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 رتقييم الرضا الوظيفي وأثره على مستوى الأداء الفندقي بالتطبيق على فنادق الأقص
  محمد محمد إبراهيم زين الدين1     مايكل مجدي ذكي ابراهيم2                 خالد عبد الستار حسن 3

======================================================== 

 امعة المنصورةج -كلية السياحة والفنادق  -ةالفندقيالدراسات قسم   3, 1
 جنوب الواديامعة ج -كلية السياحة والفنادق -الفندقية  قسم الدراسات 2

 المستخلص
قصر ادق الأبفن للعاملين الوظيفيالأداء  مستوى الرضا الوظيفي على ثرأتهدف الدراسة إلى التعرف على 

تصميم ب ينولتحقيق هذا الهدف قام الباحث .لوظيفياالعوامل التي تؤثر على مستويات الرضا  وتوضيح
لفنادق املين باعة للمجتمع الدراساستمارة الاستبيان للعاملين بجميع أقسام الفنادق المختارة تم توزيعها على 

خمس فئة ال فنادق 4 عشوائية منهاالأقصر وقد تم اختيار عدد أثنى عشر فندقا كعينه  حافظةالموجودة بم
لوظيفي على اللتعرف على مدي تأثير الرضا نجوم ثلاث فئة ال فنادق 4وربع نجوم فئة الا فنادق 4ونجوم 

حافظة مق في ودراسة دور العوامل الوظيفية في تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي الفناد الأداء الفندقي
ملين العا اءيوجد تأثير لأبعاد سياسات الرضا الوظيفي على أد الدراسة انه. وقد أوضحت نتائج الأقصر

 الدراسة.داخل الفنادق عينة 
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 مقدمة ال
تحقيق فرية, فيه أن نجاح أي منشأة خدمية يعزي بالدرجة الأولى إلى ما تمتلكه من موارد بش كمما لا ش

عناصر  ل أهمالأهداف التنظيمية والميزة التنافسية لا يمكن أن يحدث في غياب العنصر البشري الذي يمث
لخدمات على افها الصناعة الرائدة في (. وتعتمد صناعة الضيافة بوص2001العملية الإنتاجية )أبو بكر, 

ام ن الاهتملك فإالعنصر البشري في إنتاجيتها وفي تقديم خدماتها, وتعتبر من الصناعات كثيفة العمالة ولذ
مية عن قل أهيبالعنصر البشري يعتبر من أهم المؤشرات للمنافسة في القطاع الفندقي باعتباره عنصرا لا 

 (.2002هائي الذي يقدم للعميل )البطوطى, رأس المال وجزء من المنتج الن

عاملين الين ها وبالعلاقة بين ةتنميعلى  تتوقف كفاءة المنظمة ونجاحها في الوصول إلى تحقيق أهدافهاو
 لإبداعمهارات اة المهارات والتخصصات الفنية وتنمي ذويلضمان استمرار القوى البشرية بها وخاصة 

هو  حقيق ذلكمة لتلبذل مزيد من الجهود والأداء وأصبح من الوسائل المه لدى الأفراد وإيجاد الدوافع لديهم
ظيفي لرضا الوأصبح الاهتمام باولذا لقد  العاملين.مشاعر الانتماء لدى  ةتحقيق الرضا عن العمل وتنمي

ة لمادياللعاملين من الاتجاهات الحديثة لقياس اتجاهات ردود أفعال العاملين أضافه لظروف عملهم 
ية نب النفسالجواب دارية والاجتماعية والنفسية إلى جانب اهتمام المدريين بهذا العامل المهم المتمثل والإ

ضا رن إلى ينظرو بدئوالذا  إدارة الموارد البشريةفى مجال   ةللعاملين , ومن الأمور التي جسدت ثور
 عواملدي الاهتمام بالالموظف باعتباره عنصرا أساسيا من عناصر التحفيز على العمل وأصبحوا شدي

 ائهم وأد بالرضا الوظيفي لما لذلك من علاقة ايجابيه في والمؤثرات التي تدفع من شعور العاملين
 حيث لا لعملبا المتعلقة الاتجاهات أهم من الوظيفي الرضا يعتبرو (.1998,انجازاتهم في العمل )الزغبى

 و تزويده الوظيفي الرضا لدراسة الرئيسي ببوالس المنظمات, مختلف في المديرين باهتمام يحظىيزال 
 أو الرواتب أو ةالمنظم أو العمل نحو العاملين اتجاهات علي تحسين تساعد التي والأفكار بالآراء المديرين
 .(2001 خريص, )أبوالتدريب وغيرها  أو الإشراف

 مشكلة الدراسة

توى في ومدى تأثيره على مستنحصر مشكلة الدراسة في توضيح كيفية التوافق بين الرضا الوظي
 التالية:التساؤلات  علىالإجابة الأداء الفندقي وتتحدد مشكلة الدراسة في 

 محافظه الأقصر؟  فيموظفي الفنادق  الرضا لدىما مستوى  (1
 ؟ العاملين بفنادق الأقصر الوظيفي لدىالرضا  على مستوياتتؤثر  العوامل التي هيما  (2
 الأقصر؟ن بفنادق ما مستوى الإنتاجية لدى العاملي (3
 بفنادق الأقصر؟العاملين  بالإنتاجية لدىما علاقة الرضا  (4

 الهدف من الدراسة

على  توضيح تأثير الرضا الوظيفي للعاملين بفنادق الأقصرإلى دراسة وتهدف هذه الدراسة 
 .الفندقي الأداء الوظيفي وتأثيره علىأدائهم ودراسة الأساليب الفعالة لتحقيق هذا الرضا 
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 دراسة النظريةال

  الوظيفيمفهوم الرضا  

تغير م ( بانه1992عرفه العمري )تناول مفهوم الرضا الوظيفي العديد من الباحثين والكتاب فقد 

د فرعيه أبعا تابع يشير إلى شعور أو حاله من الشعور يحملها الفرد نحو وظيفته. ويتكون هذا الشعور من
ف الإشراوالوظيفي كالأجور, طبيعة العمل, وزملاء العمل, مختلفة تمثل الجوانب الرئيسية فى العمل 

جاه أعمالهم انه الاتجاهات النفسية للعاملين تب( 2000) وأشار ماهروالإدارة, وفرص التقدم الوظيفي. 
جر العمل مثل الأ الأساسية فيالعمل ويخص هذا التعريف العناصر  فيومدى ارتياحهم وسعادتهم 
ن موالزملاء والمرؤوسين وفرص الترقية وفرص تحقيق الذات وغيرها  وسياسات المنظمة والرؤساء

بر عنها الحالة النفسية والسلوكية التي يع ان الرضا الوظيفي هو (2003) يرى العيساويالعناصر. و
 ندهووأشار الم العاملين نتيجة إدراكهم للمستوى الذي يحققه لهم العمل من إشباع فكرى ووظيفي.

 باع حاجاتهلإش كأداة لوظيفته الموظف تقييم عن ناتجة معقدة ظاهرة عن عبارة الوظيفي الرضا( بان 2005)

 لنقود أولاقة باعالشعور بالاكتمال والانجاز النابع من العمل وهذا الشعور ليس له  بمعنى أنواعها بمختلف
   ذاته.إنما هو ذلك الشعور بالارتياح النابع من العمل  الإجازاتحتى 

 الوظيفيأهمية الرضا 
كليا عن  ةراضي ت القوى العاملةهمية الرضا الوظيفي باعتباره مقياسا لمدى فاعلية الاداء, فاذا كانأتبرز 

تضاهي رفع الاجور او الحوافز التي تقدمها المنظمة,  فعالةعملهم فان ذلك سوف يؤدي الى نتائج 
مما يؤدى الى زيادة  يبهم عن العملفان ذلك يسهم في تغ راضية غير ت القوى العاملةوبالمقابل إذا كان

(. وقد 1998)غازي , أخرىوكثرة حوادث العمل والتأخير والانتقال الى منظمات  معدل دوران العاملين
( في دراسته على إن الرضا الوظيفي يؤثر أيضا على الصحة البدنية والنفسية 1994) صبري أوضح

عدم رضا عن عمله فأنه يكون غير متوازن انفعاليا, ذلك بأنه أذا كان الفرد فى حاله  للعاملين. ويفسر
ويظهر كثيرا من الضجر والملل فى حين إن الفرد الراضي عن عمله تتسم معاملته للمحيطين به بالرضا 

( إن شعور 1998يحيى ) ندى وأشارت بل وينعكس رضاؤه عن عمله فى رضائه عن الحياة بوجه عام.
وبالتالي يزيد  ورضا,ادة حماسهم وإقبالهم نحو العمل بكل فخر الأفراد بالرضا الوظيفي يشجع على زي
 ةاء الأفراد في منظماتهم أطول فترمما يساعد على بق عملهم, فيعطاؤهم وإنتاجيتهم ويزيد تمسكهم 

, وعدم الانتقال إلى أماكن عمل أخرى, وهذا يعطى إحساسا بالسعادة وإحساسا ايجابيا نحو الحياة ةممكن

( 2000محمد ) إيمانوقد تطرقت اعتبار إن الأفراد يمضون معظم وقتهم في العمل.  بصوره عامه على

إلى توضيح أهمية الرضا الوظيفي حيث حددت عددا من الأسباب التي تدعو إلى الاهتمام بالرضا الوظيفي 
 كالتالي:

 إن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب الموظفين 

  الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفين في  إن ارتفاع مستوى 
 .ةالمؤسسات المختلف
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  ة وخاصإن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضا عن وقت فراغهم
 .عائلاتهم وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة مع

 حوادث العملإن الموظفين الأكثر رضا عن عملهم يكونون أقل عرضة ل. 

 ة من عالي هناك علاقة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي والأداء في العمل, فكلما كانت هناك درجة
 .الرضا كلما زاد الأداء

 الوظيفي الرضا على المؤثرة العوامل
 للإدارة بدلا والتي الوظيفي الرضا درجة على المؤثرة العوامل من عدد ( بأن هناك2008) الشرايدةيرى  

 :يلي ما العوامل هذه وأهم للعاملين الرضا الوظيفي لتحقيق عليها كزتر أن
 غالهاشت نتيجة امتيازات من الفرد عليه يحصل ما تشمل :إطارها أو الوظيفة بمحيط مرتبطة عوامل -1

 )رؤساء ينالآخر مع والعلاقات الترقية فرص الراتب, السكن, الصحي, التأمين الإجازات, :مثل لوظيفة

 مرؤوسين(. أو
 تنوع في ثلوتتم إثرائها, ودرجة الوظيفة, بتصميم العوامل هذه تتعلق :نفسها بالوظيفة مرتبطة عوامل -2

 اكتساب ىمد العوامل هذه وتشمل العليا للحاجات إشباعها ومدى الوظيفة وبعمق رأسيا أنشطة الوظيفة

 النظرةو ,التنفيذ( الرقابة, الوظيفة )التخطيط, على السيطرة ومدى الوظيفة من خلال جديدة معرفة

 اتخاذ يف ومشاركته وظيفته, في قدرته واستغلال بالإنجاز, شعور الفرد ومدى لشاغلها, الاجتماعية

 للوظيفة. الإداري والمستوى المتعلقة بها, القرارات
 ظمون وإجراءاته وظروفه العمل, بساعات يتعلق فيما :بسياسات المؤسسة تتعلق تنظيمية عوامل  -3

 مؤسسة.الفي  الاتصال
 والمؤهل ,والسن حياته, في استقراره ودرجة الفرد, شخصية مثل نفسه:بالفرد  متعلقة تنظيمية عوامل  -4

 .له بالنسبة العمل وأهمية العلمي, وجنسه,
 تسهم كثيرة دداتمح  هناكوفيه  يعيش الذي المجتمع وثقافة الفرد ببيئة تتعلق العوامل وهذه :عوامل بيئية -5

 عوامل ثةثلا هناك أن اعتبر أنه إلا مداه وتحديد الرضا الوظيفي خلق في مباشر غير أو مباشر إسهاما

 وقدرات تبمهارا تتعلق عواملتمثلت في  العوامل العوامل الذاتية : وهذه( 1هي   الرضا لهذا محددة

 وةقأيضا في و  والمؤهل, والخبرة العمل, بيانات خلال من معرفتها أو قياسها وتمكين أنفسهم, الأفراد

 ذاته ظيم بيئة العملبتن العوامل هذه تتعلق :العوامل التنظيمية( 2 العاملين الأفراد على العمل دوافع تأثير

 ظمن عن الرضا العوامل هذه ومن بالوظيفة والموظف ترتبط وظيفية علاقات إجراء من يسودها وما

 العلاقة - لحاجاته عإشبا من الشغله الوظيفة نتيجة وما الوظيفة عن لرضاا - العمل وإجراءات وأساليب

 بالبيئة طترتب عوامل وهي :العوامل البيئية( 3 مرؤوسين( زملاء, العمل)رؤساء, محيط في الآخرين مع

 نتماءالا :العوامل هذه وعمله, ومن وظيفته عن رضاه في تؤثر التي بالصورة الموظف على وتأثيرها

 التكيف درجة على واضح اثر المدينة ( لها أو الريف العاملين )إلى لبعض البيئي والانتماء الاجتماعي,

من  عالمجتم هذا يسود وما لدوره, تقديره ومدى الموظف إلى لمجتمعا ونظرة العمل, في والاندماج
 مع لهوتكام الموظف اندماج على وسلبا إيجابا تأثيره يعكس ذلك كل وقيمه, ونظمه بمؤسساته أوضاع

 وظيفته.
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 يفي عدم الرضا الوظ مؤشرات

ان من ضمن مظاهر أو مؤشرات عدم الرضا ( 2005وعبد الحميد )( 2005) ماهر أوضح كل من
 ,وظيفيالالوظيفي هو الزيادة فى معدلات ترك الخدمة, وكذلك الغياب يعتبر مؤشر أخر لعدم الرضا 

د ذاتها حي ى فومما لا شك فيه أن الدراسات الدورية التي تقوم بها المنشآت الفندقية من وقت لأخر تؤد
هم فرصه إعطائوإلى تحسين اتجاهات العمل, وإحساس العاملين باهتمام الإدارة بدراسة ردود الفعل لديهم 

ى اء علالتعبير عن أرائهم ووصف المحبطات التي يتعرضون لها أثناء العمل كل ذلك يعمل على القض
جتمع من م لوظيفي كثيرة وتختلفحاله التوتر لديهم. ومن هنا نستطيع أن نقول أن مظاهر عدم الرضا ا

وهى  إلى أخر ومن دوله إلى أخرى, ويمكن أن نتطرق إلى بعض منها على سبيل المثال وليس الحصر
إصابات العمل والأمراض  –سوء التوافق المهني  – ن العملعالتغيب  –معدل دوران العمل  )ارتفاع
 المهنية(.

 أنواع الرضا الوظيفي 
  :كالتالي لاعتبارات معينة وفقا   أقسام عدةالرضا الوظيفي ينقسم إلى عدة  ( ان2001أشار الرويلى )

  :شموليته باعتبار الوظيفي الرضا  -1
 لقبول,اوالتقدير  الاعتراف :مثل للموظف (ةالذاتي (بالجوانب ويتعلق :الداخلي الوظيفي الرضا 

 .الذات عن والتعبير والإنجاز بالتمكن الشعور
 ثلالعمل م محيط في للموظف) البيئية (الخارجي بالجوانب ويتعلق :الخارجي الوظيفي الرضا: 

  .العمل ونمط وطبيعة العمل زملاء المدير,
 ة معا  والخارجي الداخلية الأبعاد تجاه الوظيفي بالرضا الشعور مجمل وهو العام الكلي الرضا. 
  :زمنه باعتبار الوظيفي الرضا  -2

 كان  إذا الوظيفي الأداء عملية خلال من النوع ذابه الموظف ويشعر :المتوقع الوظيفي الرضا
  .المهمة هدف مع بتناسب جهد من يبذله ما أن متوقعا  

 متوقع,الوظيفي ال الرضا مرحلة بعد الرضا من النوع بهذا الموظف الفعلي يشعر الوظيفي الرضا 

 الوظيفي بالرضا حينها فيشعر الهدف يحقق عندما

 الأداء الوظيفى 

هو القيام بأعباء الوظيفة والمهنة من مسئوليات وواجبات وفقا للمعدل المطلوب من  الأداء الوظيفى
( ان الأداء الوظيفى عبارة عن 2004(.  وأشار الربيق )1999الوذنانى ,)الموظف الكفء المدرب 

محصلة السلوك الانسانى في ضوء الإجراءات والتقنيات التي توجه العمل نحو تحقيق الأهداف المرغوبة. 
( المعرفة 1( عناصر الأداء الوظيفى في أربعة عناصر رئيسية كالتالى: 1994وقد أوضح الحسينى )

( نوعية 2بمتطلبات الوظيفة وتشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة 
ن مهارات فنية وقدرة على العمل وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن العمل الذى يقوم به وما يمتلكه م

( كمية العمل المنجز ويعنى مقدار العمل الذى يستطيع 3التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في أخطاء 
( المثابرة والوثوق وتشمل الجدية والتفانى في العمل 4العنصر البشرى إنجازه في ظروف العمل العادية 
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عمال في اوقاتها المحددة ومدى حاجة هذا العامل وقدرة العامل على تحمل مسئولية العمل وإنجاز الا
 للارشاد والتوجيه من قبل المشرفين وتقييم نتائج عمله.

 الوظيفى  تقييم الأداءمفهوم 
ين ء العاملة أداتعتبر عملية تقييم الأداء الوظيفى من اهم الأنظمة التى يتم من خلالها تحديد مدى كفاء

الأداء  تقييم (2004) عباس عرف(. وقد 1997ة معينة )منصور, لاعمالهم وسلوكياتهم خلال فترة زمني
 ضوء في الوظيفة توواجبا طبقا  لمهام العاملين رادالأف أداء قياس بموجبها يتم التي العملية بانه الوظيفي

 على يساعد بماو يقدمه, الذي الإنجاز لتحسين وتطوير استعداده ومدى وأدائه وسلوكه للفرد الفعلي الإنجاز

 جوانب معالجة لغرض يقدمه؛ الذي الإنجاز أدائه ومستوى طريقة في والقوة الضعف جوانب رفةمع

 لنقاطا يتضمن الأداء يميتق أن التعريف هذا من ويتضح .جوانب القوة وتعزيز وتدعيم والخلل الضعف

  :التالية الأساسية
 الفعلي نجازحجم الإ قياس بهدف هب المكلف للعمل الفرد أداء مستوى تحديد في تساعد التي البيانات جمع -1

  .معينة زمنية فترة مدى على
 .لعمله أدائه خلال زملائه مع الفرد سلوك طبيعة تحديد -2
 تنفيذ. في ال المعتمد الأسلوب وفي الأداء مستوى في تطور لتحقيق الفرد لدى الاستعداد مدى تقدير -3

ياس قهدفها ة مستمرر عملية إدارية دورية ( بان عملية تقييم الأداء الوظيفي تعتب2007وأشار الصيرفي )
ى تحقيق ين وفنقاط القوة والضعف في الجهود التي يبذلها العامل والسلوكيات التي يمارسها في موقف مع

الأداء  ( بان عملية تقييم2011عين خططت له المؤسسة مسبقا. ويرى كل من بحر وعبد الواحد )هدف م
لين داء العامأحيث يتم تحديد مدى كفاءة للعاملين  الوظيفيلأداء لقياس ا ستخدمت من اهم الأنظمة التي

ن عنحرافات حديد الامسبقا , وذلك لتبالمقاييس والمعايير المحددة  الفعليمن خلال مقارنة الأداء وأعمالهم 
 .الأهداف السابق تحديدها

 الوظيفى تقييم الأداءأهداف 
 ر البشرىالعنص الوسائل الأساسية للحكم على كفاءة أداءيعد تقييم الأداء الوظيفى في المنظمات من اهم 

قييم داف تمن ناحية وعلى دقة السياسات والمعايير التي تتبعها المؤسسة من ناحية أخرى, وتتمثل أه
 ( في النقاط الآتية:2010والهيتى ) (1991) الأداء الوظيفى كما يراها كل من أبو القاسم

 أدائهم في المنشأة رأى حول فينللموظ العكسية التغذية( تحديد 1 
 المنشأة في الأقسام ولكل للعاملين والتطويرية التدريبية الاحتياجات تحديد( 2 
 ( تحديد مدى كفاءة العاملين في المؤسسة3 
 الخدمة من والفصل والنقل الترقية قرارات( اتخاذ 4 
 العدالة( زيادة مستوى الرضا الوظيفى لدى العاملين حيث يشعر العاملين ب5 
 ( الحكم على دقة السياسات والبرامج المتعلقة بالاستقطاب والاختيار والتعيين6 
 ( إعادة تشكيل البناء التنظيمى وتخطيط القوى العاملة 7 
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 منظمة من تغيرت أنها كما الزمن, على مر تتغير وٕأنما ثابتة, ليست الوظيفي الأداء يمقيت عملية أهداف أن

 اجل من نالآ ويسُتخدم .الموظفين قبةراوم اجل متابعة من الوظيفي الأداء تقويم استخدم فقد أخرى إلى

 (.2003لبسامى ,)ا بها الموجودة البشرية القوى اداء ةتطوير وتنمي خلال من المنظمة وكفاءة فعالية زيادة

 بالأداء الوظيفي الرضا علاقة

 ةاغلب الحالات كمقياس لمدى فعالي ىحيث يعتبر ف ةكبير ةأهميلرضا الأفراد  إن (1995) كشروديرى 
ارتفاع الأداء لدى العاملين بالإضافة  أداء العاملين وإذا كان رضا العاملين مرتفعا فأن ذلك سيؤدى إلى

نتائج مرغوب فيها تضاهى تلك التى تتوقعها المنظمة عندما تقوم برفع أجور عمالها أو تطبيق  لحدوث
 الرضا بين ايجابية علاقةبوجود  (2006) الغامدىأشار و لخدمات.نظام ا أوبرنامج للمكافآت التشجيعي 

 الأداء مستوى ارتفاعوأيضا  أدائه معدل زاد الفرد لدى الرضا الوظيفي مستوى زاد كلما بحيث والأداء

 الوظيفي الرضا تحقيق إلى يؤدي الوظيفي

 منهجية الدراسة

فنادق  على بيقالوظيفي بالتط على الأداء هااثرتهدف الدراسة الحالية إلي تقييم الرضا الوظيفي و      
 فنادق عينة عشوائية من على. ولتحقيق هذا الهدف تم تصميم استمارة استقصاء تم توزيعها  الأقصر

دد زيع عحيث تم تو العاملين بها.وذلك بغرض التعرف علي آراء ووجهات نظر  (,الأقصر )عينة الدراسة
م تحليلها ت%   صالحة للتحليل الإحصائي والتي  80.64بنسبة مارة است 250استمارة كان من بينها  310

اور ( . وقد اشتملت على بعض المحSPSS version 21ومعالجتها بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية )
ية الحوافز الماد –علاقة الرضا الوظيفي بالراتب والترقيات  –المتعلقة )العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين 

وفيما يلى عرض تفصيلى . الوظيفي(الأداء  مستوى –لأداء الوظيفي ا –لعلاقات الاجتماعية ا –ة والمعنوي
 لنتائج الدراسة الميدانية التي تم التوصل اليها

 الخصائص الديموغرافية لمفردات عينة الدراسة  

 ي:التالكائج ( الإحصاءات المتعلقة بالعاملين الذين شملتهم الدراسة وكانت أبرز النت1يوضح جدول )
% للذكور. وقد 67.6الذين شملتهم الدراسة كانوا إناثا, في مقابل العاملين من  %32.4أظهرت النتائج أن 

 سنة 30الى  20(, ومن %9.6) ةسن 20تراوحت أعمار العاملين في الفنادق في ما بين أقل من 
 (.%26.8سنة ) 40(, وأكبر من %35.6سنة ) 40الى  30(, ومن 28%)
( %31.2)لعامة اأبرزت النتائج أن النسبة الأكبر من العاملين بالفنادق من الحاصلين على الثانوية كما  

( %13.6(, ويليهم في الترتيب الحاصلين على مؤهل فندقي فوق المتوسط )%26والثانوية الفندقية )
عاملين المالي من إج %66(. هذا وقد مثل المتزوجين في هذه الدراسة %12.4ومؤهل عالي غير فندقي )

لين ثل العاممن غير المتزوجين. وفيما يتعلق بسنوات الخبرة للعاملين بالفنادق فقد م %20.8في مقابل 
%, والعاملين ذوي 29.6سنوات  5-3, ومن %30.4الى عشر سنوات  5ذوي سنوات الخبرة من 

 .%18.4سنه 15من  أكثرسنوات الخبرة 
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 ن( المتغيرات الوصفية للعاملي1جدول )
 النسبة % التكرار المتغيرات 

 السن

 9.6 24 20 اقل من 

 28.0 70 20-30 اكبر من

 35.6 89 30-40اكبر من 

 26.8 67 40 اكبر من

 الجنس
 67.6 169 ذكر

 32.4 81 أنثى

 الحالة الاجتماعية

 20.8 52 أعزب

 66.0 165 متزوج

 13.2 33 أخرى

 المستوى التعليمي

 8.8 22 امةدون الثانوية الع

 31.2 78 ثانوية عامه

 26.0 65 ثانوية فندقيه

 13.6 34 مؤهل فوق المتوسط فندقي

 8.0 20 مؤهل عالي فندقي

 12.4 31 مؤهل عالي غير فندقي

 سنوات الخبرة

 10.4 26 3 أقل من
3- 5 74 29.6 

5- 10 76 30.4 
10- 15 28 11.2 
 18.4 46 15 أكثرمن

 الجنسية
 100.0 250 يمصر

 0 0 أخرى

 تصنيف الفنادق

 13.2 33 ثلاث نجوم

 24.4 61 أربع نجوم

 62.4 156 خمس نجوم

 القسم

 6.4 16 الامن

 5.2 13 الحسابات

 12.4 31 الصيانه

 18.4 46 الغرف

 27.2 68 المطبخ

 16.8 42 المطعم

 2.4 6 شئون عاملين

 11.2 28 مكاتب اماميه

 



 
 
 
 

 
 
 

 

259 

 

منهم  %24.4من العاملين بالفنادق يعملون بفنادق الخمس نجوم, ويعمل  %62.4النتائج أن  كما أبرزت
ي الجنسية منهم في فنادق الثلاث نجوم, وجميع هؤلاء العاملين ذو %13.2بفنادق الأربع نجوم, ويعمل 

غرف (, قسم ال%27.2المصرية. وقد كانت أهم أقسام الفنادق المشاركة في الدراسة قسم المطبخ )
 (.%11.2(, والمكاتب الأمامية )%12.4(, والصيانة )%16.8(, وقسم المطعم )18.4%)

 أبعاد سياسات الرضا الوظيفي بالمؤسسات الفندقية
مؤسسات حول عناصر سياسات الرضا الوظيفي بالالعاملين لا يوجد اتفاق بين  ( أنه2يتضح من جدول )

تميل لين العام( وهو ما يوضح أن أراء أغلب 2.82عام )الالفندقية بشكل ملحوظ حيث ان قيمة المتوسط 
 ل سوفالى ضعف تطبيق سياسات الرضا الوظيفي في المؤسسات الفندقية بالأقصر. وما سيأتي من تحلي

 .يوضح مدى تطبيق كل بعد من الأبعاد الخمسة التي تمثل أبعاد سياسات الرضا الوظيفي 
 لوظيفي( الإحصاء الوصفي لسياسات الرضا ا2جدول )

 N Mean SD 1  2  3  4 5 سياسات الرضا الوظيفي
 النسبة %    

 العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين  

أسلوب الإشراف داخل الفندق مشجع على 
 الابتكار والتجديد

250 3.04 .960 3.2 34.4 17.6 44.8 - 

داخل الفندق  الإدارةأستطيع التواصل مع 
 بسهوله ويسر

250 3.28 .937 .8 26.8 20 48 4.4 

 - 22 18.4 59.6 - 844. 2.64 250 أجد صعوبة في التأقلم مع رؤساء العمل

التقدير لظروفي الخاصة  الإدارةألمس من 
 التي أمر بها

250 2.53 .761 1.2 58.8 27.2 11.6 1.2 

هناك توجيه من أداره الفندق عند التقصير 
 في عملي

250 3.22 .835 1.2 20.8 34 42.4 1.6 

 1.6 22.4 20.4 55.2 4. 876. 2.70 250 توزيع العمل داخل الفندق يمتاز بالعدالة

لا يوجد تفريق بين العاملين في الفندق من 
 الإدارةقبل 

250 2.71 .913 - 58 15.6 24 2.4 

 داخل الفندق تقوم بتدعيم اقتراحات الإدارة
 العاملين

250 2.62 .784 2.8 48.8 32.4 16 - 

كل مرتبطة بعدم وضوح تعانى من مشا
 الواجبات المسندة إليك

250 3.23 .966 3.6 24 20.8 48.8 2.8 

Grand Mean  2.89       

 الراتب والترقيات

الراتب ملائم مع ما أبذله من جهد داخل ا 
 لفندق

250 1.48 .509 52 47.6 .4 - - 

 - 3.2 - 45.6 51.2 664. 1.55 250 أشعر بالرضا التام عن الراتب الذي أتقاضاه

 15.6 81.6 1.2 1.6 - 469. 4.11 250 زيادة الراتب سيؤدى إلى زيادة رفع الأداء

 - 1.6 7.6 81.2 9.6 487. 2.01 250الراتب الذى تتقاضاه يسمح لك بممارسه 
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 N Mean SD 1  2  3  4 5 سياسات الرضا الوظيفي
 النسبة %    

 أنشطه ترفيهية

 - 5.2 11.2 68.8 14.8 682. 2.07 250 يوجد سياسة محددة وواضحة للترقيات

على ما تستحقه من تشعر بأنك حصلت 
 ترقيات في الوقت المناسب

250 2.03 .473 9.2 78.8 11.6 .4 - 

تشعر أنك تصبح أكثر إنتاجية حين تحصل 
 على ترقيات

250 4.21 .407 - - - 79.2 20.8 

Grand Mean  2.51       

 الحوافز المادية والمعنوية

 - 2.4 11.6 84.4 1.6 455. 2.15 250 الإضافييوجد حوافز ماديه اضافيه للعمل 

 - 13.6 20.4 60.8 5.2 7891. 2.424 250 تتوافر ظروف عمل مناسبة داخل الفندق

يوفر الفندق كافه الأدوات والخدمات 
 المساعدة لسير العمل

250 2.292 .6134 5.6 62.4 29.2 2.8 - 

يشعر العاملون في الفندق بالاستقرار 
 والأمن الوظيفي

250 2.300 .7404 8.8 60.4 22.8 8 - 

يتيح الفندق للعاملين فرص المشاركة في 
 .وضع الخطط المستقبلية

250 2.192 .6362 5.6 76.4 11.2 6.8 - 

خدمات التأمين الصحي داخل الفندق 
 مرضيه

250 3.444 .9688 4.4 18.8 7.2 67.2 2.4 

Grand Mean  2.47       

 العلاقات الاجتماعية

ن زملاء العمل تسود أجواء من التعاون بي
 داخل الفندق

250 3.736 .8130 1.6 10.4 8.8 71.2 8 

 11.6 64.4 9.6 11.2 3.2 9281. 3.700 250 اشعر بالراحة النفسية مع زملاء العمل

تتيح لى وظيفتي التفاعل الاجتماعي مع 
 زملاء العمل

250 3.440 .8908 - 17.6 30.4 42.4 9.6 

د داخل تتيح لى وظيفتي روح الفريق الواح
 الفندق

250 2.944 .9510 1.2 38.8 30 24.4 5.6 

تتيح لى وظيفتي فرصه المشاركة في 
 الترفيهية الأنشطة

250 2.336 .7384 2.8 73.6 11.2 12 .4 

 4.4 76.4 3.2 13.2 2.8 8638. 3.664 250 ضغوط العمل  تؤثر على حياتي الشخصية

Grand Mean  3.301       

 الأداء الوظيفي

 2 22.5 13.6 59.5 2.4 9247. 2.620 250 عات العمل مناسبة ليسا

 2 36.8 18.1 39.5 3.6 9942. 2.940 250 أعتقد أن العمل فيه تحد كبير لقدراتي

 8.8 38 13.2 38.4 1.6 1.0794 3.140 250أطور نفسي مهنيا من خلال عملي داخل 
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 N Mean SD 1  2  3  4 5 سياسات الرضا الوظيفي
 النسبة %    

 الفندق

الوضع الحالي داخل الفندق يساهم في 
 اءتحسين الأد

250 2.280 .6778 4.4 71.6 15.6 8.4 - 

يمنح الفندق مكافآت وحوافز للعامل الجاد 
 في عمله

250 2.148 .7486 14 64.8 13.6 7.6 - 

يوجد اهتمام ومتابعه من الاداره لبرامج 
 يالتدريب للعاملين لرفع جوده الأداء الوظيف

250 3.028 1.0807 3.2 41.2 11.2 38.4 6 

في عمليه اتخاذ القرارات  يشارك العاملين
 لتحسين الأداء

250 2.552 .7860 1.6 58.4 23.2 16.8 - 

ة يوجد تنسيق بين أقسام الفندق لتحقيق الجود
 في الأداء

250 3.096 .8400 1.6 24.8 37.2 35.2 1.2 

أشعر بأن أدائي في الفندق مناسب لطبيعة 
 وظيفتي

250 3.196 .7951 1.6 17.6 41.6 38 1.2 

بأي تقصير في الأداء  الإدارةسمح لا ت
 للموظفين

250 3.128 .8825 2.8 22 37.6 34.8 2.8 

أنجز المطلوب منى حسب الجدول المخطط 
 لذلك

250 3.356 .9036 .4 23.2 21.6 50 4.8 

أقوم بعمل واجباتي الوظيفية بدون أخطاء 
 تذكر 

250 3.096 .8589 .4 30 30.4 38 1.2 

Grand Mean  2.88       

Grand Mean for all 
Constructs 

 2.82       

SD   موافق 5= موافق   4= محايد   3= غير موافق   2= غير موافق بشدة   1= الانحراف المعياري=
 بشدة

 العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين  

ن الرؤسااء ة بيالعلاق المتعلقة ببعدفيما يتعلق بدرجة توافر بعض العناصر العاملين ( آراء 2يوضح جدول )
 ودرجة اهتمام مديري المؤسسات الفندقية بها. نوالمرؤوسي

لا يوجد اتفاق بين العاملين حول عناصر بعد علاقة الرؤساء بالمرؤوسين بشكل  ( أنه2ويتضح من جدول )
تمياال إلااى ضااعف العاااملين ( وهااو مااا يوضااح أن أراء أغلااب 2.89عااام )الملحااوظ حيااث أن قيمااة المتوسااط 

لابعض العاملين ات هذا البعد في المؤسسات الفندقية بالأقصر. وما يأتي من تحليل يوضح تقييم تطبيق سياس
ماان العاااملين أن أساالوب الإشااراف داخاال الفناادق مشااجع علااى الابتكااار  %44.8هااذه العناصاار, حيااث ياارى

وعاادم % موافااق م موافااق بشاادة(,  52.4يساااهم فااي سااهولة التواصاال مااع الإدارة الفندقيااة ) والتجديااد ممااا
ماان العاااملين  %60(. وبااالرغم ماان ذلااك لا يلمااس %59.6وجااود صااعوبة فااي التااأقلم مااع رؤساااء العماال )
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أن أداره الفنادق توجاه العااملين مان  %44تقديرا من قبل الإدارة لظروفهم الخاصة. إلاى جاناب ذلاك, يارى
بعادم وضاوح الواجباات العاملين عند التقصير في أداء واجباتهم, مما يساهم في عدم وجود مشاكل مرتبطاة 

 .منهم يرون عكس ذلك  %51.6بالرغم ان نسبة  (%27.6المسندة إليهم )

ماا يتسابب من العاملين أن توزيع العمل داخل الفندق لا يتسم بالعدالاة, م %55.6على الجانب الأخر, يرى 
ا يااد ماان هااذ, ويزالإدارةماان العاااملين بوجااود تفريااق بااين العاااملين فااي الفناادق ماان قباال  %58فااي إحساااس 

 .لعاملينمن ا %51.6حيث أشار بذلك نسبة  داخل الفندق لاقتراحات العاملين الإدارةالإحساس عدم تدعيم 

 الراتب والترقيات

كل ملحوظ حول عناصر بعد الراتب والترقيات بشالعاملين ( أنه لا يوجد اتفاق بين 2ويتضح من جدول )
بيق تميل إلى ضعف تطالعاملين ح أن أراء أغلب ( وهو ما يوض2.51حيث أن قيمة المتوسط العام )

ض هذه لبعن العامليسياسات هذا البعد في المؤسسات الفندقية بالأقصر. وما يأتي من تحليل يوضح تقييم 
 ندق مماالفمع ما يبذلونه من جهد داخل  يتلاءممن العاملين أن الراتب لا  %99.6العناصر, حيث يرى

ندق, غير موافق بشدة( منهم بعدم الرضا عن ما يتقاضونه من الف )غير موافق م %96.8يعمق شعور 
 (.%90.8حيث لا يسمح الراتب لهم بممارسة الأنشطة الترفيهية )

ت, مما من العاملين بعدم وجود سياسة محددة وواضحة للترقيا %83.6وفيما يتعلق بالترقيات, فيرى 
عكس ياتهم في الوقت المناسب, والذي ينبعدم الحصول على ترقالعاملين من  %88يعكس شعورا لدى 

ادة م في زيعلى أن الحصول على الترقيات يساهالعاملين بدوره على إنتاجية العاملين, حيث يؤكد جميع 
 الإنتاجية.

 الحوافز المادية والمعنوية

 المعنويةحول عناصر بعد الحوافز المادية والعاملين ( أنه يوجد اتفاق بين أغلب 2ويتضح من جدول )
لى عدم إتميل العاملين ( وهو ما يوضح أن أراء أغلب 2.47بشكل ملحوظ حيث أن قيمة المتوسط العام )

لبعض ين لعاملاتطبيق سياسات هذا البعد في المؤسسات الفندقية بالأقصر. وما يأتي من تحليل يوضح تقييم 
 الفندقخل دا الإضافيلعمل من العاملين أنه لا يوجد حوافز ماديه اضافيه ل %86هذه العناصر, حيث يرى

, أو غير موافق م غير موافق بشدة( %66أنه لا تتوافر ظروف العمل المناسبة داخل الفندق ) كما
عمق يغير موافق م غير موافق بشدة(,مما  %68الأدوات والخدمات المساعدة لسير العمل بالفندق )

وعلى  الاستقرار والأمن الوظيفي.)غير موافق م غير موافق بشدة( من العاملين بعدم  %69.2شعور 
 من العاملين رضائهم عن خدمات التأمين الصحي داخل الفندق. %69.6الجانب الأخر, أبدى 

 العلاقات الاجتماعية

حول عناصر بعد العلاقات الاجتماعية بشكل ملحوظ العاملين ( أنه لا يوجد اتفاق بين 2ويتضح من جدول )
لم تأخذ اتجاها سلبيا أو إيجابيا العاملين وهو ما يوضح أن أراء أغلب  (3.3حيث أن قيمة المتوسط العام )

نحو مدى تطبيق سياسات هذا البعد في المؤسسات الفندقية بالأقصر. وما يأتي من تحليل يوضح تقييم 
من العاملين أنه تسود أجواء من التعاون بين زملاء  %79.2لبعض هذه العناصر, حيث يرىالعاملين 
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(,مما يساهم على العمل %76الفندق, والتي تعمق الشعور بالراحة النفسية بين زملاء العمل )العمل داخل 
من العاملين لا يتفقون مع هذا الرأي(, والتفاعل  %40( )يوجد %30بروح الفريق الواحد داخل الفندق )

ضغوط  أنالعاملين من  %80.8موافق م موافق بشدة(. كما يرى  %52الاجتماعي مع زملاء العمل )
 العمل تؤثر بشكل مباشر على حياتهم الشخصية. 

 الأداء الوظيفي

ملحوظ  حول عناصر بعد الأداء الوظيفي بشكلالعاملين ( أنه لا يوجد اتفاق بين 2ويتضح من جدول )
بيق تشير إلى ضعف تطالعاملين ( وهو ما يوضح أن أراء أغلب 2.88حيث أن قيمة المتوسط العام )

هذه  لبعضن العامليفي المؤسسات الفندقية بالأقصر. وما يأتي من تحليل يوضح تقييم سياسات هذا البعد 
مثل هذا يمن العاملين أن ساعات العمل غير مناسبة لهم داخل الفندق, ولا  %61.9العناصر, حيث يرى 
العمل  يساهم منهم(. ولا %38.8من العاملين, )بينما يعد تحديا كبيرا لقدرات  %43.1العمل تحد لقدرات 

ؤية منهم مع الر %46.8من العاملين مهنيا, في حين لا يتفق  %40داخل فنادق الأقصر في تطوير 
 السابقة ويساهم العمل داخل الفنادق على تطورهم مهنيا.

داء, حيث أن الوضع الحالي داخل الفندق لا يساهم في تحسين الأالعاملين من  %76إلى جانب ذلك, ذكر 
(, كما لا غير موافق م غير موافق بشدة%78.8آت وحوافز للعامل الجاد في عمله )لا يمنح الفندق مكاف

ير موافق م غير غ%44.4تهتم إدارة الفنادق بمتابعه برامج التدريب للعاملين لرفع جوده الأداء الوظيفي )
فع لتي تساهم في رأن الادارة الفندقية تتابع برامج التدريب االعاملين من  %44.4موافق بشدة(, بينما يرى 
 جودة الأداء الوظيفي.

ذي لا لوقت المن العاملين بفنادق الأقصر في عمليه اتخاذ القرارات لتحسين الأداء, في ا %60لا يشارك 
وجد يمن العاملين أنه  %36.4(. ويرى %37.6بأي تقصير في الأداء للموظفين ) الإدارةتسمح فيه 

ذه الرؤية.ويشعر منهم لا يتفقون مع ه %26.4تنسيق بين أقسام الفندق لتحقيق الجودة في الأداء, في مقابل 
يدركون  منهم لا %19.2أن أدائهم في الفندق مناسب لطبيعة وظائفهم, في مقابل العاملين من  39.2%

مخطط دول الب منهم حسب الججزون العمل المطلوأنهم ينالعاملين من  %54.8هذا الشعور. كما أفاد 
 (.%39.2لذلك, وبدون أخطاء تذكر )

 نادق,أن هناك قصورا واضحا في تطبيق سياسات الرضا الوظيفي لدى اغلب الف ينإجمالا يرى الباحث
لتي اظيفي ويعكس ذلك بوضوح زيادة نسب غير الموافقين وغير الموافقين بشدة لعناصر محاور الرضا الو

 السابق. تم عرضها في الجدول 

 مستوى الأداء الوظيفي

حول عناصر بعد مستوى الأداء الوظيفي بشكل العاملين ( أنه لا يوجد اتفاق بين 3ويتضح من جدول )
لم تأخذ اتجاها سلبيا العاملين ( وهو ما يوضح أن أراء أغلب 3.03ملحوظ حيث ان قيمة المتوسط العام )

ذا البعد في المؤسسات الفندقية بالأقصر. وما يأتي من تحليل لسياسات هالعاملين أو إيجابيا نحو مدى تقييم 
أن العاملون لا يؤدون العاملين من  %49.2لبعض هذه العناصر, حيث يرى العاملين يوضح تقييم 

منهم يرون عكس ذلك(, ولا ينجزون المهام الوظيفية طبقا  %35.2الأعمال بالكفاءة والفاعلية المطلوبة )
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أن العاملين من  %45.6غير موافق م غير موافق بشدة(. وقد أفاد  %59.5لوبة )لمعايير الجودة المط
العاملين لا تتوفر لديهم الجاهزية والاستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات العمل الرسمي من أجل سرعة 

 .إنجاز بعض الأعمال المطلوبة منهم

 ذلك كرما ذكاملين لإسهام في تحفيز العلا تحرص إدارة الفندق على تحديث وتطوير نظام الأداء السنوي ل
(, ولا %69.2, حيث لا يتم تقييم الأداء بناء على أسس علمية ومعايير واضحة )عاملينمن ال 54.8%

ام تقييم الأداء (, وعليه فلا يسهم نظ%51.6يحتوى نظام تقييم الأداء على معايير لقياس قدرات العاملين )
 .(%44في تحديد طبيعة أداء العامل )

(, %65.4دائهم )أأنه في حال تفعيل نظام تقييم الأداء فإن ذلك يعد حافز للعاملين لتطوير العاملين ويرى 
لعاملين من ا(, كما يسهم في تطوير أداء %87.6مما يساهم في تحديد نقاط القوة والضعف لدى العاملين )

 (.%74خلال التعرف على نتائج تقييم الأداء )

لا  %26.8أن العاملون يتمتعون بالقدرة على حل مشاكل العمل في مقابل املين العمن  %37.6وقد ذكر 
ي المواقف فيرون أن العاملين ليس لديهم القدرة على التصرف  %52.8يتفقون مع الرأي السابق, غير أن 

 حظة والفهم(. حيث أنهم لا يتميزون بسرعة الملا%46الحرجة, أو الاستعداد الكافي لتحمل المسؤولية )
 . (%43.2غير موافق م غير موافق بشدة(, ولا يطورون أداءهم ومهاراتهم بشكل مستمر ) 50.8%)

يد مع أن العاملون يتمتعون بمهارة التواصل والتعامل الجالعاملين من  %55.6في مقابل ذلك يرى 
 (%90.4ن بقواعد وإجراءات العمل )الآخرين, إلى جانب أنهم يتقيدو
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 صفي لمستوى الأداء الوظيفي( الإحصاء الو3جدول )
 N Mean SD 1  2 3 4 5 

 % النسبة    

 مستوى الأداء الوظيفي

 ليةيقوم العاملون بتأدية الأعمال بالكفاءة والفاع
 المطلوبة

250 2.864 .9681 1.6 47.6 15.6 33.2 2 

ينجز العاملون المهام الوظيفية طبقا  لمعايير 
 الجودة المطلوبة

250 2.588 .884 3.5 56 19.7 19.6 1.2 

بة تتوفر لدى العاملين الجاهزية والاستعداد والرغ
للعمل خارج أوقات العمل الرسمي من أجل 
 .سرعة إنجاز بعض الأعمال المطلوبة منهم

250 2.868 1.027 5.2 40.4 20.8 29.6 4 

تعمل إدارة الفندق باستمرار من أجل تحديث 
ي تحفيز وتطوير نظام الأداء السنوي للإسهام ف

 العاملين

250 2.624 .7622 - 54.8 28 17.2 - 

يتم تقييم الأداء بناء على أسس علمية ومعايير 
 واضحة

250 2.400 .7813 4 65.2 18.8 10.8 1.2 

يؤدى نظام تقييم الأداء إلى تحديد طبيعة أداء 
 العامل

250 2.932 .9353 1.6 42.4 17.2 38.8 - 

معايير لقياس يحتوى نظام تقييم الأداء على 
 قدرات العاملين

250 2.808 .9874 3.6 48 13.6 33.6 1.2 

 5.8 59.6 10.8 22.4 1.4 9525. 3.452 250 همدائيعد نظام تقييم الأداء حافز للعاملين لتطوير أ

ط يحدد نظام تقييم الأداء الوظيفي بشكل فعال نقا
 القوة والضعف لدى العاملين

250 4.008 .7498 - 7.6 4.8 66.8 20.8 

ي يسهم اطلاع العاملين على نتائج تقييما لأداء ف
 تطويرهم

250 3.764 .7200 - 7.2 18.8 64.4 9.6 

 4 33.6 35.6 26.8 - 8632. 3.148 250 .يتمتع العاملون بالقدرة على حل مشاكل العمل

يحسن العاملون المقدرة على التصرف في 
 المواقف الحرجة

250 2.620 .7938 2.4 50.4 30 17.2 - 

يتوفر لدى العاملون الاستعداد الكافي لتحمل 
 المسؤولية

250 2.744 .8350 2.4 43.6 31.2 22.8 - 

 - 18.4 30.8 46 4.8 8369. 2.628 250 يمتاز العاملون بسرعة الملاحظة والفهم

 8. 22 34 40.8 2.4 8429. 2.780 250 يطور العاملون أداءهم ومهاراتهم بشكل مستمر

العاملون مهارة التواصل والتعامل الجيد يتمتع 
 مع الآخرين

250 3.308 .8901 1.6 22.8 20 54.4 1.2 

 12.8 77.6 4.8 4.8 - 6076. 3.984 250 .يتقيد العاملون بقواعد وإجراءات العمل
Grand Mean  3.03       

SD   شدةب=موافق 5= موافق   4= محايد   3= غير موافق   2= غير موافق بشدة   1= الانحراف المعياري 
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 معنويات العاملين أثناء العمل بفنادق الأقصر
ن أنتائج ( أراء العاملين حيال معنوياتهم في العمل داخل فنادق الأقصر, حيث أظهرت ال1يوضح شكل )

درجة لكن بمن العاملين معنوياتهم منخفضة جدا أثناء العمل بفنادق الأقصر, ويشاركهم الرأي و 28.8%
 %36ر ينما ذكمن العاملين الذين ذكروا أن معنوياتهم منخفضة أثناء العمل بفنادق الأقصر. ب %34.4أقل 
هم مرتفعة أثناء ( أن معنويات%0.8أن معنوياتهم عادية, فيما ذكرت نسبة ضئيلة من العاملين )العاملين من 

 هي: العمل بفنادق الأقصر ومن الأسباب التي ذكرها العاملون لانخفاض معنوياتهم

 ضعف الإشغال الفندقي 

  الوظيفي الإحساس بالأمانعدم 

  فى صرفهاضعف المرتبات والتأخير 

  قله الحوافز 

  وعدم وجوده في فنادق أخرى   التأمين الصحيضعف 

  تأخير الترقيات 

  مجال الفنادق بالعمل فىعدم الاقتناع  

  عدم وجود قدره على التعبير عن الرأي 

 هل الدراسي عدم تناسب الوظيفة مع المؤ 

  للعاملين  الإدارةعدم وجود تقدير من 

  الخبرات بين العاملينانعدام  
 

 معنوياتهم في العمل داخل فنادق الأقصرحيال  عاملين( أراء ال1شكل )
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 مخططات العاملين للاستمرار في العمل بفنادق الأقصر
بها لمدد  ء في الفنادق التي يعملونمن العاملين للبقا %68( التالي, يخطط 2من خلال نتائج الشكل )

من سنتان  إلى رغبتهم للمكوث بفنادق الأقصر لمدد أكثر %19.6تتراوح بين سنه وسنتان, في حين أشار 
 قل من سنهء بفنادق الأقصر لمدة أمن العاملين أنهم يخططون للبقا %12.4. بينما ذكر سنواتالى خمس 

  
 للاستمرارية في العمل داخل فنادق الأقصرمخططاتهم حيال  عاملين( أراء ال2شكل )

 
 

 فروض الدراسة اختبار
 تأثير سياسات الرضا الوظيفي على مستوى أداء العاملين

تحليل  اعتمادللوصول إلى تأثير سياسات الرضا الوظيفي على مستوى أداء العاملين بفنادق الأقصر, تم 
متغيرات الدراسة لشروط إجراء هذا الاختبار بعدم وجود  استيفاءلمعرفة هذا التأثير بعد التأكد من  الانحدار
توضح مصفوفة الارتباط بين المتغيرات  ثحيMulticollinearityال تفسيريةخطي بين المتغيرات  ازدواج

 وأن قيم اختبار التباين المسموح به  ,0.7- :7 .0التفسيرية أن معاملات الارتباط تراوحت بين +

Tolerance ( 0.05أعلى من ) ا على عدم وجود ارتباط عالٍ بين المتغيرات, كما أن قيمة ويعد هذا مؤشر 
, وقد تم التأكد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي باحتساب معامل 5( أقل من VIFمعامل تضخم التباين )

(. وذلك باعتبار أن عناصر سياسات الرضا الوظيفي هي 1حيث كانت القيم أقل من)Skewnessالالتواء 
 المتغير المستقل وأن مستوى أداء العاملين هو المتغير التابع, فكانت النتائج كالتالي:

 معنوية نموذج الانحدار المتعدد (4)جدول 
 F P. Value متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات المصدر

 الانحدار
 الخطأ
 الكلي

42.279 5 8.456 99.369 .000 
20.763 244 .085   

63.042 249    

أبرزت النتائج معنوية نموذج الإنحدار, حيث يتضح من جدول تحليل التباين السابق أن قيمة المعنوية 
(, وبالتالي فإننا نرفض فرض العدم القائل P. Value<0.01) %1أقل من  وهي 0.000الاحتمالية تساوي 
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قل من معاملات الانحدار تختلف عن بأن نموذج الانحدار غير معنوي, وهذا يعني أن هناك واحدا على الأ
 الصفر.

متغير لى الالتالي معنوية تأثير أبعاد سياسات الرضا الوظيفي )المتغيرات المستقلة(, ع ويوضح الشكل
ات الرضا ( أن الأبعاد الخمسة المكونة لسياس3التابع )مستوى أداء العاملين(. حيث يلاحظ من شكل )

 يلة وهذهالبد حصائية معنوية, لذا نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضيةالوظيفي بفنادق الأقصر ذات دلاله إ
, معنوية, والراتب والترقيات, والحوافز المادية والنوالمرؤوسيالعوامل هي العلاقة بين الرؤساء 

 والعلاقات الاجتماعية, والأداء الوظيفي. 

 الخمسةنتائج الانحدار المتعدد للأبعاد  :3شكل

 
 

 بلغ Betaلاص بالأداء الوظيفي يظهر طردية التأثير وتبين نتيجة الانحدار الخطي أن معامفالبعد الخ
ة بين ( وهذه النتيجة تشير إلى وجود علاقة طرديP<0.01( وهي ذات دلالة إحصائية معنوية )0.614)

املين لعر امستوى أداء العاملين وبعد الأداء الوظيفي والذي يتمثل في ملائمة ساعات العمل ومدى تطو
ء ذلك وأدالمحدد مهنيا والمشاركة في اتخاذ القرارات لتحسين الأداء وإنجاز العمل المطلوب وفق الجدول ال

 الواجبات الوظيفية دون أخطاء ...الخ, .

( عند مستوى 0.133) Betaكما أظهرت النتائج دعما واضحا لبعد العلاقات الاجتماعية حيث بلغ معامل
( وهذا يعني ضرورة وجود مبادرة إيجابية من قبل إدارة الفندق في تبني P .Value<0.01) 0.95معنوية 

روح الفريق الواحد داخل الفندق, وإزكاء روح التعاون والتفاعل الإيجابي بين زملاء العمل, وإعداد 

R2=0.67
1 

β=.614 

P<0.01 

β=.133 

P<0.01 

β=.134 

P<0.05 

β=0.190 

P<0.05 

β=-.157 

P<0.01 
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ى من شأنها التأثير الإيجابي في مستو العمل والتيالبرامج والأنشطة الترفيهية للعاملين, وتقليل ضغوط 
 أداء العاملين بالمؤسسات الفندقية بالأقصر. لذا فانه يتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة.

Beta (0.134 )أما البعد الخاص بالحوافز المادية والمعنوية فقد أكدت النتائج دعما له حيث بلغ معامل 
رات ك مبادرة من قبل إدا( وهذا يعني انه حيثما كانت هناP. Value<0.05)0.95عند مستوى معنوية 

, ير العملدة لسالفنادق لتحفيز العاملين ماديا, وتوفير بيئة العمل المناسبة والأدوات والخدمات المساع
ذلك  , فإنوإشراك العاملين في وضع الخطط المستقبلية, وإشعار العاملين بالاستقرار والأمن الوظيفي

 بديلةه يتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية اليؤدي إلى ارتفاع مستوى أداء العاملين. لذا فان

غ بل  Betaلمعام أما البعد الخاص بالراتب والترقيات يظهر طردية التأثير وتبين نتيجة الانحدار الخطي أن
ة بين ( وهذه النتيجة تشير إلى وجود علاقة طرديP<0.05( وهي ذات دلالة إحصائية معنوية )0.190)

يسمح  ول بماالراتب والترقيات والذي يتمثل في ملائمة الراتب للجهد المبذمستوى أداء العاملين وبعد 
دي يات تؤعن الراتب, إلى جانب وجود سياسة محددة وواضحة للترق الترفيهية والرضابممارسة الأنشطة 

 الى حصول الموظفين على ترقياتهم في الوقت المناسب ...الخ, 

( -0.157هو )  Betaؤوسين فقد أظهرت النتائج أن معاملوالبعد الخاص بالعلاقة بين الرؤساء والمر
شراف (,  وهذه النتيجة تعكس أهمية الحرص على أسلوب الإP. Value<0.01وبدلالة إحصائية معنوية )

وف دير الظرنب تقداخل الفندق, وتسهيل عملية التواصل مع الإدارة الفندقية, وسهولة التأقلم معهم, إلى جا
كما  راحاتهم.باقت دالة توزيع الأعمال وعدم التفريق بين العاملين داخل الفندق والأخذالخاصة للعاملين, وع

 تعكس هذه النتيجة القصور الواضح في عناصر بعد الرؤساء والمرؤوسين.

وى أداء نجدها تعطى مؤشرا  واضحا للعوامل الأكثر تأثير على مست Betaوعند النظر إلى قيم معامل 
ى . فBetaل ة معامالمادية والمعنوية حيث تزداد فيهما قيم والترقيات والحوافزراتب العاملين الوظيفي, وال

لى ي تحتاج ايوضح لنا أيضا العوامل ذات التأثير السلبي على المتغير التابع والت Betaحين أن معامل 
 ساءرؤعمل جاد من إدارة الفندق لرفع مستوى أداء العاملين والتي تتمثل في بعد العلاقة بين ال

 عن الصفر.  Betaوالمرؤوسين حيث تقل فيهما قيمة معامل 

فقط من  %67.1( مما يعني أن نسبة 0.671بلغت ) 2Rبالإضافة إلى ذلك يتضح أن قيمة معامل التحديد 
ي أبعاد يرات فتعزى إلى التغ التابع(التغيرات التي تحدث في متوسط مستوى أداء أفراد العينة )المتغير 

الذي ديل ولوظيفي )المتغير المستقل(.ومن ثم يمكننا رفض فرض العدم وقبول الفرض البسياسات الرضا ا
بفنادق  املينينص على وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لأبعاد سياسات الرضا الوظيفي على مستوى أداء الع

 الأقصر, ويؤكد صحة الفرض الأول إحصائيا.

 وي للعاملينتأثير سياسات الرضا الوظيفي على المستوى المعن

للوصول إلى تأثير سياسات الرضا الوظيفي على المستوى المعنوي للعاملين بفنادق الأقصر, تم اعتماد 
تحليل الانحدار لمعرفة هذا التأثير بعد التأكد من استيفاء متغيرات الدراسة لشروط إجراء هذا الاختبار بعدم 

حيث توضح  مصفوفة الارتباط بين Multicollinearityوجود ازدواج خطي بين المتغيرات التفسيرية
,وأن قيم اختبار التباين المسموح 0.7-:  0.7المتغيرات التفسيرية أن معاملات الارتباط تراوحت بين +
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ا على عدم وجود ارتباط عالٍ بين المتغيرات, كما أن قيمة 0.05أعلى من )Toleranceبه ( ويعد هذا مؤشر 
, وقد تم التأكد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي باحتساب معامل 5( أقل من VIFمعامل تضخم التباين )

(. وذلك باعتبار أن عناصر سياسات الرضا الوظيفي هي 1حيث كانت القيم أقل من)Skewnessالالتواء 
 المتغير المستقل وأن المستوى المعنوي للعاملين هو المتغير التابع, فكانت النتائج كالتالي:

 ية نموذج الانحدار المتعدد للفرض الثانيمعنو (5)جدول 
مجموع  المصدر

 المربعات
درجات 
 الحرية

 .F P متوسط المربعات
Value 

 الانحدار
 الخطأ
 الكلي

57.452 5 11.490 25.347 .000 
110.612 244 .453   

168.064 249    

نوية المع السابق أن قيمة أبرزت النتائج معنوية نموذج الانحدار, حيث يتضح من جدول تحليل التباين
 (, وبالتالي فإننا نرفض فرض العدمP .Value<0.01) %1وهي أقل من   0.000الاحتمالية تساوي 

ار لانحداالقائل بأن نموذج الانحدار غير معنوي, وهذا يعني أن هناك واحدا على الأقل من معاملات 
 تختلف عن الصفر.

تغير لى المعسياسات الرضا الوظيفي )المتغيرات المستقلة(, ويوضح  الشكل التالي معنوية تأثير أبعاد 
لخمسة المكونة ا( أن ثلاثة أبعاد من الأبعاد 4التابع )المستوى المعنوي للعاملين(. حيث يلاحظ من شكل )

ل ونقب لسياسات الرضا الوظيفي بفنادق الأقصر ذات دلاله إحصائية معنوية, لذا نرفض فرضية العدم
 لوظيفي. داء اوهذه العوامل هي الراتب والترقيات, والحوافز المادية والمعنوية, والأ الفرضية البديلة

 الخمسةنتائج الانحدار المتعدد للأبعاد  :4شكل

 
 

R2=0.34
2 

β=1.075 

P<0.01 

β=-.124 

P>0.05 

β=.-.518 

P<0.01 

β=0. 

724 
P<0.01 

β=-.112 

P>0.05 
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بلغ  Betaلفالبعد الخاص بالأداء الوظيفي يظهر طردية التأثير وتبين نتيجة الانحدار الخطي أن معام
ة بين ( وهذه النتيجة تشير إلى وجود علاقة طرديP<0.01معنوية )( وهي ذات دلالة إحصائية 1.075)

 عمل ومدىات الالمستوى المعنوي للعاملين أثناء العمل وبعد الأداء الوظيفي والذي يتمثل في ملائمة ساع
لجدول اوفق  تطور العاملين مهنيا والمشاركة في اتخاذ القرارات لتحسين الأداء وإنجاز العمل المطلوب

 لذلك وأداء الواجبات الوظيفية دون أخطاء ...الخالمحدد 

 Betaملن معاأأما البعد الخاص بالراتب والترقيات يظهر طردية التأثير وتبين نتيجة الانحدار الخطي   

ردية بين ط( وهذه النتيجة تشير إلى وجود علاقة P<0.01( وهي ذات دلالة إحصائية معنوية )0.724) بلغ
الراتب  لائمةمين أثناء العمل بالفندق وبعد الراتب والترقيات والذي يتمثل في المستوى المعنوي للعامل

حددة مياسة جانب وجود س الراتب, إلىللجهد المبذول بما يسمح بممارسة الأنشطة الترفيهية, والرضا عن 
 وواضحة للترقيات تؤدي إلى حصول الموظفين على ترقياتهم في الوقت المناسب ...الخ.

 لغ معاملبحيث  لخاص بالحوافز المادية والمعنوية فقد أكدت النتائج قصورا واضحا لهذا البعدأما البعد ا
Beta (-0.518عند مستوى )  0.95معنوية(P. Value<0.01 وهذا يعني انه حيثما كانت هناك مبادرة )

عدة ات المساالخدممن قبل إدارات الفنادق لتحفيز العاملين ماديا, وتوفير بيئة العمل المناسبة والأدوات و
لوظيفي, الأمن لسير العمل, وإشراك العاملين في وضع الخطط المستقبلية, وإشعار العاملين بالاستقرار وا

فرضية ول الفإن ذلك يؤدي إلى ارتفاع المستوى المعنوي للعاملين. لذا فانه يتم رفض فرضية العدم وقب
 البديلة.

عية لاجتماالمستوى المعنوي للعاملين لبعدي العلاقات اكما أظهرت النتائج عدم معنوية التأثير على 
ند عالترتيب  ى( عل0.112( و)0.124) Betaوالعلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين حيث بلغت قيم معامل

 (.P. Value>0.05) 0.95مستوى معنوية 

ستوى المعنوي نجدها تعطى مؤشرا  واضحا للعوامل الأكثر تأثير على الم Betaوعند النظر إلى قيم معامل 
. فى حين Betaمل الوظيفي, الراتب والترقيات حيث تزداد فيهما قيمة معا وهم الأداءللعاملين أثناء العمل 

مل جاد عتاج إلى يوضح لنا أيضا العوامل ذات التأثير السلبي على المتغير التابع والتي تح Betaأن معامل 
قل ية حيث تلمعنولتي تتمثل في بعد الحوافز المادية وامن إدارة الفندق لرفع الروح المعنوية للعاملين وا

 عن الصفر.  Betaفيهما قيمة معامل 

فقط من  %34.2( مما يعني أن نسبة 0.342بلغت ) 2Rبالإضافة إلى ذلك يتضح أن قيمة معامل التحديد 
عزى إلى ت بع(االتالتغيرات التي تحدث في متوسط المستوى المعنوي أثناء العمل لأفراد العينة )المتغير 

قبول عدم وثم يمكننا رفض فرض ال ن(. ومالتغيرات في أبعاد سياسات الرضا الوظيفي )المتغير المستقل
على  الفرض البديل والذي ينص على وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لإبعاد سياسات الرضا الوظيفي

 إحصائيا.المستوى المعنوي للعاملين بفنادق الأقصر, ويؤكد صحة الفرض الثاني 
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 لسياسات الرضا الوظيفيالعاملين تأثير درجة تصنيف الفندق على تقييم 
حول تقييمهم لسياسات الرضا الوظيفي وفقا لتصنيف العاملين للتحقق من وجود فروق بين أراء 

 .one way ANOVAفقد تم اعتماد تحليل التباين الأحادي  الفنادق،
حيال تقييمهم لسياسات الرضا العاملين نوية الفروق بين أراء حيث أظهرت النتائج بالجدول التالي مع

(. P .value<0.01)%5الوظيفي وفقا لتصنيف الفندق حيث أن قيمة المعنوية لجميع العوامل أقل من 
وهذا يؤدي بنا الى قبول الفرض البديل والذي ينص على أنه يوجد فروق ذات دلالة إحصائية لدرجة 

. وقد االثالث إحصائيلسياسات الرضا الوظيفي ويؤكد صحة الفرض العاملين تصنيف الفندق على تقييم 
( أن تقييم العاملين بفنادق الخمس نجوم لبعد العلاقة Post Hocأظهرت نتائج تحليل الاختبارات البعدية )

( 2.79( كان أكثر إيجابية من تقييم نظرائهم بفنادق الاربع نجوم )3.07) نوالمرؤوسيبين الرؤساء 
لأبعاد الراتب والترقيات, والحوافز العاملين (, كما أن تقييم 2.39ذلك نظرائهم بفنادق الثلاث نجوم )وك

 المادية والمعنوية, والعلاقات الاجتماعية, والأداء الوظيفي كان أكثر إيجابية كلما زاد تصنيف الفندق.
 

 يفيحيال سياسات الرضا الوظ العاملينالفروق بين أراء  اختبار (6)جدول 
ANOVA 

 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

العلاقة بين الرؤساء 
 والمرؤسين

Between 
Groups 14.698 2 7.349 

49.034 .000 Within Groups 37.020 247 .150 
Total 51.719 249  

 الرواتب والترقيات

Between 
Groups 

3.726 2 1.863 
25.245 .000 Within Groups 18.225 247 .074 

Total 21.951 249  

 الحوافز المادية والمعنوية

Between 
Groups 22.773 2 11.387 

70.564 .000 Within Groups 39.857 247 .161 
Total 62.630 249  

 العلاقات الاجتماعية

Between 
Groups 8.044 2 4.022 

17.703 .000 Within Groups 56.115 247 .227 
Total 64.159 249  

 الأداء الوظيفي

Between 
Groups 25.240 2 12.620 

67.313 .000 Within Groups 46.308 247 .187 
Total 71.548 249  

 
 



 
 
 
 

 
 
 

 

273 

 

 نتائج الدراسة
 الآتي:بناءا  علي نتائج الدراسة الميدانية يتضح 

 ندقنيف الفياسات الرضا الوظيفي وفقا لتصحول س العاملينروق ذات دلالة احصائية بين أراء يوجد ف -1

ل ؤوسين بشكحول عناصر بعُد علاقة الرؤساء بالمرالعاملين أنه لا يوجد اتفاق بين أظهرت الدراسة  -2
لى ضعف ( وهو ما يوضح أن أراء أغلب العاملين تميل إ2.89)العام ملحوظ حيث أن قيمة المتوسط 

 قية بالأقصر.تطبيق سياسات هذا البعُد في المؤسسات الفند

حوظ بشكل مل عناصر بعُد الراتب والترقيات العاملين حولأنه لا يوجد اتفاق بين كما أكدت الدراسة  -3
طبيق تإلى ضعف  العاملين تميل( وهو ما يوضح أن أراء أغلب 2.51حيث أن قيمة المتوسط العام )

 سياسات هذا البعُد في المؤسسات الفندقية بالأقصر.

ظ حيث شكل ملحوعناصر بعُد الحوافز المادية والمعنوية ب العاملين حولبين أغلب  أنه يوجد اتفاقكما  -4
يق سياسات إلى عدم تطب العاملين تميل( وهو ما يوضح أن أراء أغلب 2.47أن قيمة المتوسط العام )

 هذا البعُد في المؤسسات الفندقية بالأقصر.

حوظ بشكل مل اصر بعُد العلاقات الاجتماعيةعن العاملين حولأنه لا يوجد اتفاق بين أظهرت الدراسة  -5
سلبيا أو  تأخذ اتجاها العاملين لم( وهو ما يوضح أن أراء أغلب 3.3حيث أن قيمة المتوسط العام )

 إيجابيا نحو مدى تطبيق سياسات هذا البعد في المؤسسات الفندقية بالأقصر.

لحوظ مفي بشكل ناصر بعُد الأداء الوظيع العاملين حولأنه لا يوجد اتفاق بين كما أكدت الدراسة على  -6
طبيق تإلى ضعف  العاملين تشير( وهو ما يوضح أن أراء أغلب 2.88حيث أن قيمة المتوسط العام )

 سياسات هذا البعد في المؤسسات الفندقية بالأقصر.

لحوظ ي بشكل معناصر بعُد مستوى الأداء الوظيف العاملين حولأنه لا يوجد اتفاق بين أظهرت الدراسة  -7

ا سلبيا أو تأخذ اتجاه العاملين لم( وهو ما يوضح أن أراء أغلب 3.03حيث أن قيمة المتوسط العام )

 هذا البعد في المؤسسات الفندقية بالأقصر. العاملين لسياساتإيجابيا نحو مدى تقييم 

قصر، لأامن العاملين معنوياتهم منخفضة جدا أثناء العمل بفنادق  %28.8كما أظهرت النتائج أن  -8

أثناء العمل  من العاملين الذين ذكروا أن معنوياتهم منخفضة %34.4ويشاركهم الرأي ولكن بدرجة أقل 

 بفنادق الأقصر.

 دد تتراوح بينمن العاملين للبقاء في الفنادق التي يعملون بها لم %68يخطط  كما أظهرت النتائج انه -9

ن الى نادق الأقصر لمدد أكثر من سنتاإلى رغبتهم للمكوث بف %19.6سنه وسنتان، في حين أشار 

 ل من سنه.من العاملين أنهم يخططون للبقاء بفنادق الأقصر لمدة أق %12.4خمس سنوات. بينما ذكر 
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 التوصيات
 بناءا على نتائج الدراسة الميدانية تم التوصل الى مجموعة من التوصيات وهي كالتالى:

 فزيادة الرضا ,المؤسسة الفندقية باهتمام تحظى التي اضيعالمو بين من الوظيفي الرضا يكون أن لابد   -1
لرضا ا نسبة رفع إلى تؤدي الأداء زيادة أن كما أدائهم, تحسين في شك دون يسهم العاملين لدى

  .النتائج أثبتته ما حسب الوظيفي

 .ريمةك اةحي يكفل وبما المعيشية الاحتياجات مع يتناسب مما العاملين رواتب لرفع بدراسة القيام -2

 الوقت في لموظفبمنحها ل تقوم وان ,معينة لسياسة تبع ا والحوافز الترقيات بمنح تقوم أن الفنادق على -3
 .عاملينلل الوظيفي الأداء ينعكس على لأنه .الإنتاجية يزيد أن شأنه من هذا لأن .لها المناسب

 لأن .همل بشكل منتظم تدريبية دورات بعمل وتقوم للعاملين, تدريب خطة تضع أن الفنادق على يجب -4
 .والإبداع التجديد دائم وتجعله ,بأهميته العامل تشعر الدورات هذه

م العلمية الموظفين بشكل يتناسب مع مؤهلاته على المهام توزيع سياسة بعرض تقوم أن الفنادق على -5
 العملية.وخبراتهم 

 .ياسةالس هذه في وراتتط من به تقوم أن يمكن لماالمستقبلية في وضع الخطط العاملين إشراك   -6

 عن منهم قوم بالتقربت أن العليا الإدارة على فيجب العاملين, من تقرب ا أكثر تكون أن العليا الإدارة على -7
  .المناسبات والأعياد في التقرب أو الاجتماعات, أو الاحتفالات طريق

رص فوفير تالعمل على تحقيق الأمن الوظيفي للعاملين وذلك من خلال الاهتمام بمستقبلهم الوظيفي و -8
واتبهم ولأسرهم. فالخوف من المستقبل في ظل محدودية ر والتأمين الصحي لهمالضمان الاجتماعي 

   لها.حيواجهون أيه مشكله صحية أو عائليه ويجدون أنفسهم عاجزين عن  يقلقهم حينمن شأنه أن 

ية مع الشخص اكلهموحل مشتماع لشكاوى العاملين تحسين العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين والاس -9
هم م بوظائفتقويه ولائهم وانتمائهم لإدارتهم ويزيد من تمسكه فيذلك يسهم  والرؤساء لانالزملاء 

  أخرى.ويحول دون تسربهم لوظائف 

 ه هذامنح الثقة وإعطاء الفرصة لجميع العاملين للمشاركة فى انجاز أعمالهم كل حسب تخصص -10
 إبداعاتهم.ما يشجعهم على إظهار 

لرضا خلق حالات عدم ا تعمل علىالوقوف على العوامل والعناصر التي من شأنها أن  ةمحاول -11
 الوظيفي لدى العاملين ومحاوله مواجهتها والتغلب عليها. 

بط رلعاملين عن طريق دعهم بمزيد من الحوافز المادية والمعنوية مع التأكيد على ارفع دافعيه  -12
 لى انجازي تساعد عالإمكانيات الت كافةوتوفير  سلبا(أو  )إيجابالأعمال الحوافز بشكل مباشر مع نتائج ا

أو  اديهكانت م وتكريم المتميزين منهم ومنحهم مكافآت تشجيعية سواء إليهم,مهامهم الوظيفية الموكلة 
 معنوية.
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Evaluating Employees' satisfaction and its effect on Hotel performance 
(Applied to Luxor hotels) 

Abstract 
This study aims to investigate the impact of job satisfaction on the 
employees' performance in Luxor hotels. To achieve this objective, a 
questionnaire form was developed and distributed on a random sample of 
employees in investigated hotels. A number of 310 forms were distributed 
and only 250 forms (80.64%) were returned and were valid to analysis. 
The obtained results indicated that there was a correlation and significant 
relationship between job satisfaction variables and employees' job 
performance.  


