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  المستخلص

مادیة (مجموعة من الدراسات أهمیة تقییم الأداء والحوافز بشكل عام  أظهرتلقد 

ات كما اظهرت مجموعة في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین في المجتمع) او غیر مادیة

من الدراسات اهمیة الحوافز المادیة والإقتصادیة في الرضا الوظیفي للعاملین في  أخرى

دراسة قیاس أثر تقییم الأداء والتحفیز الالنامیة بصفة خاصة ، لذلك تهدف هذا المجتمعات 

المنهج ك على الرضا الوظیفى فى بیئة العمل فى الجهاز الإدارى بالدولة ، مستخدمة فى ذل

الذي یتضمن استخدام الأسلوب المیداني في جمع البیانات عن طریق  التحلیلي الوصفي

، وقد توصلت ض الدراسة و تحلیلها إحصائیا من اجل اختبار صحة فر ب والقیام نالاستبیا

  : بعض النتائج والتى من أهمها 

 فى فى بیئة یوجد تأثیر جوهرى ذو دلالة إحصائیة لتقییم الأداء على الرضا الوظی

، موجبة إشارة حیث أظهرت نتائج الارتباط والانحدار ،  "الزراعة  بوزارةالعمل 

بمعنى أن إعادة النظر فى تقییم الإداء الخاص بالعاملین وعمل تقییم عادل لهم 

داخل الأجهزة الإداریة سوف یؤدى بدورة إلى الرضا عن العمل ورفع الروح 

  .الوظیفى بوزارة الزراعة  المعنویة لهم مما یؤدى إلى الرضا

  یوجد تأثیر جوهرى ذو دلالة إحصائیة لتقییم الأداء على الرضا الوظیفى فى بیئة

، بمعنى موجبة إشارة حیث أظهرت نتائج الارتباط والانحدار العمل بوزارة البیئة ، 

أن إعادة تقییم الأداء سوف یؤدى بدورة إلى الرضا عن العمل ورفع الروح 

  .مما یؤدى إلى الرضا الوظیفى بوزارة البیئة  المعنویة لهم

  یوجد تأثیر معنوي ذو دلالة إحصائیة لتقییم الأداء على الرضا الوظیفي فى بیئة

العمل فى الجهاز الإدارى بالدولة ، بمعنى أن تحفیز العاملین سوف یؤدى بدورة 

 .إلى الرضا عن العمل ، مما یؤدى بدورة إلى الرضا الوظیفى 

 ر جوهرى ذو دلالة إحصائیة للتحفیز على الرضا الوظیفى فى بیئة یوجد تأثی

،  موجبةإشارة حیث أظهرت نتائج الارتباط والانحدار العمل بوزراة الزراعة، 

بمعنى أن تحفیز العاملین سوف یؤدى بدورة إلى الرضا عن العمل ، مما یؤدى 

  .بدورة إلى الرضا الوظیفى بوزارة البیئة



 

 ب 

 و دلالة إحصائیة للتحفیز على الرضا الوظیفى فى بیئة یوجد تأثیر جوهرى ذ

، بمعنى  موجبةإشارة حیث أظهرت نتائج الارتباط والانحدار البیئة ،  بوزارةالعمل 

أن تحفیز العاملین سوف یؤدى بدورة إلى الرضا عن العمل ، مما یؤدى بدورة إلى 

  .الرضا الوظیفى بوزارة البیئة

 حصائیة للتحفیز على الرضا الوظیفى فى بیئة یوجد تأثیر جوهرى ذو دلالة إ

العمل فى الجهاز الإدارى بالدولة  ، بمعنى أن تحفیز العاملین سوف یؤدى بدورة 

  .إلى الرضا عن العمل ، مما یؤدى بدورة إلى الرضا الوظیفى 

  

  : الكلمات المفتاحیة 

   –الجهاز الإدارى  –الرضا الوظیفى  –التحفیز  –تقییم الأداء 

  وزارة البیئة –ة الزراعة وزار 
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  ملخص ال

  : مقدمةال

مـــع بدایـــة القـــرن العشـــرین بـــدأت تلـــوح فـــي الأفـــق بـــوادر موضـــوع الرضـــا الـــوظیفي 

للعاملین وذلك من خـلال النظـر إلیـه مـن زوایـا متعـددة إذ تبلـورت أفكـار وأبحـاث المختصـین 

الـوظیفي والفاعلیـة التنظیمیـة مـن في الإدارة والسلوك الإنساني ذات العلاقة بموضـوع الرضـا 

خـــلال الاهتمـــام بمیـــول العـــاملین واتجاهـــاتهم ومـــواقفهم ، وبمـــا أن أغلـــب العـــاملین هـــم نقطـــة 

ارتكــاز المنظمــات ومحــور دیمومتهــا وبقائهــا، فقــد انصــب اهتمــام هــؤلاء علــى دراســة ظــاهرة 

  . التنظیمیة الرضا الوظیفي من جوانب متعددة آخذین فى الاعتبار أثرها على الفاعلیة

إن المنظمــات توجــد لتحقیــق الأهــداف ، وإذا غابــت الأهــداف عــن المنظمــة وحیــث 

تصبح بلا غایة، وبالتالي فإن أي مقیاس لفعالیة المنظمة یجب أن یـرتبط بـین أدائهـا الفعلـي 

والمعــاییر أو المســتویات التــي حــددتها كأهــداف لهــا، وبالمثــل فــان المقیــاس الحقیقــي الوحیــد 

واضحة لـلأداء تسـتخدم  حالة غیاب مقاییس هو مستوى أدائه، وفي لفرد في وظیفتهلفاعلیة ا

الـــوظیفي أحـــد الخصـــائص التـــي تســـتخدمها  بعـــض المنظمـــات بـــدائل لـــلأداء، ویمثـــل الرضـــا

المنظمــة عــادة كبــدیل لــلأداء ، والبحــث عــن تنمیــة العلاقــات بــین الأفــراد العــاملین والمنظمــة 

، كمـــا أنهـــا تعمـــل علـــى تنمیـــة الســـلوك الإبـــداعي للعـــاملین لضـــمان إســـتمرار القـــوى العاملـــة 

والبحـــث عـــن الـــدافع لـــدیهم لتكییـــف الجهـــد وتفعیـــل الأداء لتحقیـــق رضـــا وظیفـــي تـــام وتنمیـــة 

مشــاعر الإنتمــاء والســلوك لــدى العــاملین، كــون الرضــا الــوظیفي العامــل الأول والمــؤدي إلــى 

ا علــى الأداء فــي العمــل مــن الناحیــة تحقیــق الأمــن النفســي والــوظیفي ، والــذي یــنعكس إیجابــ

الكمیــة والنوعیــة ، لــذلك مــن الضــروري الإهتمــام بهــذه المــوارد والإســتثمار فــي تنمیــة مهاراتهــا 

حتــى تكــون قــادرة علــى تحقیــق أهــداف المنظمــة بفاعلیــة حتــى تواكــب التغیــرات البیئیــة التــي 

  .نواجهها 

تظــل موضــعاً  بغــي أنالــوظیفي أو المهنــي مــن الموضــوعات التــي ین یعــد الرضــاو 

ین فتــرة وأخــرى عنــد القــادة ومشــرفي الإدارات والمهتمــین بــالتطویر الإداري بــ للبحــث والدراســة

في العمل،وذلك لأسـباب متعـددة فمـا یرضـى عنـه الفـرد حالیـاً قـد لا یُرضـیه مسـتقبلاً، وأیضـا 

 مرضــیا فــيرضــا الفــرد بــالتغیر فــي مراحــل حیاتــه فمــا لا یعــد مرضــیا حالیــاً قــد یكــون  لتــأثر

  .المستقبل



 

 د 

شــاملة  ولا شــك أن دراســة المــدیر للرضــا الــوظیفي عنــد موظفیــه هــي عملیــة تقــویم

الإیجابیـات  تغطي جمیع جوانب العمل وتتعـرف الإدارة مـن خلالهـا علـى نفسـها فتنكشـف لهـا

لــلإدارة، وقــد  والسـلبیات والتــي یمكـن فــي ضـوئها أن یــتم التطــویر ورسـم السیاســات المسـتقبلیة

یمثـل  المؤسسـات لمهتمون والباحثون في هذا الشـأن إلـى أن السـلوك الإنسـاني داخـلتوصل ا

ناحیـــة أخـــرى، وأصـــبح  اهتمامـــاً مشـــتركاً بـــین علـــوم الإدارة مـــن ناحیـــة والعلـــوم الإنســـانیة مـــن

الســـلوك الإنســـاني  الحـــوار المتصـــل بـــین الطـــرفین بـــأن التركیـــز لجانـــب واحـــد لا یكفـــي لفهـــم

تــزال تهـتم بالبحــث  ي، وإذا كانـت الــدول المتقدمـة قــد اهتمـت ومـاومعرفـة مـدى الرضــا الـوظیف

نظـراً لتـأثیره المباشــر  عـن الرضـا الـوظیفي فیجـب علـى الـدول النامیـة أن تكـون أكثـر اهتمامـاً 

ـــــوظیفي مـــــا هـــــو إلا،  علـــــى تقـــــدم المجتمـــــع وتطـــــوره تجمیـــــع للظـــــروف النفســـــیة  فالرضـــــا ال

ورؤســائه وتتوافــق مــع شخصــیته  ظــف بزملائــهوالفســیولوجیة والبیئیــة التــي تحــیط علاقــة المو 

الطـرفین، ولـن یسـتطیع  إذاً فالعملیـة تبادلیـة بـین،  والتي تجعله یقول بصدق أنا سعید بعملـي

  .یتناسب مع عطائه الموظف الاستمرار في العطاء من أجل مؤسسة لا تقدّم له ما

حــث والتحلیــل وإنطلاقـاً مــن أهمیــة الرضـا الــوظیفي جــاءت هــذه الدراسـة لتتنــاول بالب

فــي الفاعلیـــة التنظیمیــة ، وابعـــاده  أثــر تقیــیم الأداء والتحفیـــز علــى الرضـــا الــوظیفي للعـــاملین

محتــــوى العمــــل ، وفــــرص النمــــو والتقــــدم الــــوظیفي ، والأجــــور والحــــوافز ، وظــــروف العمــــل (

وأثــــر ذلــــك فــــي مــــداخل الفاعلیــــة التنظیمیــــة ) والخــــدمات ، ونمــــط الإشــــراف ، وفــــرق العمــــل 

النظــــام المفتــــوح ، والعلاقــــات الإنســــانیة ، والهــــدف العقلانــــي ، وتحقیــــق العملیــــة (  وابعادهــــا

  .من خلال بیان الفروقات في درجة استجابة العاملین ) الداخلیة 

  : مشكلة البحث  -٢

مادیة (مجموعة من الدراسات أهمیة تقییم الأداء والحوافز بشكل عام  أظهرتلقد 

مجموعة  أظهرتلوظیفي للعاملین في المجتمعات كما في تحقیق الرضا ا) او غیر مادیة

الحوافز المادیة والإقتصادیة في الرضا الوظیفي للعاملین في  أهمیةمن الدراسات  أخرى

  .المجتمعات النامیة بصفة خاصة

فیتضــح جلیــا أهمیــة تقیــیم الأداء والحــوافز فــي مجــال العمــل وانعكاســاتها الإیجابیــة علــى 

وانتمـائهم لمنظمـاتهم ،  إنتـاجیتهمبالجهاز الإدارى مما ینعكس علـى  الرضا الوظیفي للعاملین

  : حیث یوجد عدد من المؤشرات التى تعبر عن هذه المشكلة كما یلى 

  .الراتب بسیطا بالنسبة لحجم العمل ومتطلبات الحیاة الیومیة  یعتبر -



 

 ه 

ي وجود حوافز مخصصة لرؤساء الأقسام وما فوق ولا تشمل الموظفین العادیین ف -

  .الإدارة

 .أحیانا تلغى بعض الحوافز وذلك للظروف السیاسیة، مما یؤثر على میزانیة المؤسسة -

لــذا نســتنتج منهــا وجــود بعــض أوجــه القصــور فــي نظــم وأســالیب الحــوافز المطبقــة 

علـى المــوظفین ســواء كــان یتعلـق بــالحوافز المادیــة والحــوافز المعنویـة بالنســبة للمــوظفین ممــا 

  . ا على الرضا الوظیفي یمكن أن ینعكس سلب

وعلـى ضــوء ذلــك فـأن هــذا البحــث یسـعي للوقــوف علــى تقیـیم الأداء ونظــم الحــوافز 

ــــى الرضــــا  ــــة ومــــدى تأثیرهمــــا ایجابــــا او ســــلبا عل المطبقــــة للعــــاملین بالجهــــاز الإدارى بالدول

  ) . مرؤوسین ورؤساء ( الوظیفي لدى الموظفین 

غیر مرغوب فیـه ضـمن الأجهـزة  في أن هناك وضعاً تنحصر المشكلة لذا نجد أن 

الإداریــة العامــة یعكــس انخفاضــاً فــي الأداء الكمــي والنــوعي وضــعفاً فــي التــأقلم مــع التغیــرات 

سـؤال جـوهرى وهـو مـدى تـأثیر  تقیـیم نـا إلـى المستمرة في البیئة الداخلیة والخارجیـة ممـا یقود

دارى بالدولـة ممـا یقودنـا الأداء والتحفیز على الرضا الـوظیفى فـى بیئـة العمـل فـى الجهـاز الإ

  :مثل فرعیة الهامة إلى مجموعة من التساؤلات ال

 ما أنواع تقییم الأداء ؟  -  أ

 ما متطلبات الرضا الوظیفى ؟   - ب

 ما مدى رضا العاملین عن عملیات تقییم الأداء ؟   - ت

 ؟تقییم الأداء والتحفیز ما النتائج المحققة من برامج    - ث

 ؟ ) رؤساء ومرؤوسین(المقدمة للعاملین  ما أنواع الحوافز المادیة والمعنویة   - ج

 ما العلاقة بین انواع الحوافز المطبقة على الموظفین وبین الرضا الوظیفي ؟    - ح

 ما أثر تقییم الأداء على الرضا الوظیفى ؟   - خ

 ما أثر التحفیز على الرضا الوظیفى ؟  -  د

هـــذه التســـاؤلات ســــوف یحـــاول البحــــث الإجابـــة علیهــــا ضـــمن إطــــار مـــن التحلیــــل 

، أمـلاً فـي الوصـول إلـى صـیغة أفضـل لعمـل تقییم الداء والتحفیـز والرضـا الـوظیفى ووصف 

  .وبما یحقق ما یصبو إلیه الأفراد والمنظمات والمجتمع بشكل عام الجهاز الإدارى بالدولة 

  

  



 

 و 

  : أهمیة البحث  -٣

تعود أهمیة البحث الى اهمیة الرضا الوظیفي لدى العاملین فى الجهاز الإدارى 

ومن ثم اهمیة تقییم الأداء والحوافز المعمول بها على العاملین نظرا لعلاقتها  للدولة،

المباشرة بالرضا الوظیفي لدى العاملین في الجهاز الإدارى للدولة ، ولعل هذه الدراسة تسهم 

في توفیر عدد من التوصیات والمقترحات لتفعیل نظم تقییم الأدارى والحوافز ومن ثم رفع 

لولاء الوظیفي لدى العاملین مما یمكنها من القیام بمهامها بكفاءة عالیة ، مستوى الرضا وا

ولتقییم الأداء ولحوافز أهمیة كبیرة كمؤثر على الرضا الوظیفي لدى العاملین،  كذلك هناك 

ندرة في دراسة تقییم الأداء والحوافز في الجهاز الإدارى للدولة كمؤسسة كبیرة ، لذا فإن هذه 

أهدافها ، ،  ن معلومات عن الحوافز من حیث انواعها ، اسالیبها ، فوائدهاالدراسة ستتضم

  .   والأداء من حیث مفهومه وتقییمه وتحسینه 

  : أهداف البحث  -٤

تحقیــق هــدف رئیســى وهــو قیــاس أثــر تقیــیم الأداء والتحفیــز  البحــث إلــىهــذا یســعى 

تحقیق مجموعة ة ، من خلال على الرضا الوظیفى فى بیئة العمل فى الجهاز الإدارى بالدول

  :هي الفرعیة و من الأهداف 

 .التعرف على تقییم الأداء وأنواعة   - أ

 التعرف على متطلبات الرضا الوظیفى   - ب

 التعرف على مدى رضا العاملین عن عملیات تقییم الأداء   - ت

 تقییم الأداء والتحفیزالنتائج المحققة من برامج التعرف على    - ث

 .یم الأداء والرضا الوظفى للعاملین التعرف على العلاقة بین تقی   - ج

 .الوقوف على انواع الحوافز المادیة والمعنویة المقدمة للموظفین    - ح

 .قیاس أثر تقییم الأداء على الرضا الوظیفى    - خ

 قیاس أثر التحفیز على الرضا الوظیفى ؟  - د

  :فروض البحث   -٥

داء علــى الرضـــا تــأثیر جــوهرى ذو دلالـــة إحصــائیة لتقیـــیم الألا یوجـــد  :الفــرض الأول 

الــوظیفى فــى بیئــة العمــل فــى الجهــاز الإدارى بالدولــة ، وینقســم هــذا 

  : إلى فرضین فرعیین  الفرص



 

 ز 

تـــــأثیر جـــــوهرى ذو دلالـــــة إحصـــــائیة لتقیـــــیم الأداء علـــــى الرضـــــا لا یوجـــــد  ١- ١

  .الزراعة  بوزارةالوظیفى فى بیئة العمل 

الرضـــــا تـــــأثیر جـــــوهرى ذو دلالـــــة إحصـــــائیة لتقیـــــیم الأداء علـــــى لا یوجـــــد  ٢- ١

 .الوظیفى فى بیئة العمل بوزارة البیئة 

تــــأثیر جــــوهرى ذو دلالــــة إحصــــائیة للتحفیــــز علــــى الرضــــا لا یوجــــد  :الفــــرض الثــــانى 

الـــوظیفى فـــى بیئـــة العمـــل فـــى الجهـــاز الإدارى بالدولـــة وینقســـم هـــذا 

  : االفرص إلى فرضین فرعیین 

ضـا الـوظیفى فـى بیئـة تأثیر جوهرى ذو دلالة إحصـائیة للتحفیـز علـى الر لا یوجد  ١-٢

  العمل بوزراة الزراعة  

تأثیر جوهرى ذو دلالة إحصـائیة للتحفیـز علـى الرضـا الـوظیفى فـى بیئـة لا یوجد  ٢-٢

 .البیئة  بوزارةالعمل 

  : حدود البحث  -٦

  وزارة الزراعة ووزارة البیئة: الحدود المكانیة 

  .٢٠١٩: الحدود الزمنیة 

 :منهج البحث  -٧

الذي یتضمن استخدام الأسلوب  التحلیلي المنهج الوصفيعلى یعتمد هذا الحث 

تحلیلها إحصائیا من اجل اختبار والقیام بو  الاستنانالمیداني في جمع البیانات عن طریق 

ض الدراسة كما تعتمد على المسح المكتبي للاستفادة من الكتب والدوریات و صحة فر 

  .العلمیة في بناء الإطار النظري

  : النتائج  -٨

 وجد تأثیر جوهرى ذو دلالة إحصائیة لتقییم الأداء على الرضا الوظیفى فى بیئة ی

، موجبة إشارة حیث أظهرت نتائج الارتباط والانحدار ،  "الزراعة  بوزارةالعمل 

بمعنى أن إعادة النظر فى تقییم الإداء الخاص بالعاملین وعمل تقییم عادل لهم 

إلى الرضا عن العمل ورفع الروح  داخل الأجهزة الإداریة سوف یؤدى بدورة

  .المعنویة لهم مما یؤدى إلى الرضا الوظیفى بوزارة الزراعة 

  یوجد تأثیر جوهرى ذو دلالة إحصائیة لتقییم الأداء على الرضا الوظیفى فى بیئة

، بمعنى موجبة إشارة حیث أظهرت نتائج الارتباط والانحدار العمل بوزارة البیئة ، 



 

 ح 

داء سوف یؤدى بدورة إلى الرضا عن العمل ورفع الروح أن إعادة تقییم الأ

  .المعنویة لهم مما یؤدى إلى الرضا الوظیفى بوزارة البیئة 

  یوجد تأثیر معنوي ذو دلالة إحصائیة لتقییم الأداء على الرضا الوظیفي فى بیئة

العمل فى الجهاز الإدارى بالدولة ، بمعنى أن تحفیز العاملین سوف یؤدى بدورة 

 .الرضا عن العمل ، مما یؤدى بدورة إلى الرضا الوظیفى  إلى

  یوجد تأثیر جوهرى ذو دلالة إحصائیة للتحفیز على الرضا الوظیفى فى بیئة

،  موجبةإشارة حیث أظهرت نتائج الارتباط والانحدار الزراعة ،  بوزارةالعمل 

یؤدى  بمعنى أن تحفیز العاملین سوف یؤدى بدورة إلى الرضا عن العمل ، مما

  .بدورة إلى الرضا الوظیفى بوزارة البیئة

  یوجد تأثیر جوهرى ذو دلالة إحصائیة للتحفیز على الرضا الوظیفى فى بیئة

، بمعنى  موجبةإشارة حیث أظهرت نتائج الارتباط والانحدار العمل بوزراة البیئة ، 

رة إلى أن تحفیز العاملین سوف یؤدى بدورة إلى الرضا عن العمل ، مما یؤدى بدو 

  .الرضا الوظیفى بوزارة البیئة

  یوجد تأثیر جوهرى ذو دلالة إحصائیة للتحفیز على الرضا الوظیفى فى بیئة

العمل فى الجهاز الإدارى بالدولة  ، بمعنى أن تحفیز العاملین سوف یؤدى بدورة 

  .إلى الرضا عن العمل ، مما یؤدى بدورة إلى الرضا الوظیفى 

 لتذمر ظاهرة على وجوه أغلبیة العمال بوزارة الزراعة  وجود ملامح الإستیاء وا

  .عن عدم وجود التناسب والتوافق بین الأجر المدفوع والعمل المنجز  االذین عبرو 

   توفرت لهم  من العاملین بوزارة الزراعة لدیهم الرغبة فى ترك العمل إذا% ٥٣إن

إعادة فى ظل وبمرتب أكبر وذلك الفرصة فى الحصول على وظیفة أفضل 

، لذا یترتب على الإدارة أن تلعب دورا كبیرا وتعید النظر لإعادة الإستقرار الهیكلة 

 .وخلق التوازن لتحقیق الأداء المطلوب 

  ٦٥، حیث نجد أن طرق الاتصال بین العاملین والإدارة العلیا عدم الرضا عن %

الاتصال من العاملین بوزارة الزراعة یتمنون أن یحدث تغییر إیجابى فى طرق 

 . بین العاملین والإدارة العلیا

  أهمیة معتقدات وأهداف الافراد والتغیرات التى ترغب الادارة فى عدم الرضا عن

من العاملین بوزارة الزراعة یتمنون أن تكون هناك % ٦١، حیث نجد أن  إحداثها



 

 ط 

ن أهمیة لمعتقداتهم وأهدافهم بالنسبة لحدوث التغیرات والتطویر بالجامعة على ا

 .تكون هناك مشاركة لهم فى حدوث هذه التغییرات

  وأن بصفة عامةمن العاملین بوزارة الزراعة غیر راضین عن الوظیفة % ٥٤إن ،

منهم لیس لدیهم استقلالیة فى إتخاذ القرارات فى تصریف أمور العمل ، % ٥٦.٣

رجة وقد یرجع ذلك إلى جودة الإشراف والتوجیة والمساعدة من الرئیسى ، وأیضا د

الإستقلالیة فى إتخاذ القرارات ومعایر وفرص الترقیة ، والأهم معدل وعدالة العائد 

  .المادى من أجور وحوافز ومزایا إضافیة 

  من العاملین بوزارة البیئة راضین عن وظائفهم وقد یرجع ذلك إلى %  ٨٥أن

فى والمساعدة من الرئیس ، وأیضا درجة الإستقلالیة  والتوجیهجودة الإشراف 

إتخاذ القرارات ومعایر وفرص الترقیة ، والأهم معدل وعدالة العائد المادى من 

  .أجور وحوافز وومزایا إضافیة 

  من العاملین بوزارة البیئة راضین عن مستوى التقدیر والمعاملة من %  ٨٢.٨أن

 .الرئیس المباشر 

  و فى من العاملین بوزارة البیئة راضین عن حجم التطور والنم%  ٨٢.٢أن

 .مهارتهم وخبراتهم

  البیئة راضین عن جودة الإشراف بصفة عامة ةالعاملین بوزار من %  ٨١أن.  

   


