بيئة العمل وعن إشبام الحاجات 
 والرغبات والطموحات.
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حيث يعد الرضا : جتماعيللرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الإ .د
 الوظيفي محصلة للعديد من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمل فيكشف

دارته  (1984) اسعد ورسلان  . عن نفسه في تقدير الفرد للعمل وا 
إن رضا الفرد : رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا علي رضاه عن العناصر الأخري .ه

)شوقي، علي رضاه عن العناصر الأخري  اكافي عن عنصر معين لا يمثل ذلك دليلا
1993.) 

 (2016، الرازق )عبد :الأداءتقييم : ثانياا 
نضععع الحععافز المععادي لكععل موظععف وفععق عملععه لابععد أن نقععيم الوظيفععة التععي يعمععل بهععا  لكععي
ع تصعنيف الوظعائف المطروحعة مالموظف هي عملية مقارنة واجبات ومظهلات و ، عمله ومقدار

حيعث يعتم تجميعع الوظعائف فعي ، نظعامووضع الشخص المناسب في المكان المناسب، أو هي " 
والكفعاءات والمعرفعة أوالخبعرة اللازمعة للقيعام  اتالتعدريب والمهعار  الفئات التي تتوافق مع كميعة معن

لوظائف الموجودة بالمنظمة على أساس أهميتها لتحقيق الأهداف اتحديد ، حيث تعبر عن " بها
ة وظعروف العمعل ينشودة من خلال تحديد الخصائص والواجبات والمسظوليات والمهام الوظيفالم

 .زمة والنتائج المترتبة على ذلكلاوالمظهلات ال
واستمرارها يعتمعد علعى قعدرة موظفيهعا بعالأداء ، حيث أن المنظمة تقوم على أداء موظفيهاو 

لعذلك كعان لابعد للمنظمعات ، عولمعةل مواكبعه لتحعديات العصعر والظعبصورة سليمة ومنتجعة لكعي ت
، من قياس وتقييم مستويات العاملين لمعرفة مدى قدراتهم علعى الإنتعاج والاسعتمرار فعي المنظمعة

حيععث يعععرف التقيععيم ، ح معنععى التقيععيم وأهميتععه بالنسععبة للفعرد والمنظمععةيوضعتلعذلك كععان لابععد مععن 
وخصائصعععهم ذات الصعععلة ، محعععيط العمعععل فعععيعمليعععة قيعععاس سعععلوكيات المعععوظفين  " نعععه:أعلعععى 

وذلعععك ععععن طريعععق شعععخص أومجموععععة معععن ، بشعععكل منعععتظم ودورى، ونتعععائج أعمعععالهم، بوظعععائفهم
 (.2004)توفيق على دراية مناسبة بأدائهم" ايكونو ، الأشخاص
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والتععي  ( 2009، أوسععمهنععاك العديععد مععن أنععوام وأقسععام التصععنيف ) : ام التقيدديمأنددواو وأقسدد -1
 :" من أهمها

 .رظوس، لجنة تقييم، زملاءالعملمالرئيس، الالطريقة الأولى : 
 قيام المرظوسين بتقييم الرظساء: الطريقة الثانية
 .تخص تقييم الزملاء: الطريقة الثالثة 

 وجود لجنة من الرظساء : الرابعة  الطريقة
بالإضعافة إلعى حيث تمتلك كل طريقة من هذه الطرق مجموعة من المميزات والعيوب 

وسععوف م يكععل طريقععة مععن هععذه الطععرق يخضععع اختيارهععا لسياسععة المنظمععة فععي عمليععات التقيعع أن
 :ما يليفينوجز ذلك 

 عمالعععه بشعععكل يعععومي حيعععث يكعععون الأقعععرب للموظعععف ومراقعععب لأ: تقيددديم الدددرئيس والم دددرف
صعععدق أمعععن أهعععم و إنعععه حيعععث ، ويسعععتطيع أن يقعععدم صعععورة كاملعععة ععععن أدائعععه ويفهمهعععم بسعععهوله

بموقعععف المعععوظفين معععن التقيعععيم ن يتعععأثر أنعععه معععن الممكعععن ألكعععن يظخعععذ عليعععه ، جهعععات التقيعععيم
 .مشرفيهم 

 وأحيانعا ، تقيعيم المشعرف المباشعر ةراجعيقوم الرئيس بمحيث : تقييم رئيس الم رف المبا ر
 .حيث يضيف نوم من الحيادية للتقييم، يتدخل في عملية التقييم وفق توجيه الإدارة العليا

 حيععث يقععيم العععاملين بعضععهم بعععم وغالبععا مععا تععدخل  تقيدديم القتددران : التقيدديم المتبددادل أو
 .حيث لا يعتمد بشكل رسمي، بالتقييم ولا يكون دقيق ةالاعتبارات الشخصي

  : حيعععث يعععتم تشعععكيل لجعععان معععن الرظسعععاء والمعععوظفين المحتكعععين مباشعععرة معععع تقيددديم اللجدددان
 .تحيزوذلك دون ، العاملين ويستطيعون إصدار تقييم عنهم

 الشعععور حيععث يقععوم الشععخص أوالموظععف بتقيععيم أدائععه وهععذه الطريقععة تخلععق  تقيدديم الددراتي :ال
 .بالمسظولية لتحسين الأداء

  : حيث يستعان بهم لما لهم من الخبرة والمشورةتقييم خبراء  دارة الموارد الب رية. 
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 (2004، )توفيق: عناصر تقييم الأداء -2
  :معععن حيعععث وذلعععك ، يميعععةيالتقا معععن العمليعععة الإدارة العليعععمعرفعععة معععاذا تريعععد تحديدددد ال:دددرض "

 .وجمعها لهذه المعلومات والبيانات، التقييمالهدف الذي تسعى له الإدارة من وراء عملية 
 للتقييم.يتم اختيار احد الطرق السابقة : تحديد المسئول عن عملية التقييم 
 للتقيعيم معع مراععاة ومعرفعة كعم معرة حيعث لابعد معن تحديعد الفتعرة الزمنيعة : تحديد وقدت التقيديم

 ة.سنالحيث غالبا ما يتم مره ب، سوف يتم التقييم ومتى
 

 إجراءات الدراسة
أداة  وكعذلك، وعينتهعا الدراسعة مجتمعع وأفعراد، الدراسعة لمعنهج وصعفاً  المبحعث هعذا يتنعاول

 أدواتفعي تطبيعق  الباحعث بهعا قعام التعي للإجعراءات وصعفا يتضعمن كمعا، الدراسعة المسعتخدمة

 الاعتماد عليها تم التي الإحصائية المعالجات وأخيراً ، وثباتها وصدقها، وطرق إعدادها، الدراسة

 .تقوم عليها الدراسةذى ختبار صحة الفرم الالدراسة لا تحليل في
موضوم  الظاهرة لوصف، التحليلي تم الاعتماد على المنهج الوصفي منهجية البحث:: أولا 

الدراسة  نتائج يقرب بأنه المنهج هذا ويتسم، مكوناتها بين العلاقة وبيان بياناتها وتحليل البحث
 .دقيق بشكل الظواهر وصف من ويمكنها من الواقع
 :مجتمع وعينة الدراسةثانياا : 

من الفئات الإدارية المختلفة للعاملين  19395إن مجتمع الدراسة يساوي  :عينة الدراسة -1
وبالاعتماد على جداول العينات الإحصائية ، المائية العامة والموارد والاشيال بوزارة الزراعة

تم استنتاج حجم العينة وهو ، ±%  5وخطأ مسموا به في التقدير ، %95عند معامل ثقعة 
 .مفردة 377

صععالحة  354اسععتبيان قععام الباحععث بجمععع عععدد  377بعععد توزيععع عععدد : نسددبة السددتجابة -2
 93.9=  100( ×  377÷  354وبذلك تكون نسبة الاسعتجابة هعي ) للتحليل الإحصائي 

 .وهي نسبة استجابة جيدة جداً مقارنة بالمجتمعات المماثلة لمجتمع الدراسة، %
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تم تصميم استمارة استقصاء والتي تضمنت مجموعة من العبارات : قائمة الستقصاء -3
وقد تضمنت الاستمارة ، الدراسة تجاه متييرات الدراسة المختلفة عينةلقياس اتجاهات أفراد 

والثانى الرضا ، ( عبارات5محورين رئيسيين الأول وهو تقييم الأداء يتكون من عدد )
ولتصميم هذه ، وتم حساب الصدق والثبات لهم، ( عبارة14الوظيفى يتكون من عدد )

دراسات السابقة في مجال موضوم بالإطلام على عديد من ال ونالاستمارة قام الباحث
، SPSS برنامج تم عمل تحليل لها بإستخدامبعد الانتهاء من جمع البيانات ، الدراسة

جراء التحليل الإحصائي المناسب لتحليل البيانات ولإختبار  لتفري  البيانات وجدولتها وا 
 وتطلب ذلك تطبيق بعم أساليب الإحصاء الوصفي والإحصاء، صحة فروم الدراسة

 :التحليلي كالآتي
تم الاعتماد على الإحصاء الوصفي وكل من الوسط الحسابي أ( الإحصاء الوصفي: 

والانحراف المعياري لتوصيف متييرات الدراسة من خلال البيانات التي تم جمعها وكذلك تم 
( والذي يستخدم لقياس مدى Cron Bach’s Alpha)   الاعتماد على معامل الفا كرو نبا

وكذلك التأكد من مدى أهمية هذه الأسئلة ، والثبات للأسئلة الموجودة في الاستقصاءالصدق 
 رتباط بيرسون وذلك لقياس ثبات أداة الدراسة.إضافة إلى استخدام معامل بالإ

اعتمد الباحث على تحليل بيانات الدراسة على أساليب الإحصاء : ب( الإحصاء الستدللي
، تحليل الانحدار الخطي البسيطحيث تم استخدام ، لفرمالتحليلي للتحقق من مدى صحة ا

هو اسلوب احصائي يستخدم لاختبار أثر متيير مستقل واحد على متيير تابع واحد بطريقة 
واختبار النموذج ، (t) يحتوي على اختبار معاملات الانحدار والذي OLSالمربعات الصيرى 

 .المربعات الصيرىتراضات فمن ا وبعم اختبارات التحقق (F)الكلي 
 :حصائي لنتائج الدراسة الميدانيةالتحليل ال: ثالثاا 
تم حساب معاملي الصدق والثبات : )ألفا كرونباخ( معامل الصدق والثبات  -1

(Cronbach Alpha)  وذلك لبحث مدى ثبات  الدراسة عينةلأسئلة الاستقصاء في ،
والجدول ، الاسئلة في التحليلاسئلة الاستبيان ولبحث مدى امكانية الاعتماد على هذه 

 .لمحورى الاستبيانقيم معاملي الصدق والثبات التإلى يوضح 
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 معاملات الصدق والثبات(: 1دول رقم)ج

 معامل الصدق عدد العبارات اسم المحور م
 معامل الثبات ألفاكرونباخ

 0.959 0.921 5 تقييم الأداء 1

 0.979 0.96 14 الرضا الوظيفي 2

، ات مقبولععة لأسعئلة الاسععتبيان ككععلالسعابق يتضععح أن معععاملات الصعدق والثبععمعن الجععدول 
وبالتالي يمكن القول ، عينة الدراسة( في  0.5معاملى الصدق والثبات تجاوزت ) لان جميع قيم

وبالتالي يمكن الاعتماد عليها فعي التحليعل معع  ،أنها معاملات ذات دلالة جيدة لأغرام البحث
 .عدم استبعاد اي عنصر من عناصر المتييرات محل الدراسة

 

 النتائج
حصعاء فيمعا يلعي ععرم لنتعائج ال: حصاء الوصدفي لنتدائج الدراسدة الميدانيدةالإ: رابعاا 

الانحععععراف و  الدراسععععة حيععععث تععععم الاعتمععععاد علععععى الوسععععط الحسععععابي المععععرجح ،هععععذه  الوصععععفي فععععي
لقيمععة المتوسععط المععرجح فععي صععورة نسععبة  اوكععذلك الاهميععة النسععبية والتععي تعععد انعكاسعع، المعيععاري
 :مئوية

تنعععاول الباحعععث معععن خعععلال الدراسعععة الميدانيعععة لتقعععدير تقيعععيم الأداء : داءتقيددديم الأ: القسدددم الأول
ومعامعل والجدول التإلى يوضح الوسط الحسعابى المعرجح والانحعراف المعيعارى ، للعاملين بالوزارة

الاختلاف والنسبة المئوية لدرجة الموافقة والترتيب الجديد لكل عبارة من العبارات الخمس لتقيعيم 
 .الأداء
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 المقاييس الإحصائية لوصف الجمل التى تفسر تقييم الأداء(: 2جدول رقم )

 الفقدددددرة م
الوسط 
الحسابي 
 المرجح

النحراف 
 المعياري

معامل 
الختلاف 

% 

النسبة 
المئوية لدرجة 
 الموافقة %

 الترتيب

يرتبط تقييم أدائى فعى الواقعع بمعا أقعوم بعه  1
 من تطوير فى أداء وظيفتى.

2.61 1.145 43.9 52.15 1 
يتم منح ععلاوة تشعجيعية للععاملين اللعذين  5

يساهمون بشعكل فععال فعى تطعوير أدائهعم 
 وبالتإلى أداء الإدارة ككل.

2.29 1.213 52.88 45.88 2 

أشعععععارك فعععععى تقيعععععيم الأداء الخعععععاص بععععععى  2
 وبزملائى فى العمل.

2.24 1.077 48 44.86 3 
يمكعععن أن يشعععارك المتععععاملين معععع الإدارة  3

 فى عملية تقييم أداء الإدارة ككل . 
2.23 1.217 54.54 44.63 4 

 5 43.67 50.72 1.108 2.18 أشارك فى تقييم أداء رئيسى فى العمل  4
 السابق أن:يتضح من الجدول 

معن  %52نجعد أن ، وظيفىالع ئعهبه معن تطعوير فعى أدا يقومبما  ءداالأتقييم بالنسبة لإرتباط  .أ
 هم مرتبط بتطوير أدائهم الوظيفى.العاملين بالوزارة يرون أن تقييم أدائ

معععنح ععععلاوة تشعععجيعية للععععاملين اللعععذين يسعععاهمون بشعععكل فععععال فعععى تطعععوير أدائهعععم بالنسعععبة ل .ب
من العاملين يرون أن الععلاوة التشعجيعية مرتبطعة  %46نجد أن ، الإدارة ككلوبالتإلى أداء 

مععن العععاملين  %54أن فععى حععين ، بمععا يسععاهمون بععه مععن تطععوير أدائهععم وأداء الإدارة ككععل
 يرون غير ذلك.

معععن  %55نجعععد أن ، فععى تقيعععيم الأداء الخعععاص بععى وبزملائعععى فعععى العمععلبالنسععبة للمشعععاركة  .ج
 الاداء لهم ولا لزملائهم بالعمل. يشاركون فى عملية تقييمالعاملين يرون أنهم لا 

 %55نجععد أن ، المتعععاملين مععع الإدارة فععى عمليععة تقيععيم أداء الإدارة ككععلبالنسععبة لمشععاركة  .د
 ملين لا يرون هناك مشاركة فى ذلك.من العا

ن من الععاملين لا يشعاركو  %56نجد أن ، فى تقييم أداء رئيسى فى العملبالنسبة للمشاركة  .ه
 .فى تقييم رئيسهم فى العمل
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تقيعععيم نجعععد أن هنعععاك رضعععا ععععن ، معععن مجموععععة العبعععارات السعععابقة والخاصعععة بتقيعععيم الأداء
مععنح وععدم رضععا ععن ، وظيفتىالع ئععهبعه مععن تطعوير فعى أدا يقععوممعا العذى يقعوم بععه العمعل و  ءداالأ
، فععى العمععله وبزملائعع هفععى تقيععيم الأداء الخععاص بععوأيضععا المشععاركة ، عععلاوة تشععجيعية للعععاملينال

وععععدم رضعععا ععععن ، أداء الإدارة ككعععل ضععععيفالمتععععاملين معععع الإدارة فعععى عمليعععة تقيعععيم ومشعععاركة 
 .فى العمل همفى تقييم أداء رئيسالمشاركة 

تناول الباحث من خلال الدراسة الميدانية لتقدير الرضا لوظيفى : : الرضا الوظيفىالقسم الثانى
التإلى يوضح الوسط الحسابى المرجح والانحراف المعيارى ومعامل والجدول ، للعاملين بالوزارة

الاختلاف والنسبة المئوية لدرجة الموافقة والترتيب الجديد لكل عبارة من العبارات الاربعة عشر 
 .للرضا الوظيفى
 المقاييس الإحصائية لوصف الجمل التى تفسر الرضا الوظيفى: (3جدول رقم )

 الفقدددددرة م
الوسط 
ابي الحس

 المرجح

النحراف 
 المعياري

معامل 
الختلاف 

% 

النسبة 
المئوية 
لدرجة 
 الموافقة %

 الترتيب

 1 59.49 47.84 1.423 2.97 العلاقة مع زملاء العمل. 4
مسعععععتوى الشععععععور بالانجعععععاز الهعععععام عنعععععدما  7

 تظدى أعمال وظيفتك.
2.6 1.21 46.45 52.09 2 

مسعععععتوى العععععدعم والمسعععععاعدة معععععن زملائعععععك  8
 عندما تواجه مشكلة فى العمل.

2.57 1.274 49.55 51.41 3 
مسععععتوى التقععععدير والمعاملععععة العادلععععة التععععى  5

 تحصل عليها من رئيسك المباشر.
2.49 1.212 48.64 49.83 4 

مسعععععتوى عمعععععق أعمعععععال وظيفتعععععك بمعنعععععى  12
سعععتفادتها معععن قعععدراتك لأقعععص  صععععوبتها وا 

 حد ممكن.

2.47 1.122 45.43 49.38 5 

التطور والنمو فعى مهاراتعك وخبراتعك حجم  2
 بسبب مزاولة أعمال وظيفتك.

2.44 1.172 48.09 48.76 6 
مسععععتوى المسععععاعدة والتوجيععععه مععععن رئيسععععك  9

 المباشر.
2.4 1.155 48.06 48.08 7 

جععععودة الإشععععراف بصععععفة عامععععة الععععذى يمارسععععه  13
 عليك رئيسك المباشر فى أداء أعمال وظيفتك 

2.37 1.152 48.56 47.46 8 
بصعععععفة عامعععععة وأخعععععذاً فعععععى الحسعععععبان كعععععل  14

الجوانععععب المععععذكورة أعععععلاه مععععا هععععى درجععععة 
 رضاك عن وظيفتك.

2.29 1.28 55.95 45.76 9 
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 الفقدددددرة م
الوسط 
ابي الحس

 المرجح

النحراف 
 المعياري

معامل 
الختلاف 

% 

النسبة 
المئوية 
لدرجة 
 الموافقة %

 الترتيب

درجععععة الإسعععععتقلالية التعععععى تتمتعععععع بهعععععا فعععععى  11
 إتخاذ قرارات وظيفتك وتصريف أمورها.

2.18 1.123 51.42 43.67 10 
عتبععععععارات ترقيععععععة  6 مععععععدى عدالععععععة معععععععايير وا 

 بالإدارة.العاملين 
2.13 1.109 52.06 42.6 11 

حجعععععم العائعععععد المعععععادى والمزايعععععا الإضعععععافية  1
 التى تحصل عليها من وظيفتك.

2.12 1.043 49.15 42.43 12 
معععدى عدالعععة معععا تحصعععل عليعععه معععن عائعععد  10

مادى ومزايعا إضعافية مقارنعة بمعا تسعهم بعه 
 من جهد وأداء.

2.12 1.119 52.9 42.32 13 

الترقيععععععععة المتاحععععععععة مععععععععدى كفايععععععععة فععععععععرص  3
 بالإدارة.

1.93 1.082 56.08 38.59 14 

 يتضح من الجدول السابق أن: 
معععن الععععاملين بعععالوزارة راضعععين ععععن  %59.5نجعععد أن ، لعلاقعععة معععع زمعععلاء العمعععلبالنسعععبة ل .أ

 .علاقاتهم بزملاء العمل 

مععن  %52نجععد أن ، مسععتوى الشعععور بالانجععاز الهععام عنععدما تععظدى أعمععال وظيفتععكبالنسععبة ل .ب
 .العاملين راضين عن شعورهم بانجاز أعمالهم وأهميتها 

نجعععد أن ، مسعععتوى العععدعم والمسعععاعدة معععن زملائعععك عنعععدما تواجعععه مشعععكلة فعععى العمعععلبالنسعععبة ل .ج
 .النصف تقريبا راضين على مستوى الدعم والمساعد بين الزملاء، من العاملين 51%

نجعد أن ، التعى تحصعل عليهعا معن رئيسعك المباشعرمستوى التقدير والمعاملعة العادلعة بالنسبة ل .د
فعى ، من العاملين النصف راضين عن مستوى التقدير والمعاملة من الرئيس المباشر 50%

 .حين أن النصف الأخر غير راضى عن ذلك

سععتفادتها مععن قععدراتك لأقععص حععد بالنسععبة ل .ه مسععتوى عمععق أعمععال وظيفتععك بمعنععى صعععوبتها وا 
ن النصععف تقريبعععا يععرون أن أعمععالهم تسعععفاد مععن قعععدراتهم معععن العععاملي %49نجععد أن ، ممكععن

 .أما النصف الأخر فيرى ان لديهم قدرات لا يستفاد منها العمل ، لأقص حد

نجععد أن ، حجععم التطععور والنمععو فععى مهاراتععك وخبراتععك بسععبب مزاولععة أعمععال وظيفتععكبالنسععبة ل .و
، ارتهم وخبعراتهممن العاملين النصف تقريبا راضين ععن حجعم التطعور والنمعو فعى مهع 49%

 .فى حين أن النصف الأخر غير راضى عن تطور ونمو مهارته وخبراته 
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معن الععاملين غيعر  %52نجعد أن ، مستوى المسعاعدة والتوجيعه معن رئيسعك المباشعربالنسبة ل .ز
 ذلك إلى جودة الإشراف بصفة عامة. راضين عن ذلك وقد يرجع

ك رئيسععك المباشععر فععى أداء أعمععال جععودة الإشععراف بصععفة عامععة الععذى يمارسععه عليععبالنسععبة ل .ا
 .من العاملين غير راضين عن جودة الإشراف بصفة عامة %52.5نجد أن أن ، وظيفتك

بصعفة عامعة وأخعذاً فععى الحسعبان كعل الجوانعب المععذكورة بالنسعة لدرجعة الرضعاء ععن الوظيفععة  .ط
مععن العععاملين غيععر راضععين عععن وظععائفهم وقععد يرجععع ذلععك إلععى جععودة  %54نجععد أن ، أعععلاه

وأيضعععا درجعععة الإسعععتقلالية فعععى إتخعععاذ القعععرارات ، لإشعععراف والتوجيعععة والمسعععاعدة معععن العععرئيسا
ى معععن أجعععور وحعععوافز وومزايعععا والأهعععم مععععدل وعدالعععة العائعععد المعععاد، ومععععاير وفعععرص الترقيعععة

 إضافية.

نجعد ، درجة الإستقلالية التى تتمتع بها فعى إتخعاذ قعرارات وظيفتعك وتصعريف أمورهعابالنسبة ل .ي
 لديهم هذه الدرجة من الاستقلالية.من العاملين ليس  %56.3أن 

عتبععععارات ترقيععععة العععععاملين بععععالإدارةبالنسععععبة ل .ك مععععن  %57.4نجععععد أن ، مععععدى عدالععععة معععععايير وا 
 اير والاعتبارات الخاصة بترقيتهم.العاملين غير راضين عن هذه المع

نجععد أن ، عليهععا مععن وظيفتععك حجععم العائععد المععادى والمزايععا الإضععافية التععى تحصععلبالنسععبة ل .ل
وقد يرجع ذلك إلى إحساسهم ببذل جهد وأداء ، من العاملين غير راضين عن ذلك 57.6%

 العائد المادى الذى يحصلون عليه. فى العمل أكبر من حجم

مدى عدالة ما تحصل عليه من عائد مادى ومزايا إضافية مقارنة بما تسهم به معن بالنسبة ل .م
حيث يروا انهم يساهمون ، من العاملين غير راضين عن ذلك %57.7نجد أن ، جهد وأداء

 .بجهد وأداء فى العمل أكبر من حجم العائد المادى الذى يحصلون عليه
مععن العععاملين غيععر  %61.4نجععد أن ، مععدى كفايععة فععرص الترقيععة المتاحععة بععالإدارةبالنسععبة ل .ن

معا ملين بعالإدارة كبيعر موقد يرجع ذلك إلعى أن ععدد الععا، راضين عن فرص الترقية وكفايتها
 يقلل فرص الترقية بالنسبة لهم.
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نجععد أن العععاملين راضععين ، مععن مجموعععة العبععارات السععابقة والتععى تقععيس الرضععا الععوظيفى
، همأعمععال وظيفععت ونظديععالشعععور بالانجععاز الهععام عنععدما وأيضععا ، العلاقععة مععع زمععلاء العمععلعععن 

، مشععكلة فععى العمععل ونواجهععيعنععدما  ءزملاالععمسععتوى الععدعم والمسععاعدة مععن وشععبه راضععين عععن 
مسععتوى عمععق و ، المباشععرهم عليهععا مععن رئيسعع ونحصععليمسععتوى التقععدير والمعاملععة العادلععة التععى و 

بسعبب هم وخبراتهم حجم التطور والنمو فى مهاراتو ، هممن قدرات ةستفادمدى الإو هم أعمال وظيفت
، المباشععرهم لتوجيععه مععن رئيسععمسععتوى المسععاعدة واوغيععر راضععين عععن ، هممزاولععة أعمععال وظيفععت

، همالمباشععر فععى أداء أعمععال وظيفععتهم رئيسععهم علععي اجععودة الإشععراف بصععفة عامععة الععذى يمارسععهو 
معدى عدالعة و ، وتصعريف أمورهعاهم بها فى إتخاذ قرارات وظيفعت ونتمتعيدرجة الإستقلالية التى و 

عتبارات ترقي عليهعا  ونحصعلي ضعافية التعىحجعم العائعد المعادى والمزايعا الإو ، بعالإدارةهم معايير وا 
عليعععه معععن عائعععد معععادى ومزايعععا إضعععافية مقارنعععة بمعععا  ونحصعععليمعععدى عدالعععة معععا و ، هممعععن وظيفعععت

 .مدى كفاية فرص الترقية المتاحة بالإدارةوأخيرا ، به من جهد وأداء ونسهمي
تقوم هذه الدراسة فرضية رئيسية يقوم الباحث باختبارها  : اختبار الفرض الإحصائي:خامساا 

 :النحو التالي
ل يوجد تأثير جوهرى  "العدم على أنه ينص الفرم والذي تم صياغته في صورة فرم 

رو دللة  حصائية لتقييم الأداء على الرضا الوظيفى فى بيئة العمل فى الجهاز الإدارى 
 بالدولة " .

وذلك ، وحتى نتمكن من اختبار الفرم فقد تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط
بالإضافة لاختبارات معالم الانحدار والنموذج الإجمالي ، المربعات الصيرىباستخدام  طريقة 

(t) ، (f) وأسفرت نتائج المربعات الصيرى مع بعم اختبارات التحقق من افتراضات مقدرات
 التحليل الإحصائي للباحث في هذا الفرم على النتائج التالية:

 يالرضا الوظيفالمتيير التابع: 
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 للفرم  اختبار معاملات الانحدار ونتائج الارتباط(: 4جدول رقم )

المت:ير 
 المستقل

معامل 
 النحدار

 tقيمة 
مستوى 
 الدللة

عند  القرار
α=0.05 

معامل ارتباط 
 الإجماليrبيرسون

قيمة ديربن 
 Dwواتسون 

 1.730 0.652 معنوي 0.0 16.1 0.621 تقييم الأداء

 

 للفرم الفرعي  ANOVA التباينتحليل (: 5جدول رقم )

مصادر 
 الختلاف

درجات 
 Fقيمة  الحرية

مستوى 
 الدللة

عند  القرار
α=0.05 

معامل 
 r2التحديد 

النسبة ال:ير 
 مفسرة %

 الانحدار
 البواقي 

1 
352 

 % 57.5 % 42.5 معنوي 0.0 259.6

  Dl =1.688   ,Du=1.701    DW  ديربن واتسون قيم جدولية مستخرجة من جداول

 من النتائج السابقة يتضح ما يلي:
 من جدول اختبار معاملات النحدار ونتائج الرتباط: -أ
اقل من  الرضا الوظيفيالخاص باختبار اثر تقييم الأداءعلى  كانت قيمة مستوى الدلالة -1

وهذا يعنى وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتقييم ، α  =0.05مستوى المعنوية قيمة 
 .الرضا الوظيفيالأداء وذلك على 

وهذا موجبة  الانحدار الوارد إشارةمعامل وكذلك  ارتباط بيرسونإشارة كل من معامل كانت  -2
أو  الرضا الوظيفييعنى وجود علاقة طردية معنوية ذات دلالة إحصائية بين تقييم الأداء و 

 في الأجهزة الإدارية الرضا الوظيفيى كلما زاد تقييم الأداء أدى ذلك بدوره لزيادة بعبارة أخر 
 .في مصر

 : ANOVA تحليل التباينمن جدول  -ب

مستوى قيمة اقل من  (F)كانت قيمة مستوي الدلالة لاختبار معنوية النموذج الإجمالي  -1
المقدرة وكذلك إمكانية تعميم وهذا يعنى إمكانية الاعتماد على النتائج ، α  =0.05الدلالة 

 نتائج العينة على مجتمع الدراسة.
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وهذا يعنى أن التييرات التي تحدث في تقييم ، 2r  =42.5%قيمة معامل التحديد كانت  -2
، الرضا الوظيفيمن التييرات التي تحدث في  %42.5الأداء مسئولة عن تفسير ما نسبته 

 عشوائي.يرجع إلى حد الخطأ ال %57.5وهناك ما نسبته 

 المربعات الص:رى:التحقق من افتراضات  -جد
كانت قيمة إحصائية ديربن واتسون ، لاختبار مشكلة الارتباط الذاتي بين بواقي الانحدار -

وبالنظر للقيم الجدولية يتضح أن القيمة المحسوبة تقع بين ، Dw  =1.730المحسوبة 
 تام لمشكلة الارتباط الذاتي. وهذا يعنى عدم وجود، (Du, 4- Du)القيمتين الجدوليتين 

مما سبق يتم رفم الفرم العدمي وقبول الفرم في صورته البديلة التي نصت علي 
يوجد تأثير جوهرى رو دللة  حصائية لتقييم الأداء على الرضا الوظيفى فى بيئة العمل أنه "

بالعاملين وعمل  بمعنى أن إعادة النظر فى تقييم الإداء الخاص، "فى الجهاز الإدارى بالدولة 
تقييم عادل لهم داخل الأجهزة الإدارية سوف يظدى بدورة إلى الرضا عن العمل ورفع الروا 

 المعنوية لهم مما يظدى إلى الرضا الوظيفى.
 

 النتائج والتوصيات
 تائج :الن -1
  يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على الرضا الوظيفي فى بيئعة العمعل فعى

وهععذا يعنععى ، موجبععةإشععارة حيععث أظهععرت نتععائج الارتبععاط والانحععدار ، الجهععاز الإدارى بالدولععة
، " الرضا العوظيفيوجود علاقة طردية معنوية ذات دلالة إحصائية بين " تقييم الأداء " و " 

فععي الأجهعععزة  الرضععا العععوظيفيأو بعبععارة أخععرى كلمعععا زاد تقيععيم الأداء أدى ذلععك بعععدوره لزيععادة 
 .في مصر ةالإداري

  ععن ععدم وجعود  اوجود ملامح الإستياء والتذمر ظاهرة على وجوه أغلبية العمال الذين عبعرو
 ين الأجر المدفوم والعمل المنجز.التناسب والتوافق ب

   الفرصعة فعى الحصعول تعوفرت لهعم  من العاملين لديهم الرغبة فعى تعرك العمعل إذا %53إن
لعذا يترتعب علعى الإدارة أن ، إععادة الهيكلعةفعى ظعل وبمرتعب أكبعر وذلعك على وظيفعة أفضعل 

 التوازن لتحقيق الأداء المطلوب. تلعب دورا كبيرا وتعيد النظر لإعادة الإستقرار وخلق
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  معععن  %65حيعععث نجعععد أن ، طعععرق الاتصعععال بعععين الععععاملين والإدارة العليعععاععععدم الرضعععا ععععن
 العاملين يتمنون أن يحدث تييير إيجابى فى طرق الاتصال بين العاملين والإدارة العليا. 

  أهميعة معتقعدات وأهعداف الافعراد والتييعرات التعى ترغعب الادارة فعى إحعداثهاعدم الرضا عن ،
بالنسبة من العاملين يتمنون أن تكون هناك أهمية لمعتقداتهم وأهدافهم  %61حيث نجد أن 

لحعععدوث التييعععرات والتطعععوير بالجامععععة علعععى ان تكعععون هنعععاك مشعععاركة لهعععم فعععى حعععدوث هعععذه 
 .التيييرات

  مععنهم لععيس  %56.3وأن ، بصععفة عامععةمععن العععاملين غيععر راضععين عععن الوظيفععة  %54إن
وقععد يرجععع ذلععك إلععى جععودة ، لععديهم اسععتقلالية فععى إتخععاذ القععرارات فععى تصععريف أمععور العمععل

وأيضعععا درجعععة الإسعععتقلالية فعععى إتخعععاذ القعععرارات ، والمسعععاعدة معععن الرئيسعععىالإشعععراف والتوجيعععة 
ى معععن أجعععور وحعععوافز وومزايعععا والأهعععم مععععدل وعدالعععة العائعععد المعععاد، ومععععاير وفعععرص الترقيعععة

 إضافية.

 التوصيات: -2
  تعدعيم الاتصععالات المباشعرة وغيععر المباشعرة بععين القيعادات الإداريععة وبعين مختلععف مسععتويات

 للقائد الإداري التأثير الإيجابي على العاملين بما يخدم العملية الإدارية.التنظيم ليتسنى 
 تاحة الفرصة والتوجيه التدريب استخدام  في البعرامج المختلفعة لتنميعة بالمشاركة للموظفين وا 

 . على مستوى أدائهم لتنعكس جهودهم وتوجيه، فاعل أداء مقومات يهيئ بما، مهاراتهم

 الرواتععب والحععوافز والمكافععأت الماديعععة  فععي الإدارة إععععادة النظععرعلععى الأجهععزة  يتوجععب
شعأنه  معن وذلعك، لهعم الحيعاة المعيشعية متطلبعات معع أكثعر ملائمعة بحيعث تكعون للمعوظفين
، يحقعق الرضعا العوظيفي ممعا مناخ صعحي يتولد وبالتالي، في العمل عالية رضا توليد درجة

 المقابل والمناسب. يقدم لهم التحفيزكي  الموظفين دوافع في خلال البحث من وذلك
 الععاملين وتحديعد الأهعداف  بعين الثقعة بنعاء علعى والمشعرفين العمعل الإداريعين علعى القعادة

ثارة حماسهم وتشجيعهم على، وجودة أعمالهم جهودهم وتقدير، منهم المطلوبة والتوقعات  وا 

والتحفيعز  النعاجح الأداء بالمسعئولية وتشعجيع والإحسعاس والإبعدام والإبتكعار روا المبعادرة
 الطاقات الكامنة . وتفجير وشحذ الهمم الذاتي
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ABSTRACT 

Job satisfaction is one of the characteristics that the organization 

usually uses as an alternative to performance, and seeking to develop 

relations between the working people and the organization to ensure the 

continuity of the workforce. It also works to develop the creative 

behavior of employees and search for motivation to adapt the effort and 

activate performance to achieve full functional satisfaction and 

development Based on the importance of job satisfaction, this research 

deals with the study and analysis of the impact of performance 

evaluation on the job satisfaction of workers in organizational 

effectiveness by showing differences in the degree of response of 

employees, where the research aims to achieve a key objective It is a 

measure of the impact of performance evaluation on job satisfaction in 

the work environment in the administrative apparatus of the State, using 

the descriptive and analytical method, has been used a questionnaire 

questionnaire, and the sample of the study 354, and through the 

achievement of a set of sub-objectives, namely: Job Satisfaction 

Requirements, Recognition of Employee Satisfaction with Performance 

Appraisals, Recognition of the Relationship between Performance 

Appraisal and Job Satisfaction of Employees, Measuring the Impact of 

Performance Appraisal on Job Satisfaction). Environment Work in the 

administrative system in the country, where the results of correlation 

and regression showed a positive signal, and this means a significant 
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positive correlation statistically significant between "performance 

evaluation" and "job satisfaction", or in other words the greater the 

performance evaluation led to an increase in job satisfaction in the 

administrative system The study recommended to strengthen direct and 

indirect contacts between administrative leaders and between different 

levels of organization so that the administrative leader can positively 

influence the workers to serve the administrative process, and the use of 

training and guidance and the opportunity for employees to participate 

in various programs Understand their skills, which create the elements 

of effective performance, and direct their efforts to reflect on their level 

of performance. 

Key words: ( job satisfaction - performance evaluation - the 

administrative apparatus of the state). 

 
 


