
 

 تقويم الأداء الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى المصرى على مستوى جمهورية مصر العربية  
 1نهى محمد قاروصة 

 
 مصر  -جامعة الزقازيق -كلية الزراعة -شعبة الإجتماع الريفى والإرشاد الزراعى1

 2021 يونيو06 ى، الموافقة على النشر ف2021 مايو 12 استلام البحث فى

 الملخص العربى 
فى تقويم الأداء الوظيفى    لهذا البحث   يتمثل  الهدف الرئيسى

تحقيق   خلال  من  وذلك  المصرى  الزراعى  بالحجر  للعاملين 
التعرف على   التالية  الفرعية  الكل من:  الأهداف    خصائص بعض 

درجة تواجد مكونات  و بالحجر الزراعى المصرى،    للعاملين  المميزة
المصرى،  الزراعى  بالحجر  للعاملين  الوظيفى  الأداء  تقويم 

الأسا و  للعاملين  المقومات  الوظيفى  الأداء  تقويم  لعملية  سية 
المصرى،   الزراعى  الوظيفى  و بالحجر  الأداء  درجة  بين  العلاقة 

بالح المستقلة  للعاملين  المتغيرات  من  وكل  المصرى  الزراعى  جر 
الأ   لمدروسةا الوظيفى  والمقومات  الأداء  تقويم  لعملية  ساسية 

المصرى،   الزراعى  بالحجر  إستخداو للعاملين  تقويم مجالات  م 
المصرى،   الزراعى  بالحجر  للعاملين  الوظيفى  المشكلات  و الأداء 

من   تحد  إ التى  من  الأداءالإستفادة  تقويم  الوظيفى    ستخدام 
ب لحلها،  للعاملين  المبحوثين  ومقترحات  المصرى  الزراعى  الحجر 

بالحجر    وأخيرا   العامين  أداء  لتطوير  مقترحة  عمل  خطة  وضع 
هذا   وأجرى  المصرى،  بالأدارة  الزراعى  العاملين  على  البحث 

الخمس وإداراتها  المصرى  الزراعى  للحجر  حجم  المركزية  وبلغ  ة 
وإ  71العينة   على البا  عتمدت مبحوثا ،  البيانات  جمع  فى  حثة 

فترة  وإستغرقت  الشخصية،  بالمقابلة  الإستبيان  إستمراة  إستخدام 
عام   وديسمبر  نوفمبر  البيانات شهري  أهم  2020جمع  وكانت   ،

البحثالنتا إليها  التى توصل  تقويم الأداء     :ئج  أكثر مكونات  أن 
رة،  الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى المصرى كانت مكون المثاب

يليها مكون كمية العمل، يليها مكون نوعية العمل، وأخيرا  مكون  
هم المقومات الأساسية  أن أيفة. كما تبين  المعرفة بمتطلبات الوظ
ال الأداء  تقويم  المصرى  لعملية  الزراعى  بالحجر  للعاملين  وظيفى 

تتمثل فى موضوعية التقويم، يليه مقوم عدالة التقويم، يليه مقوم  
التقوي وأخيرا  علنية  تبين    م،  كما  التقويم.  لعملية  الجيدة  الإدارة 

وجود علاقة إرتباطية معنوية طردية بين الأداء الوظيفى للعاملين  
موضوعية وبين  المصرى  الزراعى  وجدت   بالحجر  كما  التقويم. 

أيضا  علاقة إرتباطية معنوية عكسية بين الأداء الوظيفى للعاملين  
الدرجة الوظيفية ومدة كل   من  بالحجر الزراعى المصرى وبين كلا  

وأ النتائج  دورة.  الأشارت  تقويم  إستخدام  مجالات  أكثر  داء  أن 
بتطوير   مايتعلق  هو  المصرى  الزراعى  بالحجر  للعاملين  الوظيفى 

يليه مجال  ال قاعدة معلومات،  بناء  يليه مجال  عاملين ونصحهم، 
شاد  حل مشكلات العمل، يليه مجال تحفيز العاملين، يليه مجال إر 

الإدارية،  القرارات  بعض  إتخاذ  مجال  وأخيرا   ونصحهم،  العاملين 
ستخدام تقويم الإستفادة من إتى تحد من  الوكانت أهم المشكلات  

الحجر الزراعى المصرى تتمثل فى عدم  الأداء الوظيفى للعاملين ب 
وأخيرا    التقويم،  عملية  إدارة  سوء  يليها  التقويم،  فى  الموضوعية 

وال التدريب  ذكرها  ضعف  التى  المقترحات  أهم  وكانت  تعليم، 
لحل فى    :هى  المشكلات  تلك  المبحوثين  حقه  من  العامل  تمكين 

التقويم نتائج  على  السلبية،   الطعن  أثاره  من  الخوف  دون 
لتحسين  إو  العاملين  ومكافأة  والتحفيز  التعزيز  اسلوب  ستخدام 

الوظيفى،   لمراحل و الأداء  شاملا  علميا  تدريبا  الرؤساء    تدريب 
موضوعية معاييروركائز  وفق  التقويم  واجبات  و ،  عملية  تحديد 

كل   بوضومسئوليات  من  عامل  المباشر  الرئيس  يتمكن  حتى  وح 
الإبتعاد عن الذاتية والعلاقات  و جراء التقويم فى ضوء تلك المهام، إ

لتطوير   مقترحة  عمل  تم وضع خطة  وقد  التقويم.  فى  الشخصية 
الم  الزراعى  بالحجر  العاملين  التالية:  أداء  الجوانب  صرى تتضمن 

الت  الجدد،  العاملين  وإرشاد  توجيه  الإحتفاظ  التوظيف،  دريب، 
بالعاملين أصحاب الأداء المرتفع، تحسين الحالة المعنوية، وأخيرا   

 تعزيز أداء وكفاءة العمل. 
: تقويم الأداء الوظيفى، العاملين، الحجر  الكلمات الإسترشادية

 الزراعى، مصر 

 البحثية  كلة لمشاو المقدمة 

ا تحقيق  فى  الزراعة  قطاع  رؤية  المتواصلة  لتمثلت  تنمية 
خ المجالات  من  هذه  وأحد  مجالات،  عدة  مجال    هولال 
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إجراء أعمال الفحص والرقابة على  و مكافحة الأفات الزراعية،  
من   الزراعية  الثروة  على  حفاظا  والواردات  الصادرات  جميع 

والأ الأفات  لتسرب  الجسيمة  الضارة  النبامراض  الأخطار  تية 
الأول  بالمحاصيل   الدفاع  خط  الزراعى  الحجر  يعتبر  لذا 

لحماية من الإصابات والأفات الواردة وكذلك حماية المستهلك  ل
للمواصفات المطابقة  غير  الزراعية  السلع  الدايم،    من  )عبد 

 . ( 2018، وأخرون 
أهم    فقد عن  الزراعى  الحجر  أصدره  رسمى  تقرير  أكد 

الزراعى خلال    فى التى تم فحصها  الواردات الزراعية   الحجر 
تم  12/2020/ 31حتى    2020/  1/1الفترة   أنه  موضحاً   ،

  74ملايين و    10الف طن قمح و    19و    مليون   13فحص  
و صفراء،  ذرة  طن  فول    683و  ملايين    4الف  طن  الف 

دات  ر ن قطن، ليصل إجمالى واط  97و    الف  86صويا، و  
ال  وفول  الصفراء  والذرة  القمح  من  والقطن  مصر    32صويا 

طن   973و    مليون    الف 
(https://www.almasryalyoum.com/news/details/ ) 

تخطيط  فى  الزراعى  الحجر  اختصاصات  وتنحصر 
وتوجيه ومراقبة أعمال المحاجر التابعة للوزارة فى كافة المنافذ  

الموكولة  البرية والبحري المهام  تأدية  ة والجوية؛ وذلك لضمان 
كمل، وتنظيم ومتابعة تنفيذ عمليات تدقيق إليها على الوجه الأ

للشحنات المستوردة أو التى يحملها   ةوفحص الشهادات المرافق
العزل   إجراءات  تطبيق  من  والتأكد  الخارج،  من  القادمون 

وا  واللوائح  للأنظمة  وفقاً  بالمنفذ،  عليها  لتعليمات  والفحص 
 (. 2005السارية )اليحيى، الشهوان، 

البشرى   العنصر  اويمثل  تلك  فى  الموارد  لمنظمات، أهم 
على   للمنظمة  الأخرى  والمقومات  الموارد  كافة  تعتمد  حيث 
فاعلية   وضمان  النجاح  مفتاح  فهو  إدارتها،  فى  كفاءته 

المطلوبة  الأهداف  لتحقيق  الأخرى  العناصر  )سيد،    استخدام 
 . (2012الجمل، 

أداء    فأداء منها  يتكون  التى  الأولية  الوحدة  يعد  الفرد 
بدور   المنظمة يقوم  فهو  بها،  والحركة  الدفع  ومصدر  ككل، 

ومهم   درجة  هام  معرفة  وأن  المنظمة،  تلك  وإنتاجية  أداء  فى 

أداء الفرد لمهامه المكلف بها من قبل الجهاز الذى يعمل به 
مع   تتناسب  التى  الوظيفة  اختيار  من  وقدراته يمكنه    ميوله 

 ( 2004)البكرى، 
يار اجفان وسينج" وفى مجال العمل الإرشادى يشير "فيج

تغيرات المتسارعة فى التكنولوجيا، وأوضاع إلى أنه فى ظل ال
تخطيط  إلى  الضرورة  دعت  فقد  التنافسية،  والبيئة  السوق، 
الموارد البشرية من خلال وضع التوقعات للموارد البشرية من  

من    سواء   ظمة من العامليننالتنبؤ بالطلب المستقبلى للمحيث  
مراقبة الموارد البشرية من    يضاً تهم، وأونوعيا  أوحيث عددهم  

حيث تحديد مهارات وقدرات العاملين الإدارية وعلاقتها بتقويم  
 ( Vijayaragavan and Singh: 1997) الأداء الوظيفى للعاملين 

الأداء تقويم  عملية  لأهمية  القوانين    ونظراً  فإن  اللوائح  و . 
تنظم الموظفين  لشئون  وتحدد  المختلفة  العملية  مجالات    هذه 

هذه إ معظم  على  ويترتب  المختلفة،  الدول  فى  ستخدامها 
حيث   العاملين.  لمستقبل  بالنسبة  الأهمية  بالغة  أثاراَ  القوانين 
للمعلومات  حيوياً  مصدرأ  يعد  الوظيفى  الأداء  تقويم  نظام  أن 

منح اللازمة لإتخ أو  النقل  أو  بالترقية  تتعلق  هامة  قرارات  اذ 
التأ القرارات  أو  وسيلة  المكافأت  كونه  إلى  بالإضافة  ديبية، 

تغذي من  مايوفره  خلال  من  وإرشادية  عكسية تطويرية  ة 
وكيفية   الحالى،  عمله  فى  وقوته  نواحى ضعفه  عن  للموظف 
العكسية  التغذية  أن  المعروف  ومن  المستقبلى.  أدائه  تحسين 

إذ يستطيع  تل للعمل  الموظف  دافعية  عب دوراَ هاماً فى زيادة 
يلعب تقويم  ن موقعه بالنسبة للمنظمة. كما  من خلالها أن يتبي

الوظيفى   منه،   الأداء  متوقع  هو  ما  توضيح  فى  مهماَ  دوراَ 
لهذه    ويمكن تحقيقه  بمدى  والترقيات  المكافأت  ربط  من 

عنص يشكل  الذى  الأمر  ودفع  التوقعات،  تحفيز  للموظف.  ر 
ستخدام المعلومات التى يوفرها نظام تقويم الأداء  ولا يقتصر إ

يضاَ لإدارية والتطويرية، وإنما يعمل أفى على الأغراض االوظي
ليكون أداة تقويمية يمكن من خلالها الحكم على مدى صحة  
فعالية  مدى  وتقويم  العموميين،  للموظفين  الإختيار  إجراءات 
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وبرامجمالبرا التدريبية،  والإثراء    ج  )الحوافز  جاد  الوظيفى 
 . (2009، الرب

 مشكلة البحث: 
التنمية   أ تعتبر  من  تقوم المستدامة  التى  التحديات  هم 

بصفة    بمواجهتها النامية  والدول  عامة  بصفة  العالم  دول 
، ومطلباً ملحاً تسعى تلك الدول إلى تحقيقه وذلك لما    خاصة

بالمستويين  النهوض  من  المستدامة  التنمية  تستهدفه 
عتبر التنمية تالإقتصادى والإجتماعى للفرد، والمجتمع بأسره. و 

الأساالزراعي الركائز  أحدى  المستدامة، ة  التنمية  لعملية  سية 
العمل عل بالمجتمع من خلال  للنهوض  ى توفير  حيث تسعى 

من  كبير  لقطاع  الدخل  زيادة  وكذلك  العمل،  وفرص  الغذاء 
فإنه   أهدافها  الزراعية  التنمية  تحقق  ولكى  الريفيين.  السكان 

البشرية، وذلك بالتنمية  الإهتمام  بداية  عليها  يلعبه   يتعين  لما 
فهو  التنمية،  عملية  فى  دورمزدوج  من  البشرى  العنصر 

والمست التنمية  عملية  من  الإيجابية.  المستهدف  أثارها  من  فيد 
ناحي يعتبر   ةومن  لذا  للإنتاج،  الرئيسى  المورد  هو  أخرى 

الفقي للدول  الحقيقية  الثروة  هو  البشرى  والغنية  ةر المورد   منها 
ية ءة ونجاح برامج التنمية الزراعومن أهم العوامل المحددة لكفا

 . لتلك الدول
م  لماو  البشرية  العناصر  وقدرات  إمكانات  تطوير  ن كان 

أهم الأهداف التى يسعى إليها الحجر الزراعى ، ولتحقيق ذلك  
لعاملين بالحجر الزراعى  لابد من معرفة الإمكانات الحقيقية ل

تند إلى  نظمة فعالة لتقويم الأداء الوظيفى تسمن خلال إيجاد أ
فى العدالة  توفر  موضوعية  على    أسس  تترتب  التى  القرارات 

وفى   التقويم،  الأداء هذا  لتقويم  المتعددة  الإستخدامات 
الم اختيار هذا  تم  فقد  له من  الوظيفى.لذا  لما  للدراسة  وضوع 

يجابية أو سلبية على العنصر البشرى فى المنظمات تأثيرات إ
الز  الحجر  وفى  عامة،  بصفة  مستوى  الإدارية  على  راعى 

 . جمهورية مصر العربية بصفة خاصة
ال بأهمية  الإيمان  من  الرغم  للأداء  وعلى  الجيد  تقويم 

كثيراً  أن  إلا  عدم    الوظيفى،  من  تعانى  الإدارية  الأجهزة  من 

الوظيفى،  الأداء  لقويم  مناسبة  حديثة  إدارية  أساليب  توفر 
فالأسا التقويم.  عملية  نتائج  لإستخدامات  واعية  ليب ورؤية 

الوظيفى يستعان  الإدارية الحالية المستخدمة فى تقويم الأداء 
مر  تحديد  فى  تطوير بها  فى  وليس  وترقياتهم  الموظفين  تبات 

الدراسة   مشكلة  تحديد  يمكن  وبالتالى  الأداء،  وتحسين  العمل 
 التالية:  عدد من التساؤلات البحثيةفى 

لين ماهى درجة تواجد مكونات تقويم الأداء الوظيفى للعام -1
 ؟ بالحجر الزراعى المصرى 

الأداء   -2 تقويم  لعملية  الأساسية  المقومات  الوظيفى ماهى 
 ؟ للعاملين بالحجر الزراعى المصرى 

للعاملين   -3 الوظيفى  الأداء  تقويم  إستخدام  مجالات  ماهى 
 ؟ بالحجر الزراعى المصرى 

من  ماهى   -4 تحد  التى  استخدام  الإالمشكلات  من  ستفادة 
لين بالحجر الزراعى المصرى  تقويم الأداء الوظيفى للعام

 ؟ لحلها ومقترحات المبحوثين
 أهداف البحث: 

بالحجر   بعض الخصائص المميزة للعاملينف على  التعر  -1
 . الزراعى المصرى 

التعرف على درجة تواجد مكونات تقويم الأداء الوظيفى   -2
 .للعاملين بالحجر الزراعى المصرى 

الأد -3 تقويم  لعملية  الأساسية  المقومات  على  اء التعرف 
 . املين بالحجر الزراعى المصرى الوظيفى للع

ى للعاملين  التعرف على العلاقة بين درجة الأداء الوظيف -4
المستقلة  المتغيرات  من  وكل  المصرى  الزراعى  بالحجر 

الأداء   المدروسة تقويم  لعملية  الاساسية  والمقومات 
 . الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى المصرى 

على   -5 إستخدام التعرف  الأداء    مجالات  الوظيفى تقويم 
 .اعى المصرى للعاملين بالحجر الزر 

على   -6 من    المشكلاتالتعرف  تحد  من التى  الإستفادة 
تقويم الأداء الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى  ستخدام  إ

 .المصرى ومقترحات المبحوثين لحلها
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لتطوير أداء العاملين بالحجر    ةمقترح  خطة عملوضع   -7
 . الزراعى المصرى 

 يةالصفر  لإحصائيةالفروض ا
 الفرض الأول

تقويم الإداء ت  لا توجد فروق معنوية إحصائية بين مكونا 
 بالحجر الزراعى المصرى  الوظيفى للعاملين
 الفرض الثانى 

معنوية   إرتباطية  علاقة  توجد  المستويات  لا  أى من  عند 
إحصائياً   المقبولة  الوظيفى   درجةبين  الإحتمالية  الأداء  تقويم 

الزر بالحج  للعاملين المصر  الاعى  المتغيرات  وبين  تالية  رى 
التعليم سنوات  عدد  المس)السن،  الخدت،  مدة  الوظيفى،  ة  موى 

الحجر  المصرى فى  الوظيفية،الزراعى  الدرجة  الدورات   ،  عدد 
دورة كل  مدة  الجيدة  التدريبية،  الإدارة  التقويم،  موضوعية   ،

 (لعملية التقويم، علنية التقويم، عدالة التقويم
 جعى: اض المر الإستعر 

 م الأداء: هو مف •
حمدان  يعرف أنه"    (2009) إدريس    و   بنى  على  الأداء 

 تحقيقها"  إلىالنتائج المرغوبة التى تسعى المنظمة 
)  أيضا  هويعرف الصافى    (2003سلطان  الاثر  أنه"  على 

للجهود التى تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام والذى يشير 
  .الفرد"المكونة لوظيفة إلى درجة تحقيق وإتمام المهام 

التعريفا خلال  أن  للأ  انالسابق  نومن  القول  يمكن  داء 
الأداء الوظيفى هو درجة تحقيق وإتمام المهام والمسؤليات  
يحقق   وبما  الفرد،  يشغلها  التى  للوظيفة  المكونة  المختلفة 
من   الأداء  هذا  تحسين  خلال  من  وهذا  المنظمة،  أهداف 

 . لجودة والنوعيةا حيث
مدى    رففيع  الأداء  ويمتق  أما على  الحكم  أنه"  على 

القرارات  لإتخاذ  الأنتاجية،  العملية  فى  فرد  كل  مساهمة 
  فهو المتعلقة بالأجور، والحوافز، والترقيات، النقل، الجزاءات،  

كفاءة  مدى  تحديد  خلالها  من  يمكن  التى  المستمرة  العملية 

ال واتخاذ  محددة  لمعايير  وفقا  الأدائية  الفرد  قرارات وفعالية 
 . (2005)حافظ ،  ةالمناسب

وتعيلب    ويعرفه يتم من   (2010)صابر  نظام  أنه"  على 
فى  نجاحهم  ومدى  وسلوكهم  العاملين  كفاءة  تحديد  خلاله 
تحقيق الأهداف الموضوعة لهم وبذلك يتضح أن عملية تقويم 

القوة والضعف    الأداء عملية  إلى كشف نقاط  مستمرة وتسعى 
الف أداء  كفى  البشرى،  تشملرد  أنها  أداء  قيت  ما  من  كل  يم 

 .العاملين وسلوكهم أثناء أداء اعمالهم
( عملية تقويم    2007)ن العابدى والعبادى  م  عرف كلاً و 

م فى رفع مستوى  الأداء أنها )سياسات وإجراءات مهمة تستخد
و  للعاملين  والطاقات  الأداء  القرارات  عن  بالكشف  ذلك 

تعريفه إلى  إضافة  للعاملين  بالشخصية  القو موام  ة  طن 
جوانبل   لضعفوا معالجة  سبيل  فى  وتطوير   ديهم  الضعف 

القو  جوانب  والسلوك  وتنمية  الإنتاجية  من  مزيد  نحو  ة 
 الإيجابى(.

ومن خلال كل التعريفات السابقة يمكن القول أن تقويم  
يستخدمها   التى  العملية  هو  العاملين  لتحديد    الرئيسأداء 

العامل يقوم بأداء عمل إذا كان  النحفيما  اله على  ب  مطلو و 
ما   بكل  الفرد  أداء  تحليل  ومحاولة  فيه  المرغوب  الشكل  أو 
فنية،   مهارات  أو  بدنية،  أو  نفسية  صفات  من  به  يتعلق 

 . فكرية أو سلوكية
الأداء   • تقويم   Importance of Performance)أهمية 

Evaluation) 
المهمة   الموضوعات  من  الأداء  تقويم  موضوع  يعتبر 

اشرة بالعنصر البشرى ة مببصور لأنه يتصل  والحساسة وذلك  
التقويم يجب أن تكون بصورة موضوعية وعلمية   وأن عملية 
وعلى أساس العدالة والمساواة التى تحقق هدف المنظمة ومن 
نحو  النهوض  أجل  من  ككل  المجتمع  حاجات  تحقق  ثم 
)الطائى   يلى:  ما  خلال  من  التقويم  أهمية  وتتضح  الأفضل 

 ( 2006والعبادى،  
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أحد   ثلتم -1 الأنشط  العملية  الموارد  أهم  لإدارة  الرئيسية  ة 
من  يقاس  مستمرة  تنظيمية  عملية  تعتبر  التى  البشرية 

 أداء العاملين. هاخلال
ية التقويم الوقوف على  تستطيع المنظمة من خلال عمل  -2

القو  ة والضعف وانعكاساتها السلبية والإيجابية على  نقاط 
 .انتاجية الفرد وفاعلية المنظمة

تزويد    داعتس -3 اعلى  الكفيلة المستويات  بالوسائل  لإدارية 
لقياس وتخطيط الأداء داخل المنظمة وبالتالى اعتمادهم 

 . تخاذ القراراتوواقعية عند إ  على حقائق صحيحة
مؤشرات الأداء تعتبر بمثابة نوع من الحوافز إذا ارتكزت   -5

 . على اسس سليمة
من   -6 جواً  أن  حيث  العاملين  معنويات  اهم  التفرفع 

اوالعلاقات   بين  سيسير  عندما  الطيبة  والإدارة  لعاملين 
تأدية فى  أن جهودهم وطاقاتهم  العاملين  اعمالهم   يشعر 

 هى موضوع تقدير الأدارة.
إ  -7 وتحديد    الترقيهجراءات  دعم  عدالتها  وإثبات  والنقل 

وسيلة  تعتبر  كما  العلاوات  ومنح  الشخصية  المكافأت 
بحاج هم  الذين  لمعرفة  إلفعالة  الإة  لوظى  ائف نتقال 

 . مع قدراتهم تتفقأخرى 
ل -8 للعاملين  فرص  على  يشكل  والعمل  أخطائهم  تدارك 

 تجنبها.
الصلات   -9 وتوطيد  للعاملين  المعنوية  الروح  رفع  فى  يفيد 

خفض   فى  يفيد  كما  والمرؤوس  الرئيس  بين  والعلاقات 
معدل الدوران الوظيفى والسلبيات فى سلوك العاملين من 

 .اس للعملالحمعدم غياب وإهمال و 
 عناصر الأداء : •

وهى  الوظيفى  للأداء  أساسية  عناصر  أربع    هناك 
 :  (2011)حراحشة، 

المهنية  -1 المهارات  وتشمل  الوظيفة:  بمتطلبات  المعرفة 
والمعرفة الخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة 

 . بها

والإتقان   -2 والنظام  الدقة  وتشمل  العمل:  والبراعة  نوعية 
لى التنظيم وتنفيذ العمل والتحرر  لفنى والقدرة عوالتمكن ا

 .من الأخطاء
الظروف   -3 فى  المنجز  العمل  حجم  وتشمل  العمل:  كمية 

 .العادية وسرعة الإنجاز
التفانى -4 فيها  العمل    المثابرة والوثوق: ويدخل  والجدية فى 

تحمل   على  وإوالقدرة  فى  المسئولية  الأعمال  نجاز 
 . توجيهالحاجة للإشراف والموعدها، ومدى  

 الأداء: محددات  •
يرى بعض الباحثين أن أداء الفرد فى العمل هو محصلة  

العمل وبيئة  القدرة  الرغبة،   : هى  عوامل  )مصطفى،    ثلاثة 
2000) : 

ليسلك   -1 الفرد  تدفع  الإشباع  ناقصة  حاجة  هى  الرغبة: 
بإتجاه اشباعها فى بيئة العمل، أو هى تعبير عن دافعية  

 ألف من محصلة: الفرد وتت
 .لتى يسعى لإشباعهاه وحاجاته ا هاتتجاإ -
كونها   - ومدى  العمل  بيئة  فى  معها  يتعامل  التى  المواقف 

 . مواتية أو معاكسة لإتجاهات
من الأداء وتتألف    القدرة: تعبر عن مدى تمكن الفرد فنيا   -2

 من محصلة: 
 . المعرفة أو المعلومات الفنية اللازمة للعمل -
 . مدى وضوح الدور -
تر  - من  التمكن  أى  أ  المهارة  المعرفة  فى  الجمة  معلومات 

 .ستخدام المعرفةأداء عمله، أو مهارة إ
الإضاءة،   -3 مثل  مادية  ملامح  فى  تتمثل  العمل:  بيئة 

التهوية، ساعات العمل، التجهيزات، والأدوات المستخدمة،  
 .وأخرى معنوية مثل العلاقات والزملاء والمرؤوسين

 والطريقة البحثية: مصادر البيانات 
ال منطقة  البتشمل  وعينة  جمع حبحث  وأسلوب  ث، 

 ، وأدوات التحليل الإحصائى. وقياس متغيرات البحثالبيانات، 
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 منطقة البحث:
البحث   هذا  الزراعى  أجرى  للحجر  المركزية  الإدارة  على 

 المصرى وإداراتها الخمسة. 
 عينة البحث:

الز  بالحجر  العاملين  على  البحث  شاملة  راعى  انطوت 
 ( عددهم  والبالغ  ولتحديد705المصرى  فرد،  عينة    (  حجم 

( نسبة  أخذ  تم  شاملة  %10البحث،  من  عددها  (  بلغ  البحث 
توزيعهم    71) تم  مبحوثأ  العاملين  (  لعدد  النسبى  للوزن  وفقاً 

على   موزعة  العينة  وكانت  الكلى  للعدد  بالنسبة  إدارة  كل  فى 
التالى: الم8)  النحو  الإدارة  من  مبحوثين  للحجر  (  ركزية 

 ( مبحوث9الزراعى،  الق(  مطار  من  البضائع،  ين  وقرية  اهرة 
الأسكندرية16) من  مبحوث   )   ( الدلتا،  مبحوث 17وغرب   )

( سيناء،  وشمال  بورسعيد  السويس   (6من  من  مبحوثين 
س وأوجنوب  وجنوب 15)  خيراً يناء،  القاهرة  من  مبحوث   )

 ( 1الوادى ويوضح ذلك الجدول رقم )
 اسلوب جمع البيانات:

ام إستمارة خدانات على إستفى جمع البي  ةالباحث  تإعتمد
ابلة الشخصية، وتم جمع البيانات خلال شهرى الإستبيان بالمق

 . 2020نوفمبر وديسمبر عام 
 قياس متغيرات البحث:
 المتغيرات المستقلة: 

 :السن -1

تم قياس هذا المتغير بسؤال المبحوث عن عمره لأقرب  
عدد  ميلادية  سنة   إستخدام  وتم  البيانات،  جمع  وقت  حتى 
لسن  السنوا الممثلة  هذا  ت  لقياس  رقمى  كمؤشر  العامل 

(    57  -  27)  منهذا المتغير  المتغير، وتراوح المدى الفعلى ل
المبحوثين إلى ث لاث فئات كما يلى: صغار  سنة، وتم تقسيم 

، وكبار سنة  (46-37( سنة، ومتوسطى السن)36-27لسن)ا
 سنة.  ( 57-47السن ) 

 عدد سنوات التعليم:  -2
عن   المبحوث  سؤال  التم  السنوات  قضاها  عدد  تي 

التعليم،   في  المتغير من المبحوث  لهذا  الفعلى  المدى  وتراوح 
سنة،15-26) ثلاث    (  إلى  المبحوثين  تقسيم  تم  لذلك  ووفقا 

ه تعفئات  سنوات  عدد  )ى:  قليل  عدد    (18-15ليم  سنة، 
( متوسطة  تعليم  تعليم   (22-19سنوات  سنوات  عدد  سنة، 

   .سنة ( 26-23كثيرة)
 ظيفى المستوى الو  -3

ه قياس  المتغيتم  مستو ذا  عن  المبحوث  بسؤال  اه ر 
إ قيادى،  إلى  المبحوثين  تقسيم  وتم  تنفيذى   الوظيفى  شرافى، 

 . على الترتيب 1، 2،  3وذلك بقيم رقمية 
 الخدمة فى الحجر الزراعى: مدة  -4

فى   قضاها  التى  السنوات  عدد  عن  المبحوث  سؤال  تم 
المدى تراوح  وقد  الزراعى،  الحجر  داخل  ل  العمل  هذا  الفعلى 

لذلك تم تقسيم المبحوثين   ووفقاً ،  سنة  (23  -5)  منر  لمتغيا
 ( سنوات،  10-5إلى ثلاث فئات هى: مدة خدمة صغيرة ) 

 دارة المركزية للحجر الزراعى المصرى وإداراتها الخمسةعينة البحث بأعداد العاملين بالإ توزيع.1جدول رقم 
 م العينة جح يل العينة تمث % ل عدد العاملين بكل إدارة  اسم الإدارة 

 8 10‚78 76 الإدارة المركزية للحجر الزراعى
 9 13‚05 92 مطار القاهرة وقرية البضائع 

 16 22‚27 157 الدلتاالأسكندرية وغرب 
 17 24‚40 172 بورسعيد وشمال سيناء
 6 7‚80 55 السويس وجنوب سيناء
 15 21‚70 153 القاهرة وجنوب الوادى 

 71 100‚00 705 الإجمالى
 2020/2021: الإدارة المركزية للحجر الزراعى المصرى، المصدر       
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-17، مدة خدمة كبيرة )  ( سنة16-11مدة خدمة متوسطة )

 . سنة (23
 الدرجة الوظيفية: -5

درجته  عن  المبحوث  بسؤال  المتغير  هذا  قياس    تم 
إلى   المبحوثين  تقسيم  وتم  اخصائى  )الوظيفية   ، عام  مدير 

اخصاأول ثان،  اخصائئى  رقمية  و   ثالث(ى  ى،  بقيم  ،  4ذلك 
 على الترتيب  1، 2، 3
 الحصول على دورات تدريبية:  -6

تم قياس هذا المتغير بسؤال المبحوث عن حصوله على   
دورات تدريبية فى مجال عمله وتم قياس هذا المحور كمتغير  

و  )إسمى  درجات  إعطاء  الأتية  1،  2تم  للإستجابات   )
 . )حصلت، لم احصل(

 بية:رات التدريالدو عدد  -7
ا عدد  عن  المبحوث  سؤال  التى  تم  التدريبية  لدورات 

عليها المتغير    ،حصل  لهذا  الفعلى  المدى  -1)  منوتراوح 
دورة،17 هى:   (  فئات  ثلاث  إلى  المبحوثين  تقسيم  وتم 

الدورات)  حاصلون  من  قليل  عدد  وعدد  دورات  ( 5-1على   ،
 دورة. (17 -12، وعدد كبير )دورة (11-6متوسط )

 ة كل دورة: دم -8
حصل   مت تدريبية   دورة  كل  مدة  عن  المبحوث  سؤال 

المتغير   لهذا  الفعلى  المدى  وتراوح  يوم،  14-3)  منعليها   )
إ التقسيم  مدة  وتم  هى:  فئات  ،  أيام  (6-3)  صغيرةلى ثلاث 
 يوم.  (14-11، مدة كبير )أيام (10-7مدة متوسط )

لعملية -9 الأساسية  الوظيفى   المقومات  الأداء  تقويم 
 :الزراعى المصرى عاملين بالحجر لل

تقنع  التى  الإيجابية  العوامل  البحث  هذا  فى  بها  يقصد 
إلى زيادة   الزراعى  بالحجر  تقويم الرؤساء  فعالية استخدامات 

واتقان وكفاءة  بدقة  للعاملين  الوظيفى  هذا  ،  الأداء  تقسيم  وتم 
 المتغير إلى أربع جوانب على النحو التالى: 

 موضوعية التقويم: 
المتغ  قياسوتم   الخماسى   إهتداءو   يرهذا  ليكرت  بمقياس 

، وأعطيت الإستجابات )موافق جدا،    عبارات(  7المكون من )
،  3،  4،  5( درجات ) موافق، محايد، معارض، معارض جداً 

، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغير من ( على الترتيب1،  2
ت ( درجة، ووفقاً لذلك تم تقسيم مستوى تواجد المقوما7-35)

( درجة،  15-7مستوى منخفض )  كما يلى:إلى ثلاث فئات  
(  35-26( درجة، مستوى مرتفع )25-16مستوى متوسط )

 درجة. 
 الإدارة الجيدة لعملية التقويم: 

المتغير هذا  قياس  الخماسى   إهتداءو   وتم  ليكرت  بمقياس 
( عبارات ، وأعطيت الإستجابات )موافق جدا،  6المكون من )

،  3،  4،  5)   جاتمعارض جداً( در   موافق، محايد، معارض،
، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغير من ( على الترتيب1،  2
( درجة، ووفقاً لذلك تم تقسيم مستوى تواجد المقومات 6-30)

( درجة،  13-6إلى ثلاث فئات كما يلى: مستوى منخفض )
(  30-22( درجة، مستوى مرتفع )21-14مستوى متوسط )

 درجة. 
 علنية التقويم: 

المتغيرم  وت هذا  الخماسى ب  إهتداءو   قياس  ليكرت  مقياس 
( عبارات ، وأعطيت الإستجابات )موافق جدا،  6المكون من )

،  3،  4،  5جات ) موافق، محايد، معارض، معارض جداً( در 
، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغير من ( على الترتيب1،  2
مات ( درجة، ووفقاً لذلك تم تقسيم مستوى تواجد المقو 6-30)

( درجة،  13-6ستوى منخفض )ا يلى: مإلى ثلاث فئات كم
(  30-22( درجة، مستوى مرتفع )21-14مستوى متوسط )

 درجة. 
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 عدالة التقويم: 
المتغير هذا  قياس  الخماسى   إهتداءو   وتم  ليكرت  بمقياس 

( عبارات ، وأعطيت الإستجابات )موافق جدا،  4المكون من ) 
،  3،  4،  5درجات )  (موافق، محايد، معارض، معارض جدا  

، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغير من تيبعلى التر   (1،  2
( درجة، ووفقاً لذلك تم تقسيم مستوى تواجد المقومات 4-20)

، ات( درج8-4إلى ثلاث فئات كما يلى: مستوى منخفض )
( متوسط  )14-9مستوى  مرتفع  مستوى  درجة،   )15-20  )

 درجة. 
ال -10 الأداء  تقويم  إستخدام  للعاملين مجالات  وظيفى 

 زراعى المصرى: لابالحجر 
المترتبة الاستخدامات  البحث جميع  فى هذا  بها  على    يقصد 

وتم تقسيم هذا المتغير إلى ستة  ،  عملية تقويم الأداء الوظيفى
 جوانب على النحو التالى: 

 بناء قاعدة معلومات:
المتغي هذا  قياس  إهتداءوتم  الخماسى   ر  ليكرت  بمقياس 

ت )موافق جدا،  اببارات ، وأعطيت الإستجا( ع3المكون من ) 
،  3،  4،  5( درجات )موافق، محايد، معارض، معارض جداً 

، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغير من ( على الترتيب1،  2
( درجة، ووفقاً لذلك تم تقسيم مستوى تواجد المجالات 3-15)

، ات( درج6-3إلى ثلاث فئات كما يلى: مستوى منخفض )
(  15-11)   عف، مستوى مرتات ( درج10-7)  مستوى متوسط

 درجة. 
 تحفيز العاملين:

المتغير قياس هذا  الخماسى   إهتداء  وتم  ليكرت  بمقياس 
( عبارات ، وأعطيت الإستجابات )موافق جدا،  5المكون من ) 

،  3،  4،  5( درجات )موافق، محايد، معارض، معارض جداً 
غير من ، وتراوح المدى النظرى لهذا المت( على الترتيب1،  2
لذلك تم تقسيم مستوى تواجد المجالات   اً ( درجة، ووفق5-25)

( درجة،  11-5إلى ثلاث فئات كما يلى: مستوى منخفض )

(  25-19( درجة، مستوى مرتفع )18-12مستوى متوسط )
 درجة. 

 تطوير العاملين وتنميتهم: 
المتغير هذا  قياس  الخماسى   إهتداء  وتم  ليكرت  بمقياس 

فق جدا،  ، وأعطيت الإستجابات )موا  ( عبارات6المكون من ) 
،  3،  4،  5( درجات )موافق، محايد، معارض، معارض جداً 

، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغير من ( على الترتيب1،  2
( درجة، ووفقاً لذلك تم تقسيم مستوى تواجد المجالات 6-30)

( درجة،  13-6مستوى منخفض )  إلى ثلاث فئات كما يلى:
(  30-22( درجة، مستوى مرتفع )21-14مستوى متوسط )

 درجة. 
 :ونصحهم إرشاد العاملين

المتغير قياس هذا  الخماسى   إهتداء    وتم  ليكرت  بمقياس 
جدا،   )موافق  الإستجابات  وأعطيت   ، عبارتين  من  المكون 

،  3،  4،  5( درجات )موافق، محايد، معارض، معارض جداً 
غير من ، وتراوح المدى النظرى لهذا المتعلى الترتيب(  1،  2
ووفق2-10) درجات،  تواجد (  مستوى  تقسيم  تم  لذلك  اً 

( 4-2يلى: مستوى منخفض )المجالات إلى ثلاث فئات كما  
-8( درجات، مستوى مرتفع )7-5درجات، مستوى متوسط )

 ( درجات. 10
 حل مشكلات العمل: 

المتغير هذا  قياس  الخماسى بمقياس  إهتداء    وتم  ليكرت 
ت الإستجابات )موافق جدا،  ( عبارات ، وأعطي4المكون من ) 

،  3،  4،  5( درجات )موافق، محايد، معارض، معارض جداً 
، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغير من ( على الترتيب1،  2
( درجة، ووفقاً لذلك تم تقسيم مستوى تواجد المجالات 4-20)

( درجات، 8-4نخفض )إلى ثلاث فئات كما يلى: مستوى م
( متوسط  درجة،14-9مستوى   )  ( مرتفع  (  20-15مستوى 

 . درجة
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 تخاذ بعض القرارات الإدارية: إ
المتغير هذا  قياس  الخماسى إهتداء    وتم  ليكرت  بمقياس 

جدا،   )موافق  الإستجابات  وأعطيت   ، عبارتين  من  المكون 
،  3،  4،  5( درجات )موافق، محايد، معارض، معارض جداً 

من   ، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغيرعلى الترتيب(  1،  2
ووفقاً  2-10) درجات،  تواجد (  مستوى  تقسيم  تم  لذلك 

( 4-2ستوى منخفض )المجالات إلى ثلاث فئات كما يلى: م
-8( درجات، مستوى مرتفع )7-5درجات، مستوى متوسط )

 ( درجات. 10
إ  المشكلات -11 من  الإستفادة  من  تحد  ستخدام  التى 

الزراعى   بالحجر  للعاملين  الوظيفى  الأداء  تقويم 
 :المصرى 

العوا  صديق البحث  هذا  فى  من  بها  تحد  التى  السلبية  مل 
وتم ،  تفادة الممكنة من استخدامات تقويم الأداء الوظيفىالإس

 جوانب على النحو التالى:  ثلاثتقسيم هذا المتغير إلى 
 وعية فى التقويم: عدم الموض

بمقياس ليكرت الخماسى   إهتداء  وتم قياس هذا المتغير
ا،  عطيت الإستجابات )موافق جد ( عبارات ، وأ 7المكون من ) 

،  3،  4،  5جات )موافق، محايد، معارض، معارض جداً( در 
 ن ، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغير م( على الترتيب1،  2
تواجد  7-35) مستوى  تقسيم  تم  لذلك  ووفقاً  درجة،   )

( يلى: مستوى منخفض  فئات كما  إلى ثلاث  -7المشكلات 
رجة، مستوى مرتفع ( د25-16( درجة، مستوى متوسط )15

 درجة. (  26-35)
 سوء إدارة عملية التقويم:

المتغير هذا  قياس  الخماسى   إهتداء  وتم  ليكرت  بمقياس 
طيت الإستجابات )موافق جدا،  ( عبارات ، وأع5المكون من ) 

،  3،  4،  5جات )موافق، محايد، معارض، معارض جداً( در 
ير من ، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغ( على الترتيب1،  2
ووفقاً 5-25) درجة،  تواجد    (  مستوى  تقسيم  تم  لذلك 

يلى فئات كما  إلى ثلاث  )المشكلات  -5: مستوى منخفض 

جة، مستوى مرتفع ( در 18-12( درجة، مستوى متوسط )11
 ( درجة. 19-25)

 ضعف التدريب والتعليم: 
المتغير قياس هذا  الخماسى   إهتداء    وتم  ليكرت  بمقياس 

عبارتين من  وأعطالمكون  الإ،  جدا، يت  )موافق    ستجابات 
،  3،  4،  5جات )( در موافق، محايد، معارض، معارض جداً 

، وتراوح المدى النظرى لهذا المتغير من ( على الترتيب1،  2
تواجد  2-10) مستوى  تقسيم  تم  لذلك  ووفقاً  درجة،   )

( يلى: مستوى منخفض  فئات كما  إلى ثلاث  -2المشكلات 
-8مستوى مرتفع )( درجة،  7-5( درجة، مستوى متوسط )4

 ( درجة. 10
 المتغير التابع:

 الأداء الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى المصرى 
الإدارية التى تتم بشكل يقصد بها فى هذا البحث العملية  

بجمع  الزراعى  الحجر  إدارة  مدير  قيام  خلال  من  دورى 
البيانات والمعلومات عن العاملين؛ بهدف تحليل وتقويم أدائهم 

وق وكفاءتهلعملهم،  صلاحيتهم   مدى  تنفيذ  ياس  فى  م 
حاجتهم   ومدى  لمسؤولياتهم،  تحملهم  ومدى  منهم  المطلوب 

مستويات من  للرفع  تدريبية  سلوكهم لبرامج  تقويم  وكذلك  هم، 
ب وعلاقاتهم  معهم ز وتصرفاتهم  والمتعاملين  ورؤسائهم  ملائهم 

خلال فترة زمنية معينة عادة ما تكون السنة التى تسبق فترة 
نموذجالتقو  بواسطة  ذلك  ويتم  وحسب    يم،  الشأن  لهذا  أعد 

وتم تقسيم هذا المتغير إلى  ،  التعليمات واللوائح المنظمة لذلك
 لى النحو التالى: أربع جوانب ع

 :المعرفة بمتطلبات الوظيفة
هذا قياس  )   وتم  من  مكون  رباعى  بمقياس  (  13المتغير 

ت ( محاور فرعية، وأعطيت الإستجابا6عبارة ،قسمت على ) 
ود بدرجة متوسطة، موجود بدرجة  )موجود بدرجة كبيرة، موج

( درجات  موجود(  وغير  على  1،  2،  3،  4منخفضة،   )
حساب    الترتيب، تم  كل  ثم  وجود  لدرجة  الحسابى  المتوسط 

تم   ذلك  على  وبناء  النسبية  الأهمية  حساب  تم  كما  مكون 
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ترتيبها ترتيبا تنازليا ، وتم حساب الاهمية النسبية من خلال 
 لمعادلة التالية ا

مكون*  ةسبىلنا  الأهمية لكل  الحسابى  المتوسط   =100  
 قصى للدرجة على الحد الأمقسوماً 

المقياس  وتراوح    لهذا  النظرى  (  52-13)  منالمدى 
درجة، وتم تقسيم المبحوثين حسب مستوى تواجد هذا المكون 

  ( منخفض  مستوى  يلى:  كما  فئات  ثلاث    (   25-13إلى 
)درجة متوسط  مستوى  مرتفدرجة  (  26-38  ،  مستوى  ع ، 

 درجة.   (39-52)
 نوعية العمل:

(  15وتم قياس هذا المتغير بمقياس رباعى مكون من )  
( محاور فرعية، وأعطيت الإستجابات 7عبارة ،قسمت على ) 

)موجود بدرجة كبيرة، موجود بدرجة متوسطة، موجود بدرجة  
( درجات  موجود(  وغير  على  1،  2،  3،  4منخفضة،   )

(  60-15)  منالمقياس    المدى النظرى لهذاوتراوح    الترتيب،
تقسيم المبحوثين حسب مستوى تواجد هذا المكون   درجة، وتم

  ( منخفض  مستوى  يلى:  كما  فئات  ثلاث  (    29-15إلى 
( متوسط  مستوى  مرتفع 44-30درجة،  مستوى  درجة،   )

 ( درجة. 45-60)
 كمية العمل: 

هذا قياس  )  وتم  من  مكون  رباعى  بمقياس  (  3المتغير 
الإستجا  وأعطيت  كبيرة، معبارات،  بدرجة  )موجود  وجود بات 

موجود(   وغير  منخفضة،  بدرجة  موجود  متوسطة،  بدرجة 
المدى النظرى  ( على الترتيب، وتراوح  1،  2،  3،  4درجات )

المقياس   المبحوثين  12-3)  منلهذا  تقسيم  وتم  درجة،   )
ث إلى  المكون  هذا  تواجد  مستوى  يلى:  حسب  كما  فئات  لاث 

)مستو  منخفض  مستو 5-3ى  درجات،   )( متوسط  (  8-6ى 
 . درجة  ( 12-9، مستوى مرتفع )درجات
 
 

 : والوثوق  المثابرة
(  13وتم قياس هذا المتغير بمقياس رباعى مكون من )  

( محاور فرعية، وأعطيت الإستجابات 5عبارة ،قسمت على ) 
)موجود بدرجة كبيرة، موجود بدرجة متوسطة، موجود بدرجة  

م وغير  )و منخفضة،  درجات  على  (  1،  2،  3،  4جود( 
(  52-13)  منالمدى النظرى لهذا المقياس  الترتيب، وتراوح  

درجة، وتم تقسيم المبحوثين حسب مستوى تواجد هذا المكون 
( درجة،  25-13ثلاث فئات كما يلى: مستوى منخفض)إلى  

(  52-39( درجة، مستوى مرتفع )38-26مستوى متوسط )
 درجة. 

 ى: الإحصائأدوات التحليل 
ا تحليل  فى  الإعتماد  أساليبتم  عدة  على  إحصائية    لبيانات 

 تتفق مع طبيعة البيانات وتحقق أهداف البحث هى:
 الجداول التكرارية -1
 النسب المئوية -2
إ -3 وقد  الفئات  التالية  مستوى  الرياضية  الصيغة  ستخدمت 

 فى حسابها
اقل وزن للإستجابة    -5طول الفئة = )اكبر وزن للإستجابة  

 ( 3طلوبة )ئات المعدد الف(/ 1
 1‚ 33=  3(/ 1-5ة = )طول الفئ

 وبالتالى تصبح هذه الفئات على النحو التالى 
 منخفض    2‚33 -1‚00
 متوسط   3‚67 -2‚34
 مرتفع  5‚00 -3‚68

لقياس وإختبار معنوية معامل   -4 لبيرسون  البسيط  الإرتباط 
 والمتغير التابعتجاه العلاقة بين المتغيرات المستقلة قوة وإ

)رتحليإختبا -5 لفريدمان  التباين  لإختبار  friedmanل   )
ا الوظيفىمعنوية  الأداء  مكونات  بين   للعامين  لفروق 

 بالحجر الزراعى المصرى  
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 النتائج البحثية ومناقشتها 
 للعاملين بالحجر الزراعى المصرى  المميزةالخصائص 

( النتائج بجدول  الخصائص  2أوضحت  أهم  أن   المميزة( 
 التالى: حو عى المصرى كانت على النللعاملين بالحجر الزرا 

 السن:
( أن  النتائج  البحث  %39‚ 4أوضحت  عينة  أفراد  من   )

افراد  %22‚5سنة، بينما )  46-37  منتتراوح اعمارهم   ( من 
اعمارهم  البح تتراوح  إلى  ،  سنة  36  -27  منث  يرجع  وهذا 

نسبة أكثر    انخفاض  منذ  جدد  لموظفين  الحكومة    25تعيين 
الفئ أن  نجد  لذلك  مسنة  من  الموظفين  الأكبر من  توسطى  ة 

 السن. 
 عدد سنوات التعليم: 

 ( أن  النتائج  قد  %78‚9بينت  البحث  عينة  أفراد  من   )
قليلة تراوحت من )حصلوا على   ( سنة  18-15عدد سنوات 

الأ التعليم  سنوات  )وهى  أما  فقد  %20‚9ساسية،  العينة  ( من 
ل  تعليمهم  سنوات  عدد  الماجستير  زادت  على  حصولهم 

لأنهم  وراه والدكت قليلة  فئات  ف  وهم  أنفسهم  على  ى  يعتمدون 
 تمويل رسائلهم للحصول على درجات وظيفية أعلى.

 المستوى الوظيفى: 
اتضح من النتائج  أن اكثر من نصف عينة البحث من 

التنفيذية بنسبة )المستويات الوظيفي (، فى حين تصل  % 62ة 
د عينة  ( من أفرا%31نسبة العاملين فى الوظائف الإشرافية )

العاملي أما  نسبتهم  البحث،  فبلغت  القيادية  الوظائف  فى  ن 
، فمن الطبيعى أن الهرم الوظيفى ( من أفراد عينة البحث7%)

يحتل   لذلك  التنفيذين  الموظفين  وقاعدته  القيادين  قمته  يكون 
 لموظفين التنفيذين المرتبة الأولى والقيادين المرتبة الاخيرة.ا

 اعى: مدة الخدمة فى الحجر الزر 
 ( أن  النتائج  ال%46‚5تبين  عينة  افراد  من  لديهم (  بحث 

الحجر   فى  خدمتهم  مدة  يتراوح  حيث  العمل  فى  كبيرة  خبرة 
 ( من  )  23-17الزراعى  بينما  مدة %16‚9سنة(،  منهم   )

  10-5لزراعى صغيرة حيث تتراوح من )خدمتهم فى الحجر ا 
  ، وهذا يؤيد ما سبق ذكره فى متغير السن، أن حوالى سنوات(

العينة  39%‚4) أفراد  من   )( بين  أعمارهم  (  46-37تتراوح 
الحجر   فى  العمل  فى  كبيرة  خبرة  لديهم  الذين  وهم  سنة 

 الزراعى. 
 الدرجة الوظيفية:

المرتبة الأولى حتلت  تظهر النتائج أن فئة أخصائى ثانى أ
( عددهم  بلغ  )  34حيث  نحو  يمثلون  من  %47‚9فرد(   )

حو  المرتبة الثانية يمثلون ن  العينة، يليها فئة اخصائى أول فى
عام  31%) ومدير  ثالث  اخصائى  فئة  وجاءت  العينة،  من   )

، وهذا يرجع لعدم وجود  (%21‚ 1المرتبة الثالثة يمثلون نحو )
اخصائ لفئة  وتعيينات  وظيفية  المديرين  درجات  أما  ثالث،  ى 

 فلا يصل إلى هذه الدرجة الا القليل المميزين.
 الحصول على دورات تدريبية: 
فعل  د عينة البحث قد حصلوا بالتبين النتائج أن جميع أفرا

تدريبية دورات  للحجر  على  المركزية  الإدارة  لإهتمام  وذلك   ،
العاملين   وإلتزام  مستمرة  تدريبية  دورات  بعمل  الزراعى 

 ور لتحسين وضعهم الوظيفى.بالحض
 عدد الدورات التدريبية:

النتائ أتشير  نصف  حوالى  أن  البحث  ج  عينة  فراد 
حصلوا 53%‚5) قد  عدد    (  التدريبية  على  الدورات  من  قليل 

)  5-1)  منتراوح   بينما  حصلوا  %22‚ 5دورات(،  قد  منهم   )
الدورات   متوسط من  عدد  (  11-6)  منتراوح    التدريبيةعلى 

تدريبية الدورات    ،دورة  عقد  أماكن  أن  إلى  ذلك  يرجع  وقد 
هم  ( من%22‚ 5بينما )  التدريبية لم تكن مناسبة لهم للحضور،

  منمن الدورات التدريبية تراوح    دد متوسطقد حصلوا على ع
 ( دورة تدريبية.6-11)

 مدة كل دورة:
( أن  الجدول  من  أ% 46‚5يتضح  من  البحث  (  عينة  فراد 

 أيام(،   6 -3بية من )تدريتراوحت فترة حصلوهم على دورات 
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 للعاملين بالحجر الزراعى المصرى  المميزةالخصائص بعض  .2جدول 
 %  العدد   يرات المتغ
 السن 

 22‚5 16 ( سنة36-27ن)الس صغار
 39‚4 28 ( سنة46-37متوسطى السن)

 38 27 ( سنة57-47كبار السن)
 عدد سنوات التعليم 

 78‚9 56 ( سنة 18  -15)عدد سنوات تعليم قليل 
 11‚3 8 ( سنة22 -19عدد سنوات تعليم متوسطة )

 9‚9 7 ( سنة 26-23عدد سنوات تعليم كثيرة )
 المستوى الوظيفى 

 62 44 ى تنفيذ
 31 22 اشرافى 
 7 5 قيادى

 مدة الخدمة فى الحجر الزراعى 
 16‚9 12 سنوات( 10-5مدة خدمة صغيرة )
 36‚6 26 ( سنة16-11)مدة خدمة متوسطة 

 46‚5 33 ( سنة23-17كبيرة ) ةمدة خدم
 الدرجة الوظيفية 

 31 22 خصائى أول أ
 47‚9 34 خصائى ثانىأ
 16‚9 12 ائى ثالث صخأ

 4‚2 3 اممدير ع
 الحصول على دورات تدريبية 

 100 71 نعم
 - صفر  لا

 عدد الدورات التدريبية 
 53‚5 38 ( دورات 5-1عدد قليل )

 22‚5 16 ( دورة11-6عدد متوسط )
 23‚9 17 ( دورة 17-12عدد كبير)

 مدة كل دورة 
 46‚5 33 ( أيام 6-3مدة صغيرة )

 28‚2 20 ( أيام 10-7مدة متوسطة )
 25‚4 18 وم ( ي 14-11)مدة كبيرة

 2021 /2020 إستمارات البحث: جمعت وحسبت من المصدر
 

تراوح )  بينما  البحث  عينة  أفراد  حصلولهم  %25‚4ربع  فترة   )
، وقد يرجع ذلك إلى  يوم(  14-11لى دورات تدريبية من )ع

حافز  هذا  كان  كلما  التدريبية  الدورة  مدة  قلت  كلما  أنه 
أى كلما زادت مدة الدورة   املين للحضور، والعكس صحيحللع

 نفور العاملين من حضور هذه الدورة.التدريبية كلما زاد 
 
 

الوظيفى   الأداء  تقويم  الزراعى  مكونات  بالحجر  للعاملين 
 المصرى 

 المعرفة بمتطلبات الوظيفة
( بجدول  النتائج  أن  3أوضحت  المبحوثين   47%‚9(  من 

م متوسط، رفة بمتطلبات الوظيفة لديهمستوى تواجد مكون المع
كان   المكون    %26‚8بينما  لهذا  التواجد  مستوى  منهم 

حين   فى  المكون    %25‚ 4كان  منخفض،  هذا  تواجد  منهم 
 م مرتفع.عنده
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وكانت أهم مكونات المعرفة بمتطلبات الوظيفة لدى المبحوثين 
المتوسط تنازلياً حسب  النسبية على  الحسابى    مرتبة  والأهمية 

)النح بجدول  التالى  بأهداف (:المعرف4و  الجهاز    ة  ومهام 
(، ثم  %94‚4( درجة وأهمية نسبية )3‚775بمتوسط حسابى )

الخاصة والمفاهيم  بالأسس  حسابى    المعرفة  بمتوسط  بالعمل 
(، ثم المهارة فى إعداد  %94‚15درجة( أهمية نسبية )  3‚77)

( حسابى  بمتوسط  نسبية 3‚74التقارير  وأهمية  درجة   )
الحوار  93%‚4) على  القدرة  ثم  بمتوسط  (،  الأفكار  وعرض 

(، ثم المعرفة  %88‚75( درجة وأهمية نسبية )3‚55حسابى )
والم الأجهزة  لعمل  السليمة  بمتوسط  بالطرق  المستخدمة  واد 

القدرة  وأخيراً (، %71‚ 77( درجة وأهمية نسبية )2‚ 87حسابى )
الحش الأفات  على  للقضاء  اللازمة  الترتيبات  إتخاذ  رية  على 

( حسابى  د2‚28بمتوسط  نسبي(  وأهمية  )رجة  .  (%57ة 
ويتضح من ذلك أن أكثر مكون يحتاج إلى زيادة التركيز عليه  

الترت إتخاذ  على  القدرة  الأفات هو  على  للقضاء  اللازمة  يبات 
الحشرية وذلك بزيادة الدورات التدريبية للعاملين لتعريفهم بكل 

 جديد فى هذا المجال. 

 نوعية العمل:
ن المبحوثين م  % 67‚ 6( أن  5النتائج بجدول )حت  أوض

كان   بينما  مرتفع،  لديهم  العمل  نوعية  مكون  تواجد  مستوى 

لهذا المكون متوسط، فى حين    18%‚3 التواجد  منهم مستوى 
 منهم تواجد هذا المكون عندهم منخفض.   %14‚1كان 

وكانت أهم مكونات نوعية العمل  لدى المبحوثين مرتبة 
النحو    النسبية علىوالأهمية     الحسابى  لمتوسطتنازلياً حسب ا

  ( بجدول  مع    6التالى  فعالة  اتصالات  إقامة  على  (:القدرة 
( حسابى  بمتوسط  نسبية 3‚76الأخرين  وأهمية  درجة   )

بمتوسط 94%‚05) العمل  أساليب  تطوير  على  القدرة  ثم   ،)
( )  3‚72حسابى  نسبية  أهمية  حسن  %92‚9درجة(  ثم   ،)

حسابالتص بمتوسط  )رف  درجة  3‚71ى  نسبي(  ة وأهمية 
وإجرا92%‚75) العمل  بنظم  المعرفة  ثم  بمتوسط  (،  ءته 

( )3‚ 66حسابى  نسبية  وأهمية  درجة  القدرة  91%‚5(  ثم   ،)
(  3‚655على التغلب على صعوبات العمل بمتوسط حسابى )

القدرة على إعداد الدراسات ثم  (،  %91‚4درجة وأهمية نسبية )
بمتو  )والبحوث  حسابى  نسبية 3‚63سط  وأهمية  درجة   )

تدري90%‚87) على  القدرة  وأخيراً  العاملين  (،  من  غيره  ب 
ويتضح  (.  %90( درجة وأهمية نسبية )3‚6بمتوسط حسابى )

هو   عليه  التركيز  زيادة  إلى  يحتاج  مكون  أكثر  أن  ذلك  من 
قدرة العاملين على تدريب زملائهم لذلك يجب توعية العاملين  

تدريب الجدد   بضرورة  الع  زملائهم  تدريب  على لأن  امل 
أفضسيا التعيين  بداية  فى  العمل  إلمام  سات وإجراءات  ل من 

 العامل بها عن طريق ممارسته الفعلية لها دون الإلمام بها.
 

 مستوى تواجد مكون المعرفة بمتطلبات الوظيفة للعاملين بالحجر الزراعى المصرى  .3جدول 
 %  العدد  مستوى تواجد مكون المعرفة بمتطلبات الوظيفة 

 26‚8 19 ( درجة 25-13مستوى منخفض )
 47‚9 34 ( درجة38-26مستوى متوسط )
 25‚4 18 ( درجة52-39مستوى مرتفع )
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 الأهمية النسبية لمكون المعرفة بمتطلبات الوظيفة للعاملين بالحجر الزراعى المصرى  .4جدول 
المتوسطططط   لتواجدة ادرج متطلبات تنفيذ المكون  المكون 

 الحسابى
الأهميطططططططة 
 النسبية

 الترتيب
 لا توجد قليلة متوسطة كبيرة
 % العدد % العدد % العدد % العدد

 : المعرفة بمتطلبات الوظيفةاولا  
المعرفةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة -1

بأهةةةةةةداف ومهةةةةةةام 
جهةةةةةةةةاز الحجةةةةةةةةر 

 الزراعى

نحةةةو فهةةةم الأهةةةداف العامةةةة للجهةةةاز علةةةى 
أهةةةداف  ، ومايترتةةةب علةةةى ذلةةةك مةةةنواضةةح
 فرعية

 الأول 93‚3 3‚73 - - - - 26‚8 19 73‚2 52

أعتمةةاد أهةةداف الجهةةاز كمرجةةع لخطةةةط أو 
 برامج العمل التى يتم الأخذ بها

60 5‚84 9 7‚12 2 8‚2 - - 82‚3 5‚95 

  94‚4 3‚775 الاجمالى
المعرفةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  -2

بالأسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةس 
والمفةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةاهيم 

 الخاصة بالعمل

الأساسةةةةية فةةةةى  ه بالمعةةةةارفمةةةةدى إلمامةةةة -
ال تخصصةةةةةةةةةه والتخصصةةةةةةةةةات ذات مجةةةةةةةةة 

 العلاقة

 الثانى 92 3‚68 - - - - 32‚4 23 67‚6 48

إنجةةةةةاز العمةةةةةةل وفةةةةةق الأصةةةةةةول المهنيةةةةةةة -
 المتعارف عليها

60 5‚84 11 5‚15 - - - - 85‚3 3‚96 

  94‚15 3‚77          الاجمالى
المهةةةةارة فةةةةى  -3

 التقاريرإعداد 
 الثالث 92‚5 3‚70 - -  - 29‚6 21 70‚4 50 كتابةلتقارير أسلوبا و مدى سلامة هذه ا-
مةةةدى احتوائهةةةا علةةةى المعلومةةةات الكاملةةةة -

 دون نقص
58 7‚81 10 1‚14 3 2‚4 - - 77‚3 3‚94 

  93‚4 3‚74          الاجمالى
القةةةةدرة علةةةةى  -4

اتخةةةةاذ الترتيبةةةةات 
اللازمةةةة للقضةةةاء 

الافةةةةةةةةةةات علةةةةةةةةةةى 
 الحشرية

تشةةةرة فةةةات الحشةةةرية المنمعرفتةةةه بجميةةةع الأ
 تصيب المحاصيل  التى

12 9‚16 22 31 11 5‚
15 

26 6‚
36 

 السادس 57 2‚28

مةةدى مناسةةةبة الإجةةةراءات والتةةةدابير التةةةى -
 يتخذها للقضاء على الافات الحشرية

18 4‚25 12 9‚16 13 3‚
18 

28 4‚
39 

28‚2 57 

  57 2‚28          الاجمالى
المعرفةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  -5

بةةةالطرق السةةةليمة 
مةةةةةةةل الأجهةةةةةةةةزة لع

والمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةواد 
 دمة المستخ 

تشةةغيل الأجهةةزة وفةةق الطريقةةة الصةةحيحة -
 والسليمة

28 4‚39 20 2‚28 15 1‚
21 

8 3‚
11 

 الخامس 74 2‚96

‚1 15 2‚8 2 33‚8 24 42‚3 30 استخدام المواد بشكل أمن-
21 

97‚2 3‚74 

جةةةةةراء  حةةةةةوادثمةةةةةدى وجةةةةةود أعطةةةةةال أو -
 التشغيل والإستخدام 

20 2‚28 26 6‚36 7 9‚9 18 4‚
25 

68‚2 67 

  71‚77 2‚87          جمالىلاا
القةةةةدرة علةةةةى  -6

الحةةةةوار وعةةةةرض 
 الرأى

قدرتةةه علةةى عةةرض الأفكةةار والمقترحةةات -
 وربطها بالشواهد المؤيدة

 الرابع 89 3‚56 - - 5‚6 4 32‚4 23 62 44

قدرتةةةةةةه علةةةةةةى المشةةةةةةاركة الإيجابيةةةةةةة فةةةةةةى -
 الندوات والإجتماعات

40 3‚11 29 8‚40 2 8‚2 - - 54‚3 5‚88 

  88‚75 3‚55          مالىالاج 
 2020/2021إستمارات البحث: جمعت وحسبت من المصدر

 

 مستوى تواجد مكون نوعية العمل للعاملين بالحجر الزراعى المصرى  .5جدول 
 %  العدد  مستوى تواجد مكون نوعية العمل 

 14‚1 10 ( درجة 29-15ستوى منخفض )م
 18‚3 13 ( درجة44-30مستوى متوسط )

 67‚6 48 ( درجة60-45تفع )مستوى مر 
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 الأهمية النسبية لمكون نوعية العمل للعاملين بالحجر الزراعى المصرى  .6جدول 
المتوس    درجة التواجد  المكون متطلبات تنفيذ  المكون 

 الحسابى 
الأهمية  
 النسبية 

 الترتيب 
 د لا توج قليلة  متوسطة  كبيرة
 %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد 

 ثانيا: نوعية العمل 
القدرة    -1

تطوير  على 
 اساليب العمل 

الأراء  - طرح  على  الحرص 
العمل  تخدم  التى  والأفكار 

 وتسهل اجراءاته

 الثانى  93‚8 3‚75 - - - - 25‚4 18 74‚6 53

الأفكار  - تلك  مناسبة  مدى 
 ترحات لتطوير العمل والمق

48 6‚67 23 4‚32 - - - - 68‚3 92 

  92‚9 3‚72          الاجمالى 
المعرفة    -2

العمل  بنظم 
 وإجراءاته

القواعد - وفق  العمل  إنجاز 
المعمول   الإجرائية  و  النظامية 

 بها  

 الرابع 94 3‚76 - - - - 23‚9 17 76‚1 54

نظامية  - مخالفات  وجود  عدم 
 وإجرائية 

46 8‚64 19 8‚26 6 5‚8 - - 56‚3 89 

  91‚5 3‚66          الاجمالى 
القدرة    -3

التغلب  على 
على 

صعوبات 
 العمل

 الخامس 92‚3 3‚69 - - - - 31 22 69 49 مواجهة المشاكل الطارئة كيفية -
هذه  - على  التغلب  على  القدرة 

 المشكلات 
44 62 27 38 - - - - 62‚3 5‚90 

  91‚4 3‚655          الاجمالى 
القدرة    -4

إع داد  على 
الدراسات 

 بحوثوال

البيانات - جمع  على  القدرة 
النتائج   واستخلاص  وتحليلها 

 بشكل سليم 

 السادس  93 3‚72 - - - - 28‚2 20 71‚8 51

الدراسات  - هذه  سلامة  مدى 
على   وإحتوائها  والبحوث 

 المعلومات المطلوبة

48 6‚67 17 9‚23 6 5‚8 - - 59‚3 8‚89 

اإنج - فى از  والبحوث  لدراسات 
 وقت المحدد  ال

46 8‚64 21 6‚29 4 6‚5 - - 59‚3 8‚89 

  90‚87 3‚63          الاجمالى 
القدرة    -5

إقامة   على 
اتصالات 

مع   فعالة 
 الأخرين 

ايجابى   بشكل  والتفاعل  التعاون 
 مع الأخرين 

 الاول 93‚3 3‚73 - - - - 26‚8 19 73‚2 52

تر - التى  العلاقات  بطه  نوعية 
 ى الأداء علبالأخرين وانعكاسها 

56 9‚78 15 1‚21 - - - - 79‚3 8‚94 

  94‚05 3‚76          الاجمالى 
حسن   -6

 التصرف 
والإتزان  - بالحكمة  التزامه  مدى 

المواقف  فى  التعامل  فى 
والرؤساء   الزملاء  مع  المختلفة 

 والمرؤسين 

 الثالث  94 3‚76 - - - - 23‚9 17 76‚1 54

النالتميز  - ظر فى التعامل ببعد 
 مختلف الأمورمع 

53 6‚74 12 9‚16 6 5‚8 - - 66‚3 5‚91 

  92‚75 3‚71          الاجمالى 
القدرة    -7

تدريب  على 
من   غيره 

 العاملين 

العاملين  - تدريب  على  حرصه 
 واستفادتم 

 السابع 88 3‚52 - - 19‚7 14 8‚5 6 71‚8 51

العاملين - اداء  فى  التطور 
 دريب نتيجة الت

48 6‚67 23 4‚32 - - - - 68‚3 92 

  90 3‚6          الاجمالى 
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 كمية العمل المنجز: 
من المبحوثين   % 73‚ 2( أن  7أوضحت النتائج بجدول )

بينما  مرتفع،  لديهم  المنجز  العمل  كمية  مكون  تواجد  مستوى 
المكون متوسطمنهم مستوى    %14‚1كان   لهذا  فى التواجد   ،

 منهم تواجد هذا المكون عندهم منخفض.  % 12‚7حين كان 
وكانت أهم مكونات كمية العمل المنجز للمبحوثين مرتبة 

والأهمية النسبية على النحو     الحسابى  ازلياً حسب المتوسطتن
المخصص 8التالى بجدول ) الوقت  (: حرصه على استثمار 

يو  ما  إنجاز  فى  حللعمل  بمتوسط  اعمال  من  إليه  سابى كل 
(79‚3 ( نسبية  وأهمية  درجة  خلال  94%‚8(  تواجده  ثم   ،)

حسابى بمتوسط  العمل  نسبية   3‚ 76)  ساعات  أهمية  درجة( 
المواعيد  94%) فى  والإنصراف  بالحضور  الإلتزام  وأخيراً   ،)

( حسابى  بمتوسط  نسبية 3‚75المحددة  وأهمية  درجة   )
أكثر مكون  93%‚8) التركيز (. ويتضح أن  إلى زيادة  يحتاج 
المواعيد  ع فى  والإنصراف  بالحضور  العاملين  إلتزام  هو  ليه 

د  المحددة لأن هذا المكون يعتبر مؤشر يأخذ به المديرين عن
 تقويم الأداء الوظيفى للعاملين.

 : والوثوق  المثابرة
بجدول)  النتائج  أن  9أوضحت  المبحوثين   78%‚9(  من 

ان لديهم مرتفع، بينما ك  وثوق وال  المثابرةمستوى تواجد مكون  
ا  12%‚7 لهذا المكون متوسط، فى حين  منهم مستوى  لتواجد 

 منهم تواجد هذا المكون عندهم منخفض.   %8‚5كان 
المثابرة مكونات  أهم  مرتبة   للمبحوثين   والوثوق   وكانت 

والأهمية النسبية على النحو    الحسابى  تنازلياً حسب المتوسط
بجدول م(:إمكاني10)   التالى  تحمل  بمتو ة  أعلى  سط سئوليات 

( نسبية3‚82حسابى  وأهمية  درجة  تقبل 95%‚6)  (  ثم   ،)
درجة(    3‚81التوجيهات والإستعداد لتنفيذها بمتوسط حسابى )

 (، ثم المهارة فى المتابعة والتوجيه  %95‚15أهمية نسبية )

 مصرى مستوى تواجد مكون كمية العمل المنجز للعاملين بالحجر الزراعى ال .7جدول 
 %  العدد  ة العمل المنجزمستوى تواجد مكون كمي

 12‚7 9 ( درجة5-3مستوى منخفض )
 14‚1 10 ( درجة8-6مستوى متوسط )

 73‚2 52 ( درجة 12-9مستوى مرتفع )
 2021/ 2020إستمارات البحث: جمعت وحسبت من المصدر

 
 الأهمية النسبية لمكون كمية العمل المنجز للعاملين بالحجر الزراعى المصرى .8جدول 
تنفيذ  متطلبات   المكون 

 المكون 
المتوس    درجة التواجد 

 الحسابى 
الأهمية  
 النسبية 

 الترتيب 
 لا توجد قليلة  متوسطة كبيرة
 % العدد  % العدد  % العدد  % العدد 

 ثالثا: كمية العمل المنجز
ظة  المحاف

أوقات   على 
 العمل 

بالحضور - الإلتزام 
فى   والإنصراف 

 المواعيد المحددة

 الثالث  93‚8 3‚75 - - 4‚2 3 16‚9 12 78‚9 56

على  - حرصه 
الوقت   استثمار 
للعمل   المخصص 
يوكل  ما  إنجاز  فى 

 إليه من اعمال 

 الاول  94‚8 3‚79 - - - - 21‚1 15 78‚9 56

تواجده خلال ساعات  
 العمل 

 الثانى 94 3‚76 - - 8‚5 6 7 5 84‚5 60

  94‚2 3‚77          الاجمالى 
 2020/2021 إستمارات البحثن : جمعت وحسبت مالمصدر
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 للعاملين بالحجر الزراعى المصرى  والوثوق  مستوى تواجد مكون المثابرة.9جدول 
 %  العدد  مستوى تواجد مكون المثابرة 

 8‚5 6 ( درجة 25-13مستوى منخفض )
 12‚7 9 ( درجة38-26)مستوى متوسط 
 78‚9 56 ( درجة52-39مستوى مرتفع )

 2020/2021 ستمارات البحثإ : جمعت وحسبت من المصدر
 

 الأهمية النسبية لمكون المثابرة للعاملين بالحجر الزراعى المصرى  .10جدول 
الأهمية   المتوس    درجة التواجد  متطلبات تنفيذ المكون  المكون 

 النسبية 
 الترتيب 

 لا توجد  قليلة  متوسطة  كبيرة
 %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد 

 ربعا: المثابرة
1- 

إمكانية  
تحمل  
مسئوليات 
 أعلى

بالأعمال  - القيام  فى  تميزه 
 الإشرافية حال تكليفه

 الأول 95‚5 3‚82 - - - - 18‚3 13 81‚7 58

من  - إليه  يوكل  فيما  كفاءته 
 مهام إضافية

60 5‚84 11 5‚15 - - - - 85‚3 3‚96 

بالقيام  - للتكليف  تقبله 
 بمسئوليات أعلى  

57 3‚80 14 7‚19 - - - - 80‚3 95 

  95‚6 3‚82          الاجمالى 
2- 

المتابعة  
يستجد  لما 
مجال   فى 
 التخصص 

الجديدة - الأفكار  مع  تعامله 
 ومدى تقبله لها

 الخامس 93 3‚73 - - - - 26‚8 19 73‚2 52

بالندوات   للإلتحاقحماسه  -
مجال   فى  التدريبية  والبرامج 
 عمله

55 5‚77 12 9‚16 4 6‚5 - - 72‚3 93 

المعارف - لزيادة  السعى 
قراءته  خلال  من  العلمية 
 المتعلقة بتخصصه

61 9‚85 10 1‚14 - - - - 86‚3 5‚96 

  94‚17 3‚77          الاجمالى 
تقدير    -3

 المسئولية
إليه  - يوكل  ما  بأهمية  شعوره 

أعمال  من   
 الرابع 98‚5 3‚94 - - - - 5‚6 4 94‚4 67

ما  - تأدية  فى  وجديته  حماسه 
له من أعمال  يوكل  

62 3‚87 9 7‚12 - - - - 87‚3 8‚96 

الأجهزة  - على  المحافظة 
 والمواد التى يتعامل معها 

56 9‚78 3 2‚4 4 6‚5 8 3‚11 51‚3 8‚87 

  94‚37 3‚773          الاجمالى 
تقبل   -4
توجيهات ال

والإستعداد  
 لتنفيذها 

للتوجيهات - الإستجابة  مدى 
 وتقبلها   

 الثانى  95‚5 3‚82 - - - - 18‚3 13 81‚7 58

العمل - تنفيذ  على  حرصه 
 وفقا لتلك التوجيهات

56 9‚78 15 1‚21 - - - - 79‚3 8‚94 

  95‚15 3‚81          الاجمالى 
المهارة    -5

فى 
المتابعة  
 والتوجيه

ع- تزويد الحرص  لى 
التى   بالمعلومات  الموظفين 
اعمالهم   انجاز  على  تساعدهم 
 على النحو المطلوب 

 الثالث  95‚8 3‚83 - - 2‚8 2 11‚3 8 85‚9 61

الموظفين  - انجازات  مراجعة 
 بشكل مستمر

52 2‚73 19 8‚26 - - - - 73‚3 3‚93 

  94‚55 3‚78          الاجمالى 
 2020/2021 البحثإستمارات  : جمعت وحسبت من المصدر

 



 2021يونيو  -ابريل  ( 2العدد  42)مجلد -مجلة الإسكندرية للتبادل العلمى               

 

1308 

 

(، ثم  %94‚55( درجة وأهمية نسبية )3‚78بمتوسط حسابى )
)التقدير   حسابى  بمتوسط  وأهمية  3‚773مسئولية  درجة   )

( مجال  %94‚37نسبية  فى  يستجد  لما  المتابعة  وأخيراً   ،)
( حسابى  بمتوسط  نسبية 3‚77التخصص  وأهمية  درجة   )

إلى زيادة  (. ويتضح من ذلك أن أكثر مكون يحتاج94%‚17)
التخصص   مجال  فى  يستجد  لما  المتابعة  هو  عليه  التركيز 

ات والدورات التدريبية لإستمرار أطلاعهم  دو عن طريق عقد الن
 على كل جديد فى مجالات تخصصاتهم المختلفة. 

( لفريدمان  التباين  تحليل  لإختبار  Friedmanاختبار   )
للع الوظيفى  الأداء  تقويم  مكونات  بين  الفروق  الين  معنوية 

 بالحجر الزراعى المصرى 
والذى   الأول  الصفرى  الإحصائى  الفرض  صحة  لإختبار 

لا توجد فروق معنوية إحصائية بين مكونات  لى أنه  ينص ع
المصرى،   الزراعى  بالحجر  للعاملين  الوظيفى  الإداء  تقويم 
لفريدمان  التباين  تحليل  استخدام  تم  البيانات  لطبيعة  فنظرا 

( بجدول  النتائج  ) 11وأوضحت  وشكل  فروق  1(  وجود   )
للعاملين  م الوظيفى  عنوية إحصائية بين مكونات تقويم الأداء 

"  Chi-Square بالحجر الزراعى المصرى حيث بلغت قيمة "
،  0‚01وهى معنوية احصائيا عند مستوى معنوية    59‚ 412

وتبين أن أكثر مكونات تقويم الأداء الوظيفى للعاملين بالحجر  

م كانت  المصرى  المثابرةالزراعى  توسط  بم  والوثوق   كون 
  وقد ،  %72‚3درجة وبأهمية نسبية بلغت    2‚89حسابى قدره  

نسبة  وهى  بالفرد  خاصة  شخصية  عوامل  إلى  ذلك  يرجع 
الذكاء المرتفع والمهارات الإجتماعية والقدرة على التفاعل مع  
والصحة   الفرد  لدى  والحماس  والنشاط  والمرونة  الأخرين 

جتماعية  امل إأيضاً إلى عو ة وقد يرجع  النفسية والعقلية الجيد
والعلاقات الجيدة  وهى الأسرة التى تقوم بالمساندة الإجتماعية  

لدى   المثابرة  مكون  ارتفاع  إلى  يؤدى  ذلك  كل  الأسرة  داخل 
قدره    الفرد، حسابى  بمتوسط  العمل  كمية  مكون    2‚70يليها 

، يليها مكون نوعية العمل  %67‚5درجة وبأهمية نسبية بلغت  
قدره  بم حسابى  بلغت  در   2‚67توسط  نسبية  وبأهمية  جة 
بمتطلب66%‚8 المعرفة  مكون  وأخيرا  بمتوسط ،  الوظيفة  ات 

، ويمكن تفسير %43‚5درجة وبأهمية نسبية بلغت    1‚74قدره  
عدم المعرفة بمتطلبات الوظيفة إلى عدم معرفة العامل بالعلوم  

للسم امتلاكه  وعدم  الوظيفة  تتطلبها  التى  ات  والمعلومات 
تمكنه م التى  على  الشخصية  لذا يجب  الوظيفة  هذه  شغل  ن 

ان   البشرية  الموارد  تحليل  إدارة  بعملية  القيام  من  تتأكد 
بمجموعة   القيام  طريق  عن  المطلوب  بالشكل  الوظائف 
ونوعية   وواجباتها  الوظيفة  طبيعة  بتحديد  الخاصة  الإجراءات 

  .الأفراد الذين يجب ان يشغلوها ومؤهلاتهم

 

لأداء الوظيفى لدى العاملين  ( لإختبار معنوية الفروق بين مكونات اFriedmanاين لفريدمان )اختبار تحليل التب.11جدول  
 بالحجر الزراعى المصرى 

 الترتيب  الأهمية النسبية  المتوس  الحسابى  مكونات تقويم الأداء الوظيفى 
 4 43‚5 1‚74 المعرفة بمتطلبات الوظيفة 

 3 66‚8 2‚67 نوعية العمل 
 2 67‚5 2‚70 المنجزكمية العمل 

 1 72‚3 2‚89 والوثوق  المثابرة
Sig (p-value)=0‚000              Chi-Square= 59‚412 

 2020/2021 إستمارات البحث: جمعت وحسبت من المصدر
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الأهمية النسبية لمكونات تقويم الأداء الوظيفى لدى العاملين بالحجر الزراعى المصرى  .1شكل   

 
للعاملين  الوظيفى  الأداء  تقويم  لعملية  الاساسية  المقومات 

 بالحجر الزراعى المصرى  
( رقم  الجدول  فى  النتائج   ) 12تشير  وشكل  أن  2(،   ،)

  للعاملين اهم المقومات الأساسية لعملية تقويم الأداء الوظيفى  
التقويم، فعدم    بالحجر الزراعى المصرى تتمثل فى موضوعية 

التقو  فى  على  الموضوعية  الحكم  إلى  بالرؤساء  يؤدى  قد  يم 
أ أداء سيئ  أنه  المقبول على  أو  المتوسط  قد يحدث  الأداء  و 

كما  فعالًا،  الأداء  تقويم  نظام  يكون  أن  يجب  ولهذا  العكس، 
يجب أن يفهم كل من الرؤساء والعاملين المعايير التى سوف 
بلغ   وقد  استخدامها،  علي  وتدريبهم  ضوئها  على  التقويم  يتم 

ومستوى تواجده  (،  4‚58المتوسط الحسابى لهذا المقوم )قيمة  
بلغ حيث  مرتفع  معظم  و (،  %97‚2)  كان  موافقة  يعنى  هذا 

زيادة  على  تساعد  التقويم  موضوعية  أن  على  المبحوثين 
تلك   خلال  من  وذلك  الوظيفى  الأداء  تقويم  استخدام  فعالية 

والأهمية    المقومات الحسابى  المتوس   حسب  تنازليا  مرتبة 
)الن بجدول  التالى  النحو  على  وهى:  13سبية  عن  (  البعد 

الشخصى المعلوما،  التحيز  للتقويم   توتوفير  اللازمة 
المعايير، الموضوعى  وضوح  و  بالموضوعية،  والإلتزام   ،

وتجنب الحرج من القيادة العليا عند تقويم أداء العاملين، وعدم  

  تدخل اشخاص اخرين فى عملية التقويم، وعدم التأثر بسلوك
المعياى  الانحراف  قيمة  وبلغت  التقويم،  موعد  قبل  الموظفين 

أراء افراد العينة حيث توجد ت  ‚(، وهذا يدل على619) باين 
عدالة  هو  الثانى  المقوم  أما  ذلك.  تؤيد  لا  ضئيلة  نسبة 

( له  الحسابى  المتوس   قيمة  بلغت  حيث  (،  4‚52التقويم 
( بلغ  حيث  مرتفع  تواجد  ذلك (،  %97‚2ومستوى  ويوضح 

زيادة  على  تساعد  التقويم  عدالة  أن  على  العاملين  موافقة 
تحديد أهداف  اء الوظيفى من خلال  دفعالية استخدام تقويم الا

وتعدد   التقويم،  عملية  ضوئها  فى  تتم  للأداء  محددة  سلوكية 
ومكافأة  الوظائف،  انواع  بتعدد  الوظيفى  الأداء  تقويم  نماذج 

و   ، اقرانهم  على  يتميزون  الذين  العاملين الرؤساء  احساس 
العامل   لهذا  المعيارى  الانحراف  قيمة  وبلغت  التقويم،  بعدالة 

التقويم ‚(612) علنية  مقوم  الثالثة  المرتبة  فى  جاء  ثم   .
(، ومستوى تواجد مرتفع حيث بلغ  4‚41بمتوس  حسابى )

أن  (،  91%‚5) على  العينة  افراد  موافقة  إلى  يشير  وهذا 
داء الية إستخدام تقويم الألتقويم لها دور فى زيادة فععلنية ا

خلال من  ومجالات    ،الوظيفى  التقويم  أهمية  توضيح 
،  امستخدإ التقويم  نتائج  وعلنية  لهم،  التقويم اته  نتائج  شرح 

ومعرفة المرؤوسين بنظام التقويم، واشراك المرؤوسين  للعاملين  
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أدائهم   عن  عكسية  بتغذية  العاملين  تزويد  التقويم،  عملية  فى 
وبلغ  الوظيفى ال،  لهذا  المعيارى  )الانحراف  ‚(، 791عامل 

يدة لعملية التقويم دارة الجالإخيرة مقوم  وجاء فى المرتبة الأ
(، ومستوى تواجد مرتفع حيث 4‚17بأقل متوس   حسابى )

( )(،  %85‚9بلغ  معيارى  ت626وبإنحراف  ويمكن  فسير  ‚(، 
همية الإدارة  ذلك بأن الكثير من أفراد العينة يوافقون على أ

توفير نماذج دة لعملية التقويم لزيادة فاعليته من خلال  الجي
الصياغة والطباتقوي جيدة  كيفية م  على  الرؤساء  عة، وتدريب 

مرؤسيهم، التقويم  تقويم  لعملية  العليا  القيادات  ،  وتشجيع 
التقويم عملية  فى  المرؤوسين  بأراء  و والاستفادة  بعض  ،  تشدد 
مرؤوسيهم،   على  الحكم  فى  العليا  بعض  و القيادات  تساهل 

لجيدة لعملية فالإدارة االقيادات العليا فى الحكم على مرؤسيهم.
تنالتقويم   تم  أإذا  على  هذا  سينعكس  سليم  بشكل  داء  فيذها 

العاملين وعلى نفسياتهم، وبلغت قيمة الانحراف المعيارى لهذا  
 ‚(.626العامل )

رقم   المعيارى    .12جدول  والإنحراف  الحسابى  التو المتوس   الوظيفى    اجدومستوى  الأداء  تقويم  لعملية  الأساسية  للمقومات 
 رى للعاملين بالحجر الزراعى المص

المتوس    المقومات 
 الحسابى

الانحراف  
 المعيارى 

 الترتيب  %  العدد  مستوى تواجد المقومات 

 4‚58 موضوعية التقويم
 

619 ‚ 
 

 1 2‚8 2 ( درجة25-16مستوى متوسط )
 97‚2 69 ( درجة35-26مستوى مرتفع )

 4‚17 الإدارة الجيدة لعملية التقويم
 

626 ‚ 
 

 4 14‚1 10 ( درجة21-14مستوى متوسط )
 85‚9 61 ( درجة30-22مستوى مرتفع )

 3 8‚5 6 ( درجة21-14مستوى متوسط ) ‚ 791 4‚41 علنية التقويم 
 91‚5 65 ( درجة30-22مستوى مرتفع )

 2 2‚8 2 ( درجة14-9متوسط )مستوى  ‚ 612 4‚52 عدالة التقويم
 97‚2 69 ( درجة 20-15مستوى مرتفع )

 2020/2021 إستمارات البحث : جمعت وحسبت منالمصدر
 

 

 العاملين بالحجر الزراعى المصرى  الأهمية النسبية للمقومات الاساسية لعملية تقويم الأداء الوظيفى لدى.2شكل
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 لأداء الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى المصرى الأساسية لعملية تقويم االمقومات  .13جدول رقم 
 المقومات 

 
موافق 

 جدا 
معارض   عارض م محايد  موافق

 جدا 
 المتوس  
 الحسابى 

 الانحراف 
 المعيارى 

الأهمية  
 النسبية 

اتجاه  
 العينة 

 الترتيب 

 موضوعية التقويم 
وضوح المعايير المستخدمة فى التقويم -1  45 24 2 - - 61 ‚4  547 ‚  4 موافق  92‚2 

تجنب التحيز الشخصى فى عملية التقويم-2  53 16 2 - - 72 ‚4  512 ‚  1 موافق  94‚4 
الموضوعى ت-3 للتقويم  اللازمة  المعلومات  وفير 

 للأداء الوظيفى 
47 24 - - - 66 ‚4  476 ‚  2 موافق  93‚2 

خرين فى عملية التقويمعدم تدخل أشخاص أ-4  45 16 8 2 - 46 ‚4  807 ‚  6 موافق  89‚2 
م بالموضوعية فى عملية التقويمالإلتزا-5  47 22 2 - - 63 ‚4  540 ‚  3 موافق  92‚6 

ر بسلوك الموظفين قبل موعد التقويم عدم التأث-6  41 20 8 - 2 38 ‚4  900 ‚  7 موافق  87‚6 
أداء -7 تقويم  عند  العليا  القيادة  لدى  الحرج  تجنب 

 العاملين  
43 26 2 - - 58 ‚4  551 ‚  5 موافق  91‚6 

 ة لعملية التقويمالادارة الجيد
توفير نماذج تقويم جيدة الصياغة والطباعة-1  49 20 2 - - 66 ‚4  335 ‚  1 موافق  93‚2 
تدريب الرؤساء على كيفية تقويم مرؤسيهم  -2  47 22 2 - - 63 ‚4  540 ‚  2 موافق  92‚6 
الاستفادة بأراء المرؤوسين فى عملية التقويم -3  41 24 2 4 - 44 ‚4  805 ‚  4 موافق  88‚8 

تشجيع القيادات العليا لعملية التقويم -4  41 22 8 - - 46 ‚4  693 ‚  3 موافق  89‚2 
بعض  -5 على تساهل  الحكم  فى  العليا  القيادات 

 مرؤوسيهم 
16 21 12 12 10 30 ‚3  366‚1  6 محايد  66 

على -6 الحكم  فى  العليا  القيادات  بعض  تشدد 
 مرؤوسيهم 

14 24 21 10 2 54 ‚3  053‚1  5 محايد  70‚8 

 ية التقويم علن
اشراك المرؤوسين فى عملية التقويم -1  41 22 6 2 - 44 ‚4  769 ‚  5 ق مواف 88‚8 

معرفة المرؤوسين بنظام التقويم -2  47 18 2 - 4 46 ‚4  997 ‚  4 موافق  89‚2 
استخداماته -3 ومجالات  التقويم  أهمية  توضيح 

 المختلفة للعاملين بالحجر الزراعى
47 18 6 - - 58 ‚4  647 ‚  1 افق مو  91‚6 

علنية نتائج تقويم الأداء الوظيفى -4  49 14 8 - - 58 ‚4  689 ‚  2 موافق  91‚6 
أدائهم -5 عن  عكسية  بتغذية  العاملين  تزويد 

 الوظيفى 
23 26 12 8 2 85 ‚3  090‚1  6 موافق 77 

شرح نتائج التقويم للعاملين -6  41 28 2 - - 55 ‚4  555 ‚  3 موافق  91 
 عدالة التقويم 

نماذج  -1 انواع تعدد  بتعدد  الوظيفى  الأداء  تقويم 
 الوظائف

44 21 6 - - 54 ‚4  650 ‚  2 موافق  90‚8 

فى -2 اقرانهم  يتميزون على  الذين  الرؤساء  مكافأة 
 كيفية التقويم

41 26 2 2 - 49 ‚4  694 ‚  3 موافق  89‚8 

احساس العاملين بعدالة التقويم -3  35 34 2 - - 46 ‚4  556 ‚  4 موافق  89‚2 
أهدا -4 فى تحديد  تتم  للأداء  محددة  سلوكية  ف 

 ضوئها عملية التقويم
44 25 2 - - 59 ‚4  549 ‚  1 افق مو  91‚8 

 2020/2021 إستمارات البحث: جمعت وحسبت من المصدر
 

العوامل المرتبطة  بالأداء الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى  
 المصرى 

للعاملين   الوظيفى  بالأداء  المرتبط   العوامل  لتحديد 
الزراعى المصرى تم استخدام معامل الإرتباط الخطى  بالحجر  

لإ بيرسون(  ارتباط  )معامل  الفرض  البسيط  صحة  ختبار 

توجد  لا  أنه:  على  ينص  والذى  الثانى  الصفرى  الإحصائى 
معنوية   إرتباطية  الإحتمالية علاقة  المستويات  من  أى  عند 

بين درجة الأداء الوظيفى للعاملين بالحجر المقبولة إحصائياً  
لزراعى المصرى وبين المتغيرات التالية )السن، عدد سنوات  ا

الوظيفى المستوى  فى  التعليم،  الخدمة  الزراعى،  ، مدة  الحجر 
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الوظيفية دورةالدرجة  كل  مدة  التدريبية،  الدورات  عدد   ،  ،
علنية موضو  التقويم،  لعملية  الجيدة  الإدارة  التقويم،  عية 

 (.التقويم، عدالة التقويم،
النت اوضحت  )  وقد  بجدول  مايلى:    14ائج  وجود  ( 

داء  بين الأ  0‚05علاقة إرتباطية معنوية طردية عند مستوى  
المصرى   الزراعى  بالحجر  للعاملين  موضوعية  و الوظيفى 

و  معنويالتقويم،  إرتباطية  علاقة  مستوى  وجود  عند  عكسية  ة 
بين الإداء الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى المصرى    0‚05

وقد  ،  كل دورة  مع مدة  0‚01وعند مستوى    والدرجة الوظيفية،
تدريب العاملين  يرجع ذلك إلى إهتمام الإدارات المسئولة عن  

بالدرجات الوظيفية الأدنى دائما مما يترتب على ذلك ارتفاع  
الوظيفى وه يتم أدائهم  التى  المؤسسات  فى  دائما  يحدث  ذا 

مع  السنوى،  الأداء  تقييم  على  بناء  الوظيفى  التدرج  فيها 
الشباب الأ لدى  للترقى  التطلع  و  الشغف  الإعتبار  فى  خذ 

الأدنى مما يزيد من أدائهم    الذين يحتلون الدرجات الوظيفية
فيكون  الأعلى  الوظيفية  الدرجات  حالة  فى  أما  الوظيفى، 

اص بهم أما بالإختيار من الإدارة العليا أو بالمدد التدرج الخ
ا أدائهم  قلة  إلى  يؤدى  مما  للوظيفة  لعدم البينية  لوظيفى 

يفسر  وهذا  لهم  الوظيفى  الأداء  تقييم  نتائج  من  قلقهم 
. أما بين الدرجة الوظيفية والأداء الوظيفىالعلاقة العكسية  

ا والأداء  دورة  كل  مدة  بين  العكسية  العلاقة  لوظيفى  تفسير 
فهذا يرجع إلى أنه يوجد تدريب من أجل التوظيف وهنا يتم 

أما تعينه،  أجل  من  العامل  ثم   تدريب  توظيف  فبصدد  نحن 
القصوى   للإستفادة  للعامل  الأفضل  من  يكون  وهنا  تدريب، 

ريب أن تقل مدة كل دورة وأن يكون التدريب مكثف  من التد
ة بكفاءة، وكافى لتمكين العامل من ممارسة مهامه الوظيفي

العامل   على  بالسلب  سينعكس  الدورة  مدة  زيادة  حالة  وفى 
المطلوب انجازها وفى نفس  لعدم تمكنه من قيامه بالأعمال  

حيث   التدريبية  الدورة  اثناء  له  يقدم  فيما  التركيز  الوقت 
دى العامل لإعتبار حضور  لتضعف الدافعية للتعلم والتطوير  

التكاليف   من  نوع  التدريبية  على  الدورات  الثقيلة  الإدارية 
التدريب ا وهذا عكس  مقابل.  دون  كانت  إذا  خاصة  لنفس، 

كون حضور الدورات التدريبية هو من أجل التوظيف حيث ي
يركز  الهدف والسبيل للتوظيف فيبذل فيه العامل كل جهده و 

 إنتباه للحصول على الوظيفة.
وبناءا على ذلك يمكن رفض الفرض الإحصائى السابق 
التابع،  للمتغيرات التى ثبت معنوية علاقتها بالمتغير  بالنسبة 

المستقلة   للمتغيرات  بالنسبة  لم  ولا يمكن رفضه  التى  الأخرى 
 تثبت معنوية علاقتها بالمتغير التابع.

 
قة الإرتباطية بين درجة الأداء  نتائج اختبار العلا.14جدول  

المصرى    الزراعى  بالحجر  للعاملين  متغيرات  الو الوظيفى 
 والمقومات الأساسية لعملية تقويم الأداء الوظيفى  المستقلة
 معامل الإرتباط المتغيرات المستقلة أولا: 
 ‚ 030- السن 

 ‚ 163- عدد سنوات التعليم
 ‚ 098- المستوى الوظيفى

 ‚ 180 الزراعى  جرمدة الخدمة فى الح
 ‚* 254- الدرجة الوظيفية

 ‚ 151- عدد الدورات التدريبية
 ‚** 446- مدة كل دورة

لعملية  الأساسية  المقومات  ثانيا: 
 تقويم الأداء الوظيفى

 
 ‚* 303 موضوعية التقويم

 ‚ 159 لجيدة لعملية التقويمالإدارة ا
 ‚ 107 علنية التقويم
 ‚ 171 عدالة التقويم

 2021/ 2020 إستمارات البحثت وحسبت من : جمع المصدر
 

الأداء   تقويم  إستخدام  بالحجر مجالات  للعاملين  الوظيفى 
 الزراعى المصرى:

، وشكل  (15تشير نتائج المتوسط الحسابى فى الجدول رقم ) 
( مجا  (،3رقم  أكثر  الوظيفى  أن  الاداء  تقويم  استخدام  لات 

بتطللعاملين   مايتعلق  هو  المصرى  الزراعى  وير بالحجر 
الأهمية   وتنميتهمالعاملين   من  الأول  الترتيب  فى  جاء  حيث 
فتقويم    .( %100ومستوى تواجد مرتفع بلغ )،  (4‚63بمتوسط )

الفرد ومعرفة مدى تقدمه نحو   الاداء الوظيفى يستخدم لتنمية 
وفى علاقاتهم    الكفاءة  وتحسين  الوظيفى  أدائهم  تطوير 

بهذا   العاملين  تعريف  يجب  لذلك  أداة التنظيمية،  ليس  وانه 
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ب تستخدم  مرعبة  المدير  أنه  يد  بل  العاملين  طاعة  لضبط 
إ المستمر،يهدف  والتطوير  التحسين  أن    لى  إلى  يشير  وهذا 

الوظيفى  الأداء  تقويم  أن  على  يوافقون  البحث  عينة  أفراد 
فى مرتب  يستخدم  المجالات  المتوس  تلك  حسب  تنازلايا  ة 
الالحسابى   النحو  على  النسبية  رقم والأهمية  بجدول  تالى 

تغيير الأفكار السابقة الخاطئة عن أداء العاملين  هى:  ( و 16)
للعاملين،  و ،   اللازمة  التطوير  مجالات  فى  و تحديد  المساعدة 

ة قدرة تنميو تنمية علاقات ايجابية بين الرؤساء والمرؤوسين ،  
الإحتياجات  تحديد  على  يساعد  مما  التحليل،  على  القيادات 

للعاملين قيمة  التدريبية  وتشير  البالغة  ،  المعيارى  الإنحراف 
حول  ‚526) العاملين  أراء  فى  ضعيف  تباين  هناك  بأن   )

ذلك. ثم جاء فى الترتيب الثانى من الأهمية مجال بناء قاعدة  
الحس المتوسط  قيمة  بلغت  حيث  )معلومات    (، 4‚6ابى 

وهذا يشير إلى موافقة    (،%100بلغ )  مرتفعومستواى تواجد  
الد الوظيفى فى ستخإ راسة على  أفراد عينة  الأداء  تقويم  دام 

توفير مصدر موثوق   على  بناء قاعدة معلومات والتى تساعد
الزراعى بالحجر  العاملين  أداء  عن  الرجوع    للمعلومات  يمكن 

الأداء الفعلى للعاملين، مما  تحديد مستوى  ليها عند الحاجة، و إ
العليا   الإدارة  تساعد  دقيقة  معلومات  توفير  الى  فى  يؤدى 

سياس البشريةتخطيط  للموارد  المستقبلية  قيمة ،  اتها  وتشير 
( بأن هناك تباين ضعيف ‚514الإنحراف المعيارى البالغة )

. وتبين النتائج أن ثالث مجال من فى أراء العاملين حول ذلك
مشكلات ستخدإمجالات   حل  هو  الوظيفى  الأداء  تقويم  ام 

( له  الحسابى  المتوس   قيمة  بلغت  حيث  (،  4‚59العمل، 
)   ومستوى  بلغ  مرتفع  موافقة  (،  %91‚ 5تواجد  يوضح  وهذا 

الأالعاملين على   تقويم  الوظيفى لحل مشكلات  إستخدام  داء 
خلال   من  فعالية  العمل  من  تحد  التى  المشكلات  كشف 

الزراع الحجر  فى  قدرات الإنجاز  بين  الفجوة  وتحديد  ى، 
و  بمو العاملين  الإلتزام  فى  والمساهمة   ، العمل  اعيد متطلبات 

تحديد مدى نجاح أو فشل برامج التدريب فى  و ،  رسميةالعمل ال

البالغة  المعيارى  الإنحراف  قيمة  وتشير  العاملين،  تنمية 
حول  ‚592) العاملين  أراء  فى  ضعيف  تباين  هناك  بأن   )

النتائذلك وتكشف  فى  .  جاء  العاملين  تحفيز  مجال  أن  ج 
( حسابى  بمتوس   الرابعة  تو (،  4‚54المرتبة  اجد  ومستوى 

بلغ المبحوثين على   (، %93)    مرتفع  يدل على موافق  وهذا 
الأ تقويم  خلال إستخدام  من  تحفيزهم  فى  الوظيفى  داء 

تحفيزهم على مواصلة العمل الجيد، وتمكين الإدارة العليا من  
يستحقون    د ترقيهم، وترقية العاملين الذين تفادى المحسوبية عن

إ فى  والمساعدة  القدر الترقية،  ذوى  لشغل  ختيار  القيادية  ات 
الوظائف الأعلى، وهذا يساعد على زيادة روح المنافسة بينهم، 

( البالغة  المعيارى  الإنحراف  قيمة  هناك    ‚(672وتشير  بأن 
ذلك حول  العاملين  أراء  فى  ضعيف  النتائج تباين  . وتوضح 

الترتيب الخامس حيث    ان إرشاد العاملين ونصحهم جاء فى
ومستوى تواجد مرتفع   (،4‚49بلغت قيمة المتوس  الحساب )

موافقة    (،%87‚3)  بلغ يوضح  على  أوهذا  العينة  فراد 
ستخدام تقويم الأداء فى إرشاد العاملين ونصحهم من خلال إ

و  انتاجيتهم،  لزيادة  للعاملين  والإرشاد  النصح  ير تبر توجيه 
ال القادة  القرارات  يتخذها  العاملين،تى  قيمة   تجاه  وتشير 

عيف بأن هناك تباين ض  ‚(617الغة )الإنحراف المعيارى الب
ذلك. وأ  حول  العاملين  أراء  إخيراً فى  جاء مجال  تخاذ بعض   

  (، 4‚2القرارات الإدارية فى المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابى )
ر هذا الى موافقة ويشي(،  %71‚ 8ومستوى تواجد مرتفع بلغ )

ع إلى  المبحوثين  فى  الوظيفى  الاداء  تقويم  تخاذ  إستخدام 
القرا مثل  بعض  الإدارية  يصلح  رات  لا  من  عن  الإستغناء 

العاملين إلى وظائف    ، وللعمل بالحجر الزراعى امكانية نقل 
وتشير قيمة الإنحراف ،  أخرى تتناسب مع قدراتهم وامكانياتهم

( البالغة  أراء   بأن   ‚(89المعيارى  فى  ضعيف  تباين  هناك 
 ين حول ذلك. العامل
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رقم   والإ   .15جدول  الحسابى  المعيارى المتوس   إ  نحراف  لمجالات  التواجد  للعاملين  ومستوى  الوظيفى  الأداء  تقويم  ستخدام 
 بالحجر الزراعى المصرى 

المتوس    المجالات 
 الحسابى

الانحراف  
 المعيارى 

 الترتيب  %  العدد  المجالات مستوى تواجد 

 4‚6 بناء قاعدة معلومات
 

514 ‚ 
 

 2 - - ( درجة6-3مستوى منخفض )
 - - ( درجة10-7مستوى متوسط )

 100 71 ( درجة15-11مستوى مرتفع )
 4‚54 تحفيز العاملين 

 
672 ‚ 

 
 4 - - ( درجة11-5مستوى منخفض )
 7 5 ( درجة18-12مستوى متوسط )

 93 66 ( درجة25-19مستوى مرتفع )
 1 - - ( درجة13-6مستوى منخفض ) ‚ 526 4‚63 وتنميتهم تطوير العاملين 

 - - ( درجة21-14توسط )مستوى م
 100 71 ( درجة30-22مستوى مرتفع )

 4‚49 ونصحهم إرشاد العاملين
 

617 ‚ 
 

 5 - - ( درجة4-2مستوى منخفض )
 12‚7 9 ( درجة7-5مستوى متوسط )

 87‚3 62 ( درجة 10-8مستوى مرتفع )
 4‚59 حل مشكلات العمل 

 
592 ‚ 

 
 3 - - ( درجة8-4مستوى منخفض )
 8‚5 6 ( درجة14-9مستوى متوسط )

 91‚5 65 ( درجة20-15مستوى مرتفع )
 6 - - ( درجة4-2مستوى منخفض ) ‚ 89 4‚2 اتخاذ بعض القرارات الإدارية 

 28‚2 20 ( درجة7-5مستوى متوسط )
 71‚8 51 ( درجة 10-8مرتفع )ستوى م
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 مجالات إستخدام تقويم الأداء الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى المصرى  .16جدول رقم 
موافق  المجالات

 جدا
معارض   معارض محايد موافق

 جدا
 المتوس 
 الحسابى 

 الانحراف 
 ارى المعي

الأهمية  
 النسبية 

اتجاه 
 العينة 

 الترتيب 

 بناء قاعدة معلومات 
أداء  -1 عن  للمعلومات  موثوق  مصدر  توفير 

بالحجر   إ العاملين  الرجوع  يمكن  عند الزراعى  ليها 
 الحاجة 

 1 موافق   95‚4 ‚483 4‚77 - - 2 12 57

 2 فق  موا 90‚8 ‚556 4‚54 - - 2 29 40 تحديد مستوى الأداء الفعلى للعاملين-2
فى  -3 العليا  الإدارة  تساعد  دقيقة  معلومات  توفير 

 سياساتها المستقبلية للموارد البشرية تخطيط 
 3 موافق   90‚2 ‚503 4‚51 - - - 35 36

 تحفيز العاملين 
روح  -1 العاملين  المنافسةبث  الحجر    بين  فى 

 الزراعى
 5 موافق   89‚6 ‚694 4‚48 - - 8 21 42

 3 موافق   90‚4 ‚714 4‚52 - - 9 16 46 يستحقون الترقية ترقية العاملين الذين -2
عند  -3 المحسوبية  تفادى  من  العليا  الإدارة  تمكين 

 ترقية العاملين
 2 موافق   92‚2 ‚665 4‚61 - - 7 14 50

 1 موافق   92‚6 ‚615 4‚63 - - 5 16 50 العمل الجيد تحفيز العاملين على مواصلة-4
درات القيادية لشغل  ختيار ذوى القالمساعدة فى إ -5

 الوظائف الأعلى 
 4 موافق   89‚8 ‚673 4‚49 2 - 7 22 42

 تطوير العاملين وتنميتهم
 2 موافق   93‚8 ‚523 4‚69 - - 2 18 51 تحديد مجالات التطوير اللازمة للعاملين-1
أ الم-2 تطوير  فى  لدى  ساهمة  العمل  ساليب 

 العاملين
 4 موافق   92‚4 ‚544 4‚62 - - 2 23 46

 4 موافق   92‚4 ‚544 4‚62 - - 2 23 46 تنمية قدرة القيادات على التحليل -3
تغيير الأفكار السابقة الخاطئة عن أداء العاملين  -4

 فى الحجر الزراعى
 1 موافق   94 ‚459 4‚70 - - - 21 50

 5 موافق   91‚6 ‚601 4‚58 - - 4 22 45 د الإحتياجات التدريبية للعاملينتحدي-5
يجابية بين الرؤساء  إة فى تنمية علاقات  المساعد-6

 والمرؤوسين فى الحجر الزراعى
 3 موافق   92‚4 ‚488 4‚62 - - - 27 44

 إرشاد العاملين ونصحهم
 2 موافق   86 ‚763 4‚30 - - 13 24 34 تبرير القرارات التى يتخذها القادة تجاه العاملين-1
 1 موافق   92 ‚471 4‚68 - - - 23 48 يتهمتوجيه النصح والإرشاد للعاملين لزيادة انتاج-2

 حل مشكلات العمل 
ومتطلبات  -1 العاملين  قدرات  بين  الفجوة  تحديد 

 العمل بالحجر الزراعى
 2 موافق   92‚4 ‚544 4‚62 - - 2 23 46

التى  -2 المشكلات  الإنجاز  كشف  فعالية  من  تحد 
 فى الحجر الزراعى 

 1 موافق   95‚4 ‚483 4‚77 - - 2 12 57

 3 موافق   91‚8 ‚549 4‚59 - - 2 25 44 العمل الرسمى بمواعيدلتزام المساهمة فى الإ-3
فى  -4 التدريب  برامج  فشل  أو  نجاح  مدى  تحديد 

 تنمية العاملين بالحجر الزراعى 
 4 موافق   87‚8 ‚801 4‚39 - 4 2 27 38

 تخاذ بعض القرارات الإدارية إ
يصلح  -1 لا  من  عن  الإستغناء   فى  المساهمة 

 الزراعىللعمل بالحجر  
 1 موافق   84‚4 ‚963 4‚24 - - 14 18 37

امكانية نقل العاملين إلى وظائف أخرى تتناسب -2
 مع قدراتهم وامكانياتهم 

 2 موافق  82‚2 ‚820 4‚11 - 2 14 29 26

 2020/2021 إستمارات البحثحسبت من : جمعت و المصدر
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تقويم الأداء    ستخدامالتى تحد من الإستفادة من إ  المشكلات

 الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى المصرى: 
( رقم  الجدول  نتائج  )( 17تبين  رقم  وشكل  أن    (،4، 

الأداء    المشكلات تقويم  استخدام  من  الإستفادة  من  تحد  التى 
بالحجر   للعاملين  عدم  الوظيفى  فى  تتمثل  المصرى  الزراعى 

ال فى  له  الموضوعية  الحسابى  المتوسط  بلغ  حيث  تقويم 
تواجد  (، 3‚59) )حيث  مرتفع  كان    هومستوى    ، %)56‚3بلغ 

لموضوعية فى  وهذا يدل على موافقة المبحوثين على ان عدم ا
داء الوظيفى  إستخدام تقويم الأستفادة من  التقويم تحول دون الإ

منها   مايتصل  حسب  وخاصة  تنازليا  مرتبة  المشاكل  بتلك 
لى بجدول  ابى والأهمية النسبية على النحو التاالمتوسط الحس

( الأداء 18رقم  لمستويات  المحددة  المعايير  غياب  وهى:   )
الزراعى تحقيقها،  بالحجر  العاملين  التى يجب على  الوظيفى 

الشفافية ولابد من إعادة النظر أن تتميز المعايير ب  حيث يجب
و ب  فيها وأخرى  فترة  الفروق  أين  تراعى  ويجبن    أن   الفردية 

الجو  التقويم تغطى كل  نماذج  تقيمهاتكون  المراد  وتأثر ،  انب 
الأول بالإنطباعات  الوظيفى   الأداء  العاملين  يتقويم  عن  ة 

المراد تقويمهم، والإعتماد على تقويم الأداء الوظيفى للعاملين  
عشوائياً  ملاحظته  تمت  فردى  سلوك  وميعلى  القيادات  ،  ل 

فالعليا   الوسطية  الأإلى  التقويم  قيمة ى  وتشير  الوظيفى،  داء 
ا )الإنحراف  قيمتها  البالغ  فى    )1‚3لمعيارى  تباين  وجود  إلى 

   ترى عكس ذلك. العاملين ، حيث أن هناك فئة قليلةأراء 

المعيارى   .17جدول رقم   الحسابى والإنحراف  التواجد  المتوس   إالتى تح  للمشكلات  ومستوى  الأداء  د من الإستفادة من  تقويم  ستخدام 
 المصرى الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى 

المتوس    المشكلات 
 الحسابى 

الانحراف  
 المعيارى 

 الترتيب  %  العدد  مستوى تواجد المشكلة 

 الاول  5‚6 4 ( درجة 15-7مستوى منخفض )  1‚3 3‚59 عدم الموضوعية فى التقويم 
 38 27 ( درجة 25-16مستوى متوسط ) 

 56‚3 40 ( درجة 35-26مستوى مرتفع ) 
 الثانى  16‚9 12 ( درجة 11-5مستوى منخفض )  1‚335 3‚57 التقويم سوء إدارة عملية 

 36‚6 26 ( درجة 18-12مستوى متوسط ) 
 46‚5 33 ( درجة 25-19مستوى مرتفع ) 

 الثالث  14‚1 10 ( درجة 4-2مستوى منخفض )  1‚237 3‚51 ضعف التدريب والتعليم 
 28‚2 20 ( درجة 7-5مستوى متوسط ) 

 57‚7 41 ( درجة 10-8مرتفع ) مستوى 
 2020/2021 إستمارات البحث: جمعت وحسبت من المصدر

 
ستخدام تقويم الأداء الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعى المصرى التى تحد من الإستفادة من إ المشكلات.4شكل   
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 ى المصرى ستخدام تقويم الأداء الوظيفى للعاملين بالحجر الزراعالتى تحد من الإستفادة من إ تالمشكلا .18جدول رقم 
موافق  المشكلة 

 جدا

معارض  معارض محايد موافق

 جدا

 المتوسط

 الحسابى 

 الانحراف 

 المعيارى 

الأهمية  

 النسبية 

اتجاه 

 العينة 

 الترتيب 

 ضعف التدريب والتعليم 

ة تقويم كيفيعدم تدريب القيادات على  -1

 أداء العاملين بالحجر الزراعى

 2 موافق   68‚8 1‚ 295 3‚44 10 6 12 29 14

بأنواع -2 العليا  القيادات  إلمام  عدم 

 أساليب التقويم الحديثة للأداء الوظيفى  

 1 موافق   71‚6 1‚ 179 3‚58 4 12 10 29 16

 عدم الموضوعية فى التقويم

المحددة  -1 المعايير  لمستويات غياب 

العاملين   التى  الوظيفى  الأداء يجب على 

 بالحجر الزراعى تحقيقها 

 1 موافق   78‚8 1‚ 106 3‚94 2 9 6 28 26

موضوعية  -2 معايير  توفير  صعوبة 

 لتقويم الأداء الوظيفى بالحجر الزراعى

 6 موافق   70‚4 1‚ 307 3‚52 4 19 4 24 20

العليا  -3 القيادات  فى    إلىميل  الوسطية 

 التقويم الاداء الوظيفى 

 4 موافق   71‚8 1‚ 347 3‚59 6 12 12 16 25

الوظيفى  -4 الأداء  تقويم  على  الإعتماد 

تمت  ل فردى  سلوك  على  لعاملين 

 ملاحظته عشوائيا  

 3 موافق   72‚2 1‚ 281 3‚61 6 9 14 20 22

اراء  -5 مع  الموظف  توافق  ضرورة 

 نطباعات المقوم وإ

 7 محايد 65‚6 1‚ 465 3‚28 14 8 11 20 18

تقوي-6 الحجر  تأثر  فى  الوظيفى  الأداء  م 

عن  الأولة  بالإنطباعات  الزراعى 

 م العاملين المراد تقويمه

 2 موافق   72‚2 1‚ 164 3‚61 2 13 16 20 20

عن   عدم-7 المنتظمة  المعلومات  توفير 

بالحجر  الأ للعاملين  الوظيفى  داء 

 الزراعى 

 5 موافق   71‚6 1‚ 430 3‚58 8 13 6 18 26

 دارة عملية التقويمسوء إ

الرؤساء  -1 بين  التنسيق  ضعف 

أداء  تقويم  عن  المسؤلين  المباشرين 

 العاملين

 3 موافق   71 1‚ 284 3‚55 4 17 6 24 20

أداء -2 لتقويم  موحدة  نماذج  وجود 

بالحجر  متنوعة  وظائف  فى  العاملين 

 الزراعى 

 1 موافق   78‚8 1‚ 136 3‚72 2 12 10 27 20

المترتبة -3 بالأثار  العاملين  توعية  عدم 

 لى نتائج تقويم أدائهم الوظيفى ع

 5 موافق   69 1‚ 432 3‚45 12 8 6 26 19

التغذ-4 الأداء  ضعف  عن  العكسية  ية 

 الوظيفى بالحجر الزراعى 

 2 موافق   72‚8 1‚ 484 3‚64 10 10 4 18 29

الأداء -5 تقويم  عناصر  وضوح  عدم 

 بالحجر الزراعى الوظيفى 

 4 محايد  70‚4 1‚ 340 3‚52 8 10 10 23 20

       1202  /2020 إستمارات البحث: جمعت وحسبت من لمصدرا
 

الث الترتيب  فى  جاء  دون  انثم  تحول  التى  المشاكل  من  ى 
داء الوظيفى سوء إدارة عملية  الإستفادة من إستخدام تقويم الأ

)التق حسابى  بمتوسط  بلغ    (،3‚57ويم  مرتفع  تواجد  ومستوى 
لتقو (،  46%‚5) موحدة  نماذج  وجود  منها  أداء  والذى  يم 

ضعف   و  الزراعى،  بالحجر  متنوعة  وظائف  فى  العاملين 

الأد عن  العكسية  بين التغذية  التنسيق  وضعف  الوظيفى،  اء 
وتبين  العاملين،  أداء  تقويم  عن  المسؤلين  المباشرين  الرؤساء 

)قيم قيمتها  البالغ  المعيارى  الإنحراف  وجود    )1‚ 335ة  إلى 
النتائج   وتوضح  العاملين.  أراء  فى  التدريب تباين  ضعف  أن 

من بين المشاكل التى تحول  والتعليم جاء فى الترتيب الأخير  
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الإ إدون  من  بمتوسط  ستفادة  الوظيفى  الاداء  تقويم  ستخدام 
ويمكن (،  %57‚7ومستوى تواجد مرتفع بلغ )(،  3‚ 51حسابى )

إلمام   عدم  على  يوافقون  المبحوثين  غالبية  بأن  ذلك  تفسير 
لتقويم الحديثة للأداء الوظيفى،  يب االقيادات العليا بأنواع أسال

عاملين بالحجر  وعدم تدريب القيادات على كيفية تقويم أداء ال
تقويم  من  الاستفادة  من  تحد  مهمة  عوامل  تعتبر  الزراعى، 

الوظيفى، ولكن هن توافق  الأداء  العاملين لا  قليلة من  فئة  اك 
البالغة  المعيارى  الانحراف  قيمة  تبين  كما  ذلك  على 

(237 ‚1) . 
  المشكلات لحجر الزراعى المصرى لحل  مقترحات العاملين با

 تقويم الأداء الوظيفىإستخدام  ستفادة منالتى تحد من الإ
( بجدول  النتائج  ا19أوضحت  المقترحات  أهم  أن  لتى  ( 

المبحوثين لحل     التى تحد من الإستفادة من   المشكلاتذكرها 
تنازلياً   إستخدام مرتبة  كانت  الوظيفى  الأداء  حسب   تقويم 

الأهمية النسبية على النحو التالى: تمكين العامل من حقه فى  
التقويم دون الخوف من أثاره السلبية بأهمية   الطعن على نتائج

بلغ  أ%84‚5ت  نسبية  إستخدام  ثم  والتحفيز ،  التعزيز  سلوب 
العاملين لتحسين الأداء الوظيفى بأهمية نسبية بلغت  ومكافأة 

لمراحل عملية    شاملاً   علمياً   ريباً ، ثم تدريب الرؤساء تد80%‚3
نسبية بأهمية  موضوعية  معاييروركائز  وفق  بلغت    التقويم 

بوض74%‚6 عامل  كل  ومسئوليات  واجبات  تحديد  ثم    وح ، 
المباشر من إ التقويم فى ضوء تلك  جحتى يتمكن الرئيس  راء 

بأ بلغت  المهام  نسبية  الذاتية  %62همية  عن  الإبتعاد  ثم   ،
،  %52‚1ى التقويم بأهمية نسبية بلغت  والعلاقات الشخصية ف

المعيار    أنثم   هى  ومؤهلاته  الفرد  كفاءة  الأساسى تكون 
بلغت   نسبية  بأهمية  أدائه  مشا%46‚5لمستوى  ثم  ركة ، 

، ثم عقد  % 31العاملين فى عملية التقويم بأهمية نسبية بلغت  
نسبية  بأهمية  العاملين  مع  التقويم  نتائج  لمناقشة  مقابلات 

بدور  ،%23‚9بلغت   الرئيس  يقوم  أن  الناصح    ثم  المساعد 
الأ المتسلط  الوليس  عملية  خلال  الناهى  بأهمية تمر  قويم 

بلغت   وأخيراً %15‚5نسبية  إ،  طريقة    المناسب ختيار  التقويم 
الأعمال   العاملينلطبيعة  بلغت   وتخصصات  نسبية  بأهمية 

7% . 
  الزراعى   الحجر  فى  العاملين  أداء  لتطوير  مقترحة  عمل  خطة •
 صرى الم

 : التالية الجوانب  الأداء تطوير خطة تتضمن
  .التوظيف-       
  .الجدد الموظفين إرشادو  توجيه-       
  .التدريب-       
  .المرتفع الأداء أصحاب بالعاملين الإحتفاظ-       
  .المعنوية الحالة تحسين-       
 العمل وكفاءة أداء تعزيز-       

 ويم الأداء الوظيفى تقإستخدام ستفادة من التى تحد من الإ المشكلاتلحجر الزراعى المصرى لحل لعاملين بامقترحات ا .19جدول رقم 
 الترتيب  %  التكرار المقترحات 

 1 84‚5 60 على نتائج التقويم دون الخوف من أثاره السلبية تمكين العامل من حقه فى الطعن 
جراء التقويم فى ضوء تلك ن الرئيس المباشر من إوح حتى يتمكبوض عامل تحديد واجبات ومسئوليات كل 

 المهام
44 62 4 

 8 23‚9 17 شة نتائج التقويم مع العاملين عقد مقابلات لمناق
 3 74‚6 53 لمراحل عملية التقويم وفق معاير وركائز موضوعية   شاملاً  علمياً  تدريب الرؤساء تدريباً 

 7 31 22 مشاركة العاملين فى عملية التقويم  
 5 52‚1 37 بتعاد عن الذاتية والعلاقات الشخصية فى التقويملإا

 2 80‚3 57 يز والتحفيز ومكافأة العاملين لتحسين الأداء الوظيفىسلوب التعز إستخدام أ
 9 15‚5 11 مر الناهى خلال عملية التقويمالأ يقوم الرئيس بدور المساعد الناصح وليس المتسلط أن
 6 46‚5 33 ته هى المعيار الأساسى لمستوى أدائه  تكون كفاءة الفرد ومؤهلا  أن

 10 7 5 وتخصصات العاملين لطبيعة الاعمال ختيار طريقة التقويم المناسبة إ
 2020/2021 إستمارات البحث: جمعت وحسبت من المصدر
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 قياس تحقق الهدف  الخطة التنفيذية  الأهداف  الخطوات 
الخطوة  

 الأولى 
  التوظيف   خطة  كفاءة  زيادة

  والجودة   للوقت   سبةبالن
 .والتكلفة

 

مترابطة   -1 توظيف  عمليات  وتنفيذ  تطوير 
 ة جيدة تكلفجيداً وذات 

مصادر  -2 لتوسيع  موثقة  عمليات  تطوير 
)عاملين   عامة  تصنيف  فئة  لكل  التوظيف 

 إداريون( -فنيون  –محترفون -بالساعة
وإدارة   -3 للمقابلات  تدريبي  منهج  تطوير 

والا  بالمقابلات  الوعي  لزيادة  ختيار  التدريب 
 لكافة المديرين والمشرفين 

 المواقع لجميع  %10تقليل تكلفة التوظيف بنسبة -1
ملأ     -2 من  تمكننا  مطورة  توظيف  عملية  استخدام 

 . الوظائف الشاغرة في فترة لا تتجاوز ستين يوماً 
الجدد  -3 للمعينين  الخروج  معدل  إنخفاض  تحقيق 

تسعين  خلال  لوظائفهم  الجدد  الموظفين  ترك    )معدل 
 . يوماً من تعيينهم( 

الكفاءات  -4 أصحاب  من  المتقدمين  تدفق  زيادة 
 .ليةالعا

  الخطوة
 الثانية 

  توجيه   برنامج  مجال  توسيع
 الموظفين 

الموظفين  -1 توجيه  برنامج  وتنفيذ  تطوير 
نشاطنا   عن  معلومات  يتضمن  الذي  الجدد 
الذين   المراجعين  ونوعية  عملنا  وطبيعة 

  نتعامل معهم
برنامج  -2 على  إنشاء  يطلعهم  تعريفي 

 الأعمال والمهام والخدمات التي نقدمها.
الصاحب للترحيب    /إنشاء برنامج الزميل  -3

 وتوجيه الموظفين الجدد 

الموظفين  -1 لكافة  المطورة  التواصل  عمليات  إنتاج 
الجدد والتي تدفعهم بسرعة إلى الإلمام بسياسات العمل  
ووظائفهم  )النشاط(  الأعمال  ومجال    والإجراءات 

 .والأقسام والإدارات
الموظفين  -2 بقاعدة  الخاصة  التشكيل    النتائج  جيدة 

 ءم مع خطط العمل لدينا والتي تتوا

الخطوة  
 الثالثة 

  العاملين  مهارات  تعزيز
  من العمل لقوة  المشكلين

  الداخلي التطوير خلال
 التدريب  وبرامج

تعمل  -1 متماسكة  تدريب  خطة  تطوير 
 ية للأمانة بالتوازي مع الخطة الإستراتيج 

لجميع  -2 أساسي  إداري  تدريب  وإتمام  إدارة 
 .الموظفين والمشرفين والمديرين

التدريب  -3 برامج  كافة  وتطبيق  تطوير 
 المطلوبة 

الأداء  -1 بتقارير  الخاص  والتوقيت  الجودة  تحسين 
 %95بنسبة 

 ستبعاد أصحاب مستويات الأداء المنخفض إ   -2

الخطوة  
 الرابعة 

  فاظ الاحت  في  زيادة  تحقيق
  الأداء   أصحاب  بالعاملين

 المرتفع 

 الأدلة والإجراءات لبرنامج التميزتطوير -1
 تقديم وتنفيذ برنامج التميز -2
وخلق  -3 لتحديد  الإدارة  فريق  مع  العمل 

للة   تنمية  الأداء    20خطط  أصحاب   %
 . المرتفع

للة  4 تحفيز  برنامج  من   20+تأسيس   %
  أصحاب الأداء المرتفع 

داء المرتفع وتقليل نسبة تسربهم  الاحتفاظ بأصحاب الأ
 الأمانة من 

الخطوة  
 الخامسة 

  في   ليةالفاع  من   مزيد  تحقيق 
 المعنوية  الحالة  تحسين

الاجتماعية  -1 للشئون  لجنة  تأسيس 
 والترويحية 

العمل مع الإدارة على وضع وتنفيذ برامج  -2
 إجتماعية ربع سنوية لجميع الموظفين

ج-3 الأ تزويد  بمواعيد  العاملين  نشطة  ميع 
 ام جتماعية والترويحية خلال العالإ
الموظفين  -4 تخبر  شهرية  نشرة  إصدار 

وأعمالها بالمعلو  بالأمانة  المرتبطة  مات 
  وأخبار الموظفين

ستة  -1 لكل  التواصل  خطة  وتوزيع  وإصدار  تطوير 
 .أشهر بانتظام لكل الموظفين

الموظفين      -2 لكل  الفعالة  التواصل  عملية  إنتاج 
دائماً  بالنشاط  بإخبارهم  المتعلقة  بالجوانب  وبرامج   

 ويحية التطوير الحالية والمناسبات الاجتماعية والتر 

الخطوة  
 السادسة 

العمل مع الإدارة العليا على إعادة ترتيب  -1 العمل وكفاءة أداء  تعزيز
الإدارات والأقسام بناء على الخدمات والمهام  

 التي تقدمها
لكل  -2 الوظيفي  الوصف  وتنفيذ  تطوير 

 يفة وظ
 

التكاليف-1 في  وفر  كنتيجة    15بمقدار    تحقيق   %
 .لإعادة الهيكلة وإعادة الترتيب

بين   -   2 أفضل  وفهم  مطورة  تواصل  عملية  تحقيق 
الإدارة ومرؤوسيها حول كيفية تقييم المديرين لمتطلبات  

 الأداء والتوقعات 
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 التوصيات  
تقو  -1 بنتائج  المتعلقة  العاملين  وشكاوى  تظلمات  يم  تلقى 

 الأداء الوظيفى
العاملين  عمل   -2 اقتناع  مدى  حول  أسئلته  تدور  إستبيان 

 عية نظام تقويم الأداء الوظيفىبعدالة وموضو 
بسجل   -3 بالإحتفاظ  وذلك  ثابت  بشكل  العامل  أداء  توثيق 

تسجيل  يتم  بحيث  العامل  أداء  وملاحظة  لمتابعة  مستمر 
فى   المباشر  للرئيس  الشخصى  الرأى  وليس  فعلية  وقائع 

 املالع
بتسج  -4 للعامل  فترة  السماح  خلال  الرئيسية  إنجازاته  يل 

قوائم   تعتبر  وهذه  الرئيس  التقويم  يستخدمها  انجازات 
 المباشر عند تقويم الأداء الوظيفى للعاملين 

لكافة   -5 متوسط  تقدير  بإعطاء  المركزى  الميل  تجنب 
 العاملين وهذه تعتبر من مخاطر التقويم الشائعة

وظيفى  نماذج تقويم الأداء ال  إصدار كتيبات توعية توضح -6
العادل   التقويم  ومبادئ  الزراعى  بالحجر  للعاملين 

 وضوعى والم
الحرص على تبنى أراء وأفكار ومقترحات العاملين البناءة   -7

 لتطوير علاقات العمل بين الرؤساء والمرؤوسين 
الإستفادة من تجارب المنظمات المتطورة والدول المتقدمة   -8

والإبتع المضمار،  هذا  الفى  التقويم  طرائق  عن  قديمة  اد 
 لكى لانظل فى مكاننا دون أن نتجاوز أخطائنا
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ABSTRACT 

Assessment of the Job Perrormance of Egyptian Agricultural Quarantine 

Workers in the Arab Republic of  Egypt 
Noha M.Karosa 

The main objective is to Assessment of the job 

perrormance of Egyptian agricultural quarantine 

workers in the Arab Republic of  Egypt by achieving the 

following sub-objectives: characteristics of workers in 

Egyptian agricultural quarry, the degree to which the 

components of the function performance assessment of 

workers in the Egyptian agricultural quarantine, the 

basic components of the process of assessing the 

functioning of workers in the Egyptian agricultural 

quarantine, the relationship between the degree of 

functional performance of Egyptian quarantine workers 

and each of the independent variables studied and the 

basic features of the process of evaluating the functional 

performance of quarantine workers, areas of use of the 

functional performance evaluation for workers in 

agricultural in Egypt, problems that limit the benefit of 

usin the functional performance evaluation of Egyptian 

agricultural quarantine workers and the researchers′ 

proposals to solve them, finally, aproposed plan of 

action was drawn up to improve the performance of 

Egyptian agricultural workers, this research was 

conducted on workers in the central administration of 

Egyptian agricultural quarantine and its five 

departments. the sample size was 71 subjects.The 

researcher relied on the questionnaire to use the 

questionnaire form the data collection period lasted 

from November to December 2020. The most important 

findings were that the most importan component of the 

job performance of agricultural quarantined workers 

was perseverance, followed by quantity of work, quality 

of work, and finally knowledge of job requirements. It 

has also been found tha the main features of the process 

of evaluating the performance of workers in the 

agricultural quarantine in Egypt are the calendar, 

followed by achiropractor, followed by an open 

chiropractor, and finally, the good management of the 

calendar process. There was also found to be a 

significant correlation between the functional 

performance of Egyptian quarantine workers and the 

objectivity o the assessment. There was also an inverse 

correlation between the functional performance of 

Egyptian quarantine workers and the grade and duration 

of each course. The results indicated that the most 

important area of use the evaluation of the functioning 

of workers in agricultural quarrying in Egypt relates to 

the development of workers and their advice, followed 

by the building of an information base, followed by the 

solving of work problems, followed by the field of 

motivation of workers, followed by the field of 

guidance and advice of workers, and finally the field of 

making some administrative decisions. The main 

problems that limit the use of the performance 

evaluation for quarantined workers in Egypt have been 

the lack of objectivity in the evaluation, followed by 

poor management of the evaluation process and, finally, 

poor training and education. The most important 

proposal mentioned by the researchers to solve 

problems that limit the use of the performance 

assessment was to enable the workers to challenge the 

results of the assessment without fear of adverse effects, 

employ a process of promoting, motivating and 

rewarding employees to improve performance, provide 

supervisors with comprehensive training of the stages of 

the evaluation pocess in accordance with objective 

criteria and pillars, clearly define the duties and 

responsibilities of each worker and avoid subjectivity 

and interpersonal relationships in the calendar. A 

proposed action plan has been drawn up to develop the 

performance of Egyptian agricultural workers, which 

includes the following aspects: recruitment, guidance 

and guidance of new workers, training and retention of 

high- performing workers, improving morale and finally 

enhancing work performance and efficiency             

 


