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 ستخلص.المُ 
 

تتلخص هذه الدراسة في بياَ تقريم أداء الموظفرن وآثاره على المنظمة الإيجابيات والسلِيات، وتهدُف هذه الدراسة إلى 

موضوع البحث بشكل كامل وهو  تحلرل أثر تقريم أداء الموظفرن على جودة العمل بياَ الهدف العام منها والذي يُحقق 

والرضا الوظيفي داَل المؤسسات، وفهم كيفية مساهمة هذه العملية في التطوير المستمر للموارد البشرية وتحسرن 

لوظيفي داَل المؤسسات، وذلك الإنتاجية، وكذلك بياَ الدور الذي يلعبه تقريم أداء الموظفرن في تحسرن مستوى الأداء ا

من َلال تحلرل الجوانب المختلفة لهذه العملية، سواء من حرث الإيجابيات أو التحديات المرتبطة به، واستخدمت في هذا 

البحث المنهج الوصفي التحلرلي باعتباره المنهج الأنسب لدراسة الظواهر المتعلقة بسلوك الأفراد داَل المؤسسات حرثُ 

الوصفي على  وصف الواقع الفعلي لتقريم أداء الموظفرن كما يُمارس داَل برئات العمل، برنما يهدف الجانب  يثوم المنهج

التحلرلي إلى تفسرر النتائج والعوامل المؤثرة فرها، واستخلاص العلاقات برن المتغررات المرتبطة بموضوع الدراسة، 

ر النظرية، مثل الكتب المتخصصة في إدارة الموارد البشرية، واعتمدت في تِلك الدراسة على جمع الِيانات من المصاد

والمراجع العلمية، والبحوث السابقة التي تناولت موضوع تقريم الأداء والرضا الوظيفي، وكذلك استخدمت اسلوب تحلرل 

ريم أداء المحتوى في مراجعة الأدبيات العلمية، بهدف الوصول إلى استنتاجات منطقية وموضوعية متعلقة بآثار تق

الموظفرن على برئة العمل، ومدى ارتباطه بالدافعية والرضا الوظيفي وجودة الأداء، وقد ساعد هذا الأسلوب في فهم 

السياق الذي تتم فيه عملية التقريم والعوامل التي تجعلها فعالة أو تؤدي إلى نتائج سلِية، وقد توصلت غلى عِدة نتائج 

 هامة في تِلك الدراسة من أهمها.

 تم بياَ الدور الهام الذي يلعبه موضوع تقريم الأداء للموظفرن في عملية تحسرن أداء الموظفرن داَل المنظمة. – 1

 التعرف على مفهوم تقريم الأداء وأهمرته داَل المؤسسات والمنظمات. – 2

 الكشف عن السلِيات والتحديات المُرتبطة بتطِرق تقريم أداء غرر موضوعي. – 3

ل دور تقريم الأداء في تحديد الاحتياجات التدريِية والتطويرية للموظفرن ونتيجة لذلك فإَ درجة أو نسبة تم تحلر – 4

 استجابة الموظفرن بعد علية التطوير والتدريب كانت نسبة عالية.

 مستخدمة.هناك علاقة ذات دلالة إحصائية برن فعالية نظام تقريم الأداء وكل من التحلرل الوظيفي، والمعايرر ال - 5

 أوصي بالتالي. فإننيوفي تِلك الدراسة الهامة 

أنهُ على كافة المُنظمات ومؤسسات قطاع الأعمال السعي على إيجاد وصف وظيفي للعاملرن يتلاءم مع قدراتهم وأَ  - 1



  ل

 يكوَ النمط القيادي يسمح بمشاركة العاملرن في حل المشكلات واتخاذ القرار ليساهم في تحسرن الأداء.

ضرورة العمل علي زيادة قدرات ومهارات المديرين والقيادات في تطِرق الأسالرب الإدارية الحديثة في تقريم الأداء  - 2

من َلال توفرر الِرامج والدورات التدريِية عن كافة التطورات والأسالرب الحديثة المستخدمة في مجال تقريم الأداء؛ الأمر 

 ي تؤثِر على أداء الموظف، ومن ثمَ تقليص سلِيات تقريم الأداء في المنظمات.الذي يؤدي كبح أو تقليص السلِيات الت
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Abstract. 
 
This study focuses on employee performance appraisal and its effects on organizations, 

both positive and negative. Its overall objective is to analyze the impact of employee 

performance appraisal on work quality and job satisfaction within organizations, and to 

understand how this process contributes to the continuous development of human 

resources and improved productivity. The study also aims to demonstrate the role of 

employee performance appraisal in enhancing job performance within organizations by 

analyzing its various aspects, including both its advantages and challenges. The 

descriptive-analytical approach was employed, as it is the most suitable methodology for 

studying phenomena related to individual behavior within organizations. The descriptive 

approach focuses on describing the actual reality of employee performance appraisal as 

practiced in work environments, while the analytical approach aims to interpret the results 

and the factors influencing them, and to deduce the relationships between the variables 

related to the study. Data was collected from theoretical sources, such as specialized 

human resource management books, scientific references, and previous research 

addressing performance appraisal and job satisfaction. Content analysis was also used to 

review the scientific literature, with the goal of reaching logical and objective conclusions 

regarding the effects of performance appraisal. This study examined the impact of 

employee performance on the work environment and its relationship to motivation, job 

satisfaction, and performance quality. This approach helped in understanding the context of 

the evaluation process and the factors that make it effective or lead to negative outcomes. 

The study yielded several important results, including: 

1 - The crucial role of employee performance evaluation in improving employee 



  ن

performance within the organization was demonstrated. 

 

2 -  The concept of performance evaluation and its importance within institutions and 

organizations were defined. 

3 -  The drawbacks and challenges associated with implementing subjective performance 

evaluations were identified. 

4 - The role of performance evaluation in identifying employee training and development 

needs was analyzed, revealing a high rate of employee response to training and 

development programs. 

5 - A statistically significant relationship exists between the effectiveness of the 

performance evaluation system and both job analysis and the criteria used. 

Based on this important study, I recommend the following: 

1 -  All organizations and business sector institutions should strive to create job 

descriptions for their employees that align with their capabilities, and ensure that the 

leadership style allows for employee participation in problem-solving and decision-making 

to contribute to improved performance. 

2 - It is essential to enhance the capabilities and skills of managers and leaders in 

applying modern management methods for performance evaluation by providing training 

programs and courses on all the latest developments and methods used in the field of 

performance evaluation. This will help curb or reduce the negative factors affecting 

employee performance, and consequently, minimize the negative aspects of performance 

evaluation within organizations. 
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 الفصل الأول الإطار العام للدراسة
 المُقدمة.

الجهات الإدارية في تنفرذ د الموارد البشرية من أهم عناصر الإنتاج داَل المؤسسات، فهي الأساس الذي تعتمد عليه تُعِ 
َططها وتحقرق أهدافها. ومع تطور برئة العمل وتزايد حجم المسؤوليات والمهام، أصبحت الحاجة ملحّة إلى وجود أدوات 
وأنظمة تساعد على متابعة أداء الموظفرن وتطويره بصورة مستمرة. ويُعتِر تقريم أداء الموظفرن من أبرز الأدوات الإدارية 

ي هذا المجال، إذ يهدف إلى قياس مستوى الأداء الفعلي للعاملرن مقارنة بالمعايرر المطلوبة، مما يسهم في المستخدمة ف
 الكشف عن جوانب القوة وتعزيزها، وكذلك تحديد جوانب القصور والعمل على معالجتها بطرق منهجية.

ره المباشر في تحسرن الإنتاجية، ورفع جودة وقد حظي موضوع تقريم الأداء باهتمام واسع في السنوات الأَررة نظراا لدو 
الخدمة، وتحقرق العدالة داَل برئة العمل. فكلما كانت عملية التقريم مِنية على أسس واضحة وموضوعية، انعكس ذلك 
إيجابياا على شعور الموظف بالعدالة والتقدير، مما يزيد من دافعرته للعمل ويعزز انتماءه للمؤسسة. أما إذا تم تطِرق 
التقريم بصورة غرر منهجية أو تضمن نوعاا من التحرّز أو نقص الشفافية، فقد يؤدي ذلك إلى نتائج عكسية تتمثل في 

 انخفاض الرضا الوظيفي، وتراجع مستوى الأداء، وضعف الثقة برن الموظف والإدارة.

يكوَ أداة تطوير وتخطيط ولا تقتصر أهمية تقريم الأداء على جانب قياس كفاءة الموظف فحسب، بل يتعدى ذلك ل
وظيفي، حرث تساعد نتائج التقريم في تحديد الاحتياجات التدريِية للعاملرن، وتوجرههم نحو الِرامج والمهارات التي 
يحتاجونها للارتقاء بأدائهم، بالإضافة إلى مساعدة الإدارة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالترقية، والمكافأة، والتدوير الوظيفي، 

 ها من القرارات المرتبطة بإدارة الموارد البشرية.وغرر 

عملية تقريم الأداء في دعم التواصل برن الموظف ورئيسه المباشر، إذ إنها تتيح فرصة للحوار الِنّاء ومناقشة  تُسهِمكما 
المهنية داَل  التوقعات والأهداف وسِل التحسرن. وهذا النوع من التواصل يساعد في تقلرل سوء الفهم، وتعزيز العلاقات

لق ثقافة تنظيمية تقوم على التشارك والوضوح.  برئة العمل، وَ

وفي ضوء ما سِق، يتضح أَ تقريم أداء الموظفرن ليس مجرد إجراء روترني تقوم به المؤسسات، بل هو عملية جوهرية 
امل برن قدرات الموظفرن للمؤسسة، بما يسهم في تحقرق التك الاستراتيجيةتهدف إلى دمج الأداء الفردي مع الأهداف 

ومتطلبات العمل، وصولاا إلى تحسرن جودة المخرجات ورفع كفاءة الأداء العام. ومن هنا جاءت هذه الدراسة لبحث مفهوم 
تقريم أداء الموظفرن، وبياَ آثاره الإيجابية والسلِية، وتسليط الضوء على دوره في تطوير العمل المؤسسي، مع تقديم 

 .حسرن آليات التقريم وتطِيقه بصورة عادلة وفعالةمقترحات تسهم في ت

 مُشكِلة الدراسة.
تختلف قدرات الموظفرن وطرق أدائهم للمهام من فرد لآَر، مما يجعل من الضروري على المؤسسات استخدام وسائل 

وظفرن في العديد من منهجية تساعدها على متابعة مستوى الأداء وتحديد نقاط القوة والضعف. إلا أَ عملية تقريم أداء الم
المؤسسات لا تزال تواجه تحديات متعددة تجعلها أحياناا غرر قادرة على تحقرق الأهداف المرجوة منها بشكل كامل. فِدلاا 
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من أَ تكوَ وسرلة تطوير وتحسرن، قد تتحول في بعض الحالات إلى مصدر ضغط أو إحباط لدى الموظف، وذلك عند 
 ر أو جودة آلية المتابعة.غياب العدالة أو وضوح المعاير

وتظهر المشكلة بوضوح عندما يتم إجراء تقريم الأداء بشكل تقلردي أو شكلي، أي دوَ وجود معايرر واضحة أو أدوات 
قياس دقيقة. هذا يؤدي إلى نتائج لا تعكس الأداء الحقيقي للموظف، مما يخلق فجوة برن ما يتم تقريمه وبرن الواقع الفعلي 

بعض المسؤولرن قد يعتمدوَ على التقدير الشخصي أو الانطباعات العامة بدلاا من الاعتماد على للعمل. كما أَ 
 مؤشرات أداء قابلة للقياس، وهو ما يفتح المجال لحدوث التحرز أو عدم المساواة برن الموظفرن.

الصحيح، إذ قد لا تترتب علرها ومن ناحية أَرى، يشعر بعض الموظفرن بأَ نتائج تقريم الأداء لا يتم استثمارها بالشكل 
إجراءات تطويرية مثل التدريب، أو تعزيز المهارات، أو مراجعة توزيع المهام. وهذا يضعف من ثقة الموظف بجدوى عملية 
التقريم، مما يؤثر بدوره على مستوى الرضا الوظيفي، ويؤدي في بعض الحالات إلى انخفاض الدافعية للعمل أو البحث 

 ثر تقديراا.عن برئة عمل أك

كما أَ غياب التواصل الواضح برن الموظف والمشرف أثناء عملية التقريم يجعل الموظف غرر مدرك بشكل كافٍ لتوقعات 
المؤسسة منه أو سِل تحسرن أدائه. ويؤدي ذلك إلى بقاء الأَطاء أو نقاط الضعف دوَ معالجة، وإلى استمرار فجوة 

اسات إلى أَ التقريم غرر الواضح أو غرر العادل يؤثر سلباا على العلاقات داَل الأداء لفترات طويلة. وقد َلصت عدة در 
 برئة العمل، ويضعف الانتماء للمؤسسة.

وبناءا على ما سِق، تتحدد مشكلة الدراسة في وجود تفاوت برن الأداء الفعلي للموظفرن ونتائج عملية تقريم الأداء، إضافة 
ايرر الموضوعية واعتماد الانطباعات الشخصية أحياناا، الأمر الذي قد يؤدي إلى إلى وجود صعوبات مرتبطة بغياب المع

انخفاض مستوى الرضا الوظيفي، وتراجع الدافعية، وتأثر جودة العمل داَل المؤسسة. ومن هنا تِرز الحاجة إلى دراسة 
عملية التقريم أكثر عدالة وموضوعية  هذا الموضوع بشكل أعمق لمعرفة العوامل المؤثرة فيه، وتحديد الطرق المناسبة لجعل

 .وفاعلية

 أهمية الدراسة.
لتِلك الدراسة أهمية قصوى كونها تتناول أحد الموضوعات المحورية في مجال الموارد البشرية وهو تقريم أداء الموظفرن، 

 ومن هذا المنطلق فإنني سوف أقوم بِياَ تِلك الأهمية بشكل مُفصل على النحو التالي.

ريم الأداء للموظفرن ليست مجرد إجراء إداري روترني فحسب، بل هي عنصر أساسي في رفع كفاءة المؤسسة عملية تق
وتطوير أدائها، وعندما يتم تطِرق تقريم الأداء بطريقة صحيحة وموضوعية يُصبِح أداة فعالة لتحسرن جودة العمل، وتعزيز 

 قدرات الموظفرن، وتحقرق أهداف المؤسسة بكفاءة أعلى.

ا في أنهُ يُسلِط الضوء على الدور الحروي لتقريم الأداء في تعزيز التطوير المهني لدى الموظفرن، وت كمُن أهمية البحث أيضا
حرثُ يُساعِد التقريم في الكشف عن المهارات التي يمتلكها الفرد، وتحديد الجوانب التي تحتج إلى تحسرن، مما يُمكِن 
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، وبذلك تتحول عملية التقريم من مجرد حُكم على أداء الموظف إلى وسرلة للمؤسسة من وضع َطط تدريِية مُناسبة
 لتطويره ورفع مستواه المهني.

كما تُسهِم الدراسة في تعزيز الوعي التقريم أو عدم تطابُقها مع طِيعة العمل قد يؤدي إلى انخفاض الرضا الوظيفي لدى 
إَ أحد أدوار هذا البحث؛ هو التأكرد على ضرورة بِناء نظام تقريم العاملرن، وهو ما ينعكِس سلباا على الإنتاجية، لذلك ف

 يعتمد على الموضوعية والحياد واستخدام أسالرب ياس واضحة ومُحددة يُمكِن للجميع فهمها.

ومن جانب تُِرِز أهمية الدراسة ي دورها في تحسرن العلاقة برن الموظف والإدارة، حرثُ إَ وجود عملية تقريم واضحة 
عِد على فتح نوات التواصل برن الطرين، وتُتيح للموظف معرفة توقعات المؤسسة منهُ، وكذلك تمنح الإدارة فرصة تُسا

لإيصال التغذية الراجعة بشكل مهني وبناء، وهذا النوع من التواصل يُسهِم في تقلرل سوء الفهم داَل برئة العمل، ويُعزِز 
 روح التعاوَ والانتماء المؤسسي.

أهمية الدراسة من إمكانية الاستفادة من نتائجها في اتخاذ قرارات إدارية أفضل مثل الترقية والمكافأة والتدوير  وكذلك تنبع
الوظيفي وتخطيط القوى العاملة، فعندما تكوَ بيانات التقريم دقيقة، وتصبح القرارات المُتعلقة بالموارد البشرية أكثر عدلاا 

في التطوير والاستدامة، وبِناءا على ما سِق فإَ هذه الدراسة لا تقتصر  ةستراتيجيوفعالية، وتدعِم أهداف المؤسسة الا
أهمرتها على الجانب النظري فقط، بل تمتد إلى الجانب التطِيقي كذلك حرثُ يُمكِن أَ تُسهِم نتائجها ي تحسرن آليات 

فرن على العطاء والإبداع، مما يؤدي في تقريم الأداء داَل المؤسسات، وتطوير برئي لعمل أكثر إيجابية، وتشجيع الموظ
 نهاية المطاف إلى رفع مستوى الأداء المؤسسي وزيادة القدرة التنافسية.

 أهداف الدراسة.
تهدف هذه الدراسة إلى توضيح الدور الذي يلعبه تقريم أداء الموظفرن في تحسرن مستوى الأداء الوظيفي داَل 

لمختلفة لهذه العملية، سواء من حرث الإيجابيات أو التحديات المرتبطة بها. المؤسسات، وذلك من َلال تحلرل الجوانب ا
وتأتي هذه الأهداف في إطار السعي لفهم آليات التقريم وكيفية تطِيقها بصورة تحقق العدالة المهنية، وتضمن تحقرق 

 .راسة فيما يليالاستفادة القصوى من قدرات الموظفرن وإمكاناتهم. ويمكن تلخيص الأهداف الرئيسية للد

 التعرف على مفهوم تقريم الأداء وأهمرته داَل المؤسسات. - 1

حرث تسعى الدراسة إلى توضيح الأسس النظرية والفكرية التي يقوم علرها تقريم الأداء، ودوره في تطوير الموارد البشرية 
 وتحسرن برئة العمل.

 فعّال.تحديد الآثار الإيجابية لتطِرق نظام تقريم أداء  - 2

ويشمل ذلك بياَ أثر التقريم العادل على رفع مستوى الدافعية لدى الموظفرن، وتعزيز الرضا الوظيفي، وتحسرن جودة 
 العمل والخدمة المقدمة.

 الكشف عن السلِيات والتحديات المرتبطة بتطِرق تقريم أداء غرر موضوعي. - 3
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عندما تكوَ معايرر التقريم غرر واضحة أو تعتمد على الانطباعات  إذ تِرز الحاجة إلى مناقشة الآثار السلِية التي تظهر
 الشخصية أو تتسم بالتحرز.

 توضيح العلاقة برن تقريم الأداء والرضا الوظيفي. - 4

فالرضا الوظيفي يعد مؤشراا مهماا على مدى نجاح المؤسسة في إدارة مواردها البشرية، ومن هنا تسعى الدراسة إلى بياَ 
 الرضا بفاعلية نظام التقريم. مدى ارتباط

 تحلرل دور تقريم الأداء في تحديد الاحتياجات التدريِية والتطويرية للموظفرن. - 5

حرث يمكن استخدام نتائج التقريم لتوجيه الموظف نحو الِرامج التدريِية التي تساعده على تحسرن أدائه وزيادة كفاءته 
 المهنية.

 وتطوير أنظمة تقريم الأداء داَل المؤسسات.تقديم مقترحات عملية لتحسرن  - 6

وذلك من َلال وضع توصيات تساعد على تعزيز العدالة والشفافية، وتحسرن أسالرب التواصل برن الموظف والمقيم، 
 وتطِرق المعايرر التي تراعي طِيعة العمل.

 الهدف العام للدراسة.
وظفرن على جودة العمل والرضا الوظيفي داَل المؤسسات، وفهم يتمثل الهدف العام للدراسة في تحلرل أثر تقريم أداء الم

 كيفية مساهمة هذه العملية في التطوير المستمر للموارد البشرية وتحسرن الإنتاجية.

 الأهداف التفصرلية للدراسة

 بناء تصور علمي واضح لآليات تقريم الأداء المعمول بها في المؤسسات. - 1

 الاعتماد علرها في تقريم الأداء بشكل موضوعي. تحديد المعايرر التي يجب - 2

 التعرف على العوامل التي تؤدي إلى نجاح أو فشل عملية تقريم الأداء. - 3

 مناقشة أثر التغذية الراجعة على تطوير أداء الموظف. - 4

 .تعزيز دور ثقافة الحوار برن الموظف والإدارة أثناء عملية التقريم - 5

 أسئلة الدراسة.
الإجابة عن عدد من التساؤلات التي تساعد في فهم عملية تقريم أداء ن الأهداف الجلرلة لتِلك للدراسة هي من ضم

الموظفرن بصورة أعمق، من حرث أثرها وفعالرتها ونتائجها على الفرد والمؤسسة، وتأتي هذه التساؤلات انطلاقاا من أهمية 
ثار إيجابية أو سلِية بحسب طريقة تطِيقه، وتتمحور تساؤلات الدراسة تقريم الأداء كأداة تطويرية، وما يترتب عليه من آ
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حول الجوانب المتعلقة بالعدالة، والشفافية، والتحفرز، والرضا الوظيفي، إلى جانب دور التقريم في تحسرن جودة العمل 
 وتطوير الموارد البشرية.

 لية ومنهجية.وتسعى هذه الدراسة إلى الإجابة عن الأسئلة التالية بصورة تحلر

ما أثر تقريم أداء الموظفرن على مستوى الرضا ومن هذا المنطلق فإنني سو أقوم بِياَ التساؤل الرئيسي لهذا البحث وهو 
 الوظيفي وجودة الأداء داَل المؤسسات؟

النتائج المتوقعة يربط برن تقريم الأداء كأداة قياس وتطوير، وبرن و ، لهذا البحثيمثل هذا التساؤل المحور الأساسي حرثُ 
 منه سواء على مستوى الموظف أو المؤسسة.

 ومن هذا التساؤل الرئيسي فإنني سوف أوم بطرح عِدة تساؤلات فرعية على النحو التالي؟

 ما مفهوم تقريم الأداء وما الأسس التي يقوم علرها داَل المؤسسات؟ - 1

 م، ومعرفة كيفية ارتباطها بإدارة الموارد البشرية.يهدف هذا التساؤل إلى توضيح الإطار النظري لعملية التقري

 ما مدى وضوح وموضوعية المعايرر المتبعة في تقريم أداء الموظفرن؟ - 2

 إذ تعاني بعض المؤسسات من معايرر غرر محددة أو قابلة للتأويل، ممّا يجعل النتائج غرر دقيقة.

 للعمل؟ كيف يؤثر تقريم الأداء العادل على دافعية الموظفرن - 3

 فالدافعية تعد من العناصر الأساسية المؤثرة في جودة الأداء والإنتاجية.

 إلى أي حد يسهم تقريم الأداء في تحسرن جودة الخدمة ورفع كفاءة المؤسسة؟ - 4

 لأَ المؤسسات تهدف في النهاية إلى تحسرن مخرجاتها وتحقرق أهدافها التشغرلية.

 جم عن تطِرق تقريم أداء غرر منصف أو غرر واضح؟ما الآثار السلِية التي قد تن - 5

 مثل انخفاض الرضا الوظيفي، وانتشار الشعور بعدم العدالة، وضعف الانتماء المؤسسي.

 هل يتم استخدام نتائج تقريم الأداء في التخطيط للتدريب والتطوير المهني للموظفرن؟ - 6

 زز قدرات العاملرن.أي هل يتم تحويل نتائج التقريم إلى إجراءات عملية تع

 ما مدى فعالية التواصل برن الموظف والمقيم َلال عملية التقريم وبعدها؟ - 7

 فالتغذية الراجعة عنصر حاسم في تحقرق الفائدة من التقريم.
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 التفسير من توجيه أسئلة البحث أو الحاجة منها.

الإجابة على هذه التساؤلات في بناء فهم متكامل لكيفية عمل أنظمة تقريم الأداء داَل المؤسسات، ومدى  تُساعِد
مساهمتها في تحسرن الأداء الفردي والجماعي. كما تسهم في توضيح نقاط القصور، وتقديم التوصيات المناسبة لتطوير 

 .ن قدرات الموظفرنآليات التقريم بما يحقق العدالة ويضمن الاستفادة القصوى م

 فرضية الدراسة.
لتِلك الدراسة فرضية عامة وفروض فرعية، تم فرضها بِناءا على ما قدمتهُ من مشكلة الدراسة وتساؤلاتها، فقد قُمت بصياغة 
مجموعة من الفروض التي تهدُف إلى التحقق من طِيعة العلاقة برن تقريم أداء الموظفرن والنتائج المُترتبة عليه داَل 

لمؤسسات، وتأتي تِلك الفروض كخطوة أساسية في اَتبار مدى تأثرر التقريم على الرضا الوظيفي وجودة الاداء والدافعية ا
نحو العمل، وتقوم هذه الفروض على فكرة أَ التقريم يُمثِل أداة تطوير برنما التقريم غرر الدقرق أو غرر العادل قد يؤدي 

 مل ككُل.إلى نتائج سلِية تؤثِر على برئة الع

 وبِناءا على ما تقدم فإنني سوف أقوم بِياَ الفرض الرئيسي العام لهذا البحث على النحو التالي.

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتقريم أداء الموظفرن على مستوى الرضا الوظيفي وجودة الأداء داَل المؤسسات.

النتائج المتوقعة على مستوى أداء الفرد والمؤسسة سواء إيجاباا  وهذا الفرض يختِر العلاقة المُباشِرة برن عملية التقريم وبرن
 أو سلباا بِناء على آلية تطِرق التقريم.

وبِناءا على ما ذُكِر في الفرضية الرئيسية أو العامة لهذا البحث فإنني سوف أقوم بِياَ عِدة فرضيات فرعية متوافقة مع 
 قدم، وذلك على النحو التالي.الفرضية العامة مما تُحقق الهدف من البحث المُ 

يوجد ارتباط إيجابي برن وضوح ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفرن أي كلما كانت  -  1
 المعاير واضحة ومُعلن ومفهومة لجميع الموظفرن، زادت الثقة في النتائج مما يُحسن علاقة الموظف بالإدارة.

يوجد تأثرر إيجابي لتقريم الأداء العادل على رفع دافعية الموظفرن نحو العمل، فالعدالة والشعور بالتقدير يدفعاَ  – 2
 الموظف لِذل جُهد أكِر والاستمرار في تحسرن أدائه.

 يؤدي غياب الموضوعية في تقريم الأداء إلى انخفاض مستوى الانتماء المؤسسي لدى الموظفرن، فالتحرُز او – 3
 الاعتماد على الانطباعات الشخصية بدلاا من المؤشرات يؤدي إلى شعور الموظف بعدم المساواة.

تُسهِم عملية تقريم الأداء في تحديد الاحتياجات التدريِية للموظف عندما يتم توظيف نتائجها بشكل صحيح، أي أَ  – 4
 لرتطور.التقريم ليس فقط للحُكم على الأداء بل لتحديد ما يحتاجه الموظف 

يؤدي ضعف التواصل برن المُقيم أو الموظف أثناء عملية التقريم وبعدها إلى انخفاض الاستفادة من نتائج التقريم،  – 5
 فالتغذية الراجعة عنصر أساسي في تحويل نتائج التقريم إلى تحسرن فعلي في الأداء.
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تحسرن جودة الخدمات التي تُقدمها المؤسسة؛ لأَ  يُسهِم تطِرق نظام تقريم أداء قائم على المعايرر والكفاءة في – 6
 تحسرن أداء الأفراد ينعكس بشكل مُباشِر على مُخرجات المؤسسية وفاعلرتها أهمة اَتبار هذه الفروض.

وبِناءا على ما قدمت تُعِد هذه الفروض َطوة مُهمة في تحلرل العوامل المؤثِرة في تقريم الأداء ، إذ تُساعِد في تحديد 
نب التي تحتاج إلى التطوير، وتوضح ما إذا كانت آليات التقريم الحالية تُحقق النتائج المرجوة أم تحتاج إلى إعادة الجوا

 تصميم أو تعديل في معايررها أو إجراءاتها.

ية في كما أَ اَتبار هذه الفروض يُساهِم ف تقديم توصيات تطِيقية قابلة للتنفرذ تُسهِم في تحسرن مستوى العدالة والشفاف
 برئة العمل، وتعزيز التواصُل برن الموظف والإدارة، وتحسرن مُخرجات المؤسسة بشكل عام. 

 الدراسات السابقة.
تناولت العديد من الدراسات موضوع تقريم أداء الموظفرن وعلاقته بالرضا الوظيفي وتطوير برئة العمل، وقد أشارت هذه 

ا أساسياا في تحسرن كفاءة المؤسسة لكن فاعلرته تعتمد على مدى عدالة ووضوح الدراسات إلى أَ تقريم الأداء يُمثِل عنصرا 
المعايرر المستخدمة فيه، وبِناءا على ذلك فإنني سوف أقوم بِياَ بعض الدراسات التي أشارت لهذا الموضوع على النحو 

 التالي.

تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة الانتماء  م( إلى أَ تقريم الأداء العادل يُسهِم في2019أشارت دراسة الحُسرني ) – 1
المؤسسي، حرثُ وجد الباحث أَ المؤسسات التي تعتمد على معايرر واضحة للتقريم تشهد مستويات أعلى من التحفرز 

م( على أثر الأسلوب الإداري للمشرفرن في عملية التقريم، 2021والدافعية لدى الموظفرن، برنما ركزت دراسة العنزي )
أَ التحرز أو الاعتماد على الانطباعات الشخصية بدلاا من مؤشرات الأداء يؤدي إلى ضعف الثقة برن  وتوصلت إلى

 الموظف والإدارة مما ينعكس سلباا على جودة العمل ويزيد من التوتر داَل برئة العمل.

عرنة من كليات جامعة الملك  دور مُمارسات إدارة الموارد البشرية في تقريم أداء العالمرن للمنظمات دراسة تطِيقية على
 م، تهدُف تِلك الدراسة إلى بياَ التالي.2022َالد بالمملكة العربية السعودية، للباحث عِد الخرر آسيا يعقوب الهادي، 

( 2019-2016دور إدارة الموارد البشرية في عملية تقريم أداء العاملرن بالتطِرق على جامعة الملك َالد في الفترة ) - 2
 هدفت الدراسةكما محاولة معرفة دور إدارة الموارد البشرية في عملية تقريم الأداء بالجامعة.  تِلك الدراسة فيشكلة مُ وتكمُن 

ا إلى إبراز الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في عملية تقريم أداء العاملرن والذي ينعكس بدورة على تحقرق  أيضا
لى المعوقات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في القيام بعملية تقريم الأداء والتي أهداف الجامعة. كذلك هدفت للتعرف ع

تعمل  تِلك الدراسة أنهُ أهم نتائج وكاَ من المنهج الوصفي التحلرلي،  ، وقد اتبع الباحث في تِلك الدراسةتحد من فعالرته
إدارة الموارد البشرية على رفع كفاءة العاملرن من َلال الاهتمام بالِرامج التدريِية التي تساعد على النمو والتحسن 

تعتمد الجامعة على المعلومات التي يوفرها نظام تقويم الأداء لفرض تحديد المكافآت والحوافز التي يستحقها و  ،المستمر
 َ يجب أَ تحظى عملية تقريم أداء العاملرن بالجامعة بالاهتمام  الدراسة، أنهُ صيات أهم تو  ، ومنالعاملوَ المتمرزو

 الكِرر، ضرورة الاستفادة من التغذية المرتدة في عملية تقريم الأداء في معالجة نواحي القصور في الأداء.
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كومي بالمملكة العربية السعودية، دور إدارة الموارد البشرية في تحسرن نماذج تقريم الأداء للعاملرن في القطاع الح – 3
 ، وتهدُف تِلك الدراسة إلى بياَ التالي.2018للباحث محمد تيما، 

وذلك لمعرفة مدى مساهمة ادارة الموارد البشرية في تحسرن نظم تقريم الاداء للعاملرن في القطاع الحكومي، وايضا 
 همن قِل وزارة الخدمة المدنية وتعميم تطِيقهوالذي تم لإيضاح نقاط القوة والضعف المستخدمة في نظام الاداء الجديد، 

هو  هذا النظام وما أهميةمدى  مما دفع الباحث الي التعرف على ما ؛على الاجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية
 تطِيقيةب الدافع لتغررر النظام السابق وماهي أفضل الطرق لكي يستطيع موظفرن القطاع الحكومي بالمملكة استيعا

والعمل على مقاومة التغررر له، بالإضافة الي انه تم تطِرق البحث على وزارة الخدمة المدنية بمنطقة الرياض بالمملكة 
أَ وزارة الخدمة المدنية هي الوزارة المسؤولة عن كل ما يخص عمل الموظفرن  أهمهاالعربية السعودية وذلك لعده اسباب 

ظم الاداء ووضع اللوائح المنظمة للعمل الحكومي بالمملكة. وتم الحصول على الِيانات الحكومررن بالمملكة وتصميم ن
اللازمة من َلال الاستبانات الموزعة على عرنات البحث المكونة من المسؤولرن بالإدارة العليا ومديرين الادارات 

السعودية وايضا مكاتب الخدمة المدنية التابعة  والموظفرن بديواَ عام وزارة الخدمة المدنية بمدينة الرياض بالمملكة العربية
مفردة.  344للوزارة في اربعة مدَ رئيسية وهي )القصيم، حفر الباطن، المجمعة، شقراء(، ويِلغ إجمالي عدد عرنة البحث 

في ثِوت صحة فروض البحث والتي اوضحت أَ إدارة الموارد البشرية لها دور فعال  أهمهاوتوصل البحث إلى عدة نتائج 
طط التدريب للعاملرن بالمنظمة وايضا تحسرن معايرر  الخطةتحسرن نظام تقريم الأداء وذلك من َلال تحسرن  العامة وَ

الاداء المستخدمة في النظام من َلال التغذية المرتدة من َلال مقترحات َِراء الموارد البشرية والعاملرن بالقطاعات 
 والمكافآتمكانتهم في الهيكل الاداري للمنظمة وايضا تحسرن انظمة الحوافز الوظيفية و  مسمياتهمالحكومية علي مختلف 

واَررا العمل علي تحديث بطاقات الوصف الوظيفي للعاملرن وذلك من َلال اعادة وهيكلة الوظائف الحكومية طبقا لرؤية 
قلرل نسبة البطالة من ابناء الوطن. المملكة المستقِلية والتي تهدف الي توطرن الوظائف الحكومية بنسبة كِررة تعمل علي ت

 الحكومي. الكلمات الدالة: إدارة الموارد البشرية، نظام تقريم الاداء، القطاع

ا هي.  ومن أبرز الاهداف في تِلك الدراسة أيضا

مساعدة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية على التعرف على أوجه القصور في نماذج تقريم الأداء  –أ  
 لمُطبقة حالياا وتأثرراتها السلِية على أداء العاملرن.ا

اظهار الدور الفعال لإدارة الموارد البشرية بالمؤسسات الحكومية في تحسرن طرق التقريم مما يُساعِد الموظف في  –ب 
 معرفة حقيقة أدائه.

قتراح الحلول المستخدمة في عملية التعرف على الُأسس والمعايرر المستخدمة في عملية تقريم الأداء التقلردية وا –ج 
 التحسرن.

ا لنماذج الأداء الجديدة  –د  مساعدة إدارة الموارد البشرية في تحسرن الخطط التدريِية وأسالرب الاستقطاب المستقِلية وفقا
 والمُحسنة.
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 م الأداء.الاستفادة من نتائج البحث الحالي في ابتكار حلول جديدة أَُرى في عمليات تحسرن نماذج تقري –ه 

تأثرر تقريم الأداء على تحسرن كفاءة عمل الموظفرن بالقطاع الخاص في المملكة العربية  السعودية، للباحث اياد  – 4
 م، وتهدُف هذه الدراسة إلى بياَ التالي.2023محمد الجهني، 

الخاص في المملكة العربية هدفت الدراسة إلى معرفة تأثرر تقريم الأداء على تحسرن كفاءة عمل الموظفرن بالقطاع 
السعودية ، وذلك بهدف تطوير و تحسرن كفاءة الموظفرن و الوصول إلى الأهداف المرجوة ، وتم استخدام المنهج 
الوصفي التحلرلي، وتكوَ مجتمع الدراسة من كافة العاملرن في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية ونظراا 

امل لكافة أفراد مجتمع الدراسة فقد قامت الدراسة باستخدام أسلوب العرنات العشوائية وتم نشر لصعوبة إجراء الحصر الش
 456الرابط الخاص بالاستِياَ على مواقع التواصل الاجتماعي الخاصة بمجتمع الدراسة وقد بلغ عدد أفراد عرنة الدراسة 

 .فرد وهم الذين أجابوا على اسئلة استمارة الاستِياَ

 ائج الدراسة إلى ما يلي:وتوصلت نت

وجود تأثرر طردي ذي دلالة إحصائية لتقريم الأداء على تحسرن كفاءة العاملرن بالقطاع الخاص في المملكة العربية 
السعودية مما يِرن عدم صحة الفرضية الرئيسية للدراسة واتضح وجود علاقة طردية برن تقريم الأداء وتحسرن كفاءة 

في المملكة العربية السعودية ،وجود تأثرر طردي ذي دلالة إحصائية لتقريم الأداء على إنتاجية العاملرن بالقطاع الخاص 
العاملرن كأحد أبعاد تحسرن كفاءة العاملرن بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية، وجود تأثرر طردي ذي دلالة 

أبعاد تحسرن كفاءة العاملرن بالقطاع الخاص في المملكة إحصائية لتقريم الأداء على جودة العمل الخاصة بالعاملرن كأحد 
العربية السعودية ،ووجود تأثرر طردي ذي دلالة إحصائية لتقريم الأداء على الانضباط الوظيفي كأحد أبعاد تحسرن كفاءة 

لأداء على السرعة العاملرن بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية ،ووجود تأثرر طردي ذي دلالة إحصائية لتقريم ا
 والدقة في نجاز أعمال العاملرن كأحد أبعاد تحسرن كفاءة العاملرن بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية .

وأوصت الدراسة بضرورة العمل علي زيادة قدرات ومهارات المديرين والقيادات في تطِرق الأسالرب الإدارية الحديثة في 
ر الِرامج والدورات التدريِية عن كافة التطورات والأسالرب الحديثة المستخدمة في مجال تقريم تقريم الأداء من َلال توفر

 الأداء.

واقع إدارة الأداء الوظيفي في الجهات الحكومية السعودية من وجهة نظر الموظفرن، للباحث فيصل بن عِدالله  – 5
 الي.بياَ الت إلىم، وهدف الباحث في تشلك الدراسة 2022الِوادري، 

التعرف على واقع إدارة الأداء الوظيفي في الجهات الحكومية في الخدمة المدنية في المملكة العربية السعودية. ولتحقرق 
( موظفاا من مجتمع الدراسة المتاح الذي يشمل موظفي 381أهداف الدراسة، تم جمع الِيانات من عرنة عشوائية حجمها )

هـ في معهد الإدارة العامة. وتوصلت 1441مج تدريِية في الفصل التدريِي الأول الخدمة المدنية الذين شاركوا في برا
الدراسة إلى أَ الجهات الحكومية تولي اهتماماا محدوداا بنظام إدارة الأداء الوظيفي، وضعف جاهزيتها للتعامل مع مرثاق 

ريم وقياس أداء الموظفرن وفق الأهداف الأداء وتحديد الأهداف المطلوب إنجازها ومعايررها، ومحدودية استعدادها لتق
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المحددة في مرثاق الأداء، ومحدودية استفادة تلك الجهات من نظام إدارة الأداء الوظيفي في تحفرز الموظفرن وتطويرهم. 
وبناءا على هذه النتائج، قدمت الدراسة عدد من التوصيات ومنها أهمها أهمية دعم الجهات الحكومية لنظام إدارة الأداء 

 الوظيفي وتوفرر التدريب المناسب للمدراء والموظفرن حول عملية إدارة الأداء الوظيفي.

أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أداء العالمرن، دراسة حالة شركة الاتصالات السعودية بالمملكة العربية  – 6
 راسة إلى بياَ التالي.م، وتهدُف هذه الد2026السعودية، للباحثة ندى بنت َالد المرداس،  

معرفة أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملرن. تنبع أهمرتها كونها واحدة من الدراسات المحلية القلرلة 
التي تبحث في دور إدارة الموارد البشرية في التأثرر على أداء العاملرن داَل المنظمات في المملكة العربية السعودية، 

ي ستكوَ نتيجة هذه الدراسة مهمة في المساعدة على تحديد أثر هذه الممارسات التي تؤدي إلى زيادة أداء العاملرن وبالتال
وترترب جانب الأداء التنظيمي داَل المنظمة، تكوَ مجتمع الدراسة من جميع العاملرن ذوى المستويات الإدارية العليا 

بمدينة الرياض  STCسم(، من العاملرن بشركة الاتصالات السعودية والمتوسطة )مدير عام، مدير، مدير فرع، رئيس ق
( استبانة على أفراد عرنة الدراسة. تم استرداد 138وتم توزيع ) ،موظفا 276بالمملكة العربية السعودية، حرث بلغ عددهم 

وسطات الحسابية ( استبانة صالحة للتحلرل ومن ثم جرى تحلرلها بمجموعة من الأسالرب الإحصائية وهي )المت94)
والانحرافات المعيارية تحلرل الانحدار الخطي المتعدد بالأسلوب المتدرج، كرونباخ ألفا للثبات(، وتم استخدام برنامج 

(SPSS في تحلرل الِيانات. توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها وجود أثر لاستراتيجيات إدارة الموارد )
والتعررن، التدريب والتطوير، التحفرز، تقريم الأداء( على أداء العاملرن )كمية العمل المنجز،  البشرية بأبعادها )الاستقطاب

( وفي ضوء هذه النتيجة α≤0.05الالتزام، جودة العمل المنجز( في شركة الاتصالات السعودية عند مستوى دلالة .)
رات الدراسة في شركة الاتصالات السعودية، لوجود أوصت الدراسة بعدة توصيات منها استثمار العلاقة الإيجابية برن متغر

علاقة ارتباط برنهما والتي ستنعكس ايجابياا في تحسرن الأداء لدى العاملرن وبالتالي تحقرق أهداف المنظمة، واستغلال هذا 
الشركات المنافسة التأثرر في تنمية أفرادها العاملرن لديها، والمحافظة على مواردها البشرية وعدم انتقال الكفاءات الى 

 الأَرى التي تعمل في نفس المجال.

تقريم الأداء الوظيفي وطرق تطِيقه وتقريم الموظفرن السنوي، مقالة في موقع بكة، مقدمة من الموارد البشرية، للكاتب  – 7
 م، وتهدُف تِلك المقالة )الدراسة( إلى بياَ التالي.2026والباحث، سعود الشهري، 

عملية تهدف إلى قياس كفاءة الموظفرن لأداء الوظيفي وفقاا لمعايرر إدارة الموارد البشرية وهي عبارة عن بياَ ماهية تقريم ا
ا إلى معايرر معرنة مثل المهارات والمعرفة والالتزام بالمهام،  وتحديد مجالات التحسرن والتطوير. يتم القياس استنادا

يب. يتنوع التقريم برن سنوي وشهري ويشمل أدوات مثل المقابلات أو ويُستخدم لدعم قرارات مثل الترقيات أو برامج التدر 
تقريمات من الزملاء والعملاء. يساهم هذا التقريم في زيادة فعالية المؤسسة وتحقرق أهدافها، ويوفر فرصة لتحفرز الموظفرن 

 ِلي.من َلال المكافآت والترقيات، بالإضافة إلى معالجة نقاط القصور لتحسرن الأداء المستق

لال عِدة مراحل حرثُ  – 2 َِ يُسهم نظام تقريم بياَ مراحل تقريم الأداء الوظيفي حرثُ أَ تقريم الأداء الوظيفي يمُر من 
 الأداء الوظيفي في تحسرن الإنتاجية وتعزيز الرضا الوظيفي داَل المؤسسة وفقاا لمراحل محددة:
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 اء السنوي(.) مرحلة تخطيط الأداء ، مراجعة نصف سنوية، تقريم الأد

تقريم الأداء الوظيفي هو عملية حروية تهدف إلى قياس فعالية الموظف في أداء بياَ كيفية تقريم الأداء الوظيفي  – 3
يمكن تحقرق ذلك من َلال مجموعة من الأدوات والاستراتيجيات، والتي تشمل الأهداف الذكية، مؤشرات الأداء و  ،مهامه

ا لكل منهادرجة، دراس 360الرئيسية، تقريم  ا موسعا ) وضع اهداف  ات الحالة، وأطر العمل لتحسرن الأداء. إليك شرحا
 درجة، دراسات حالة، أطر العمل لتحسرن الأداء(.360ذكية، مؤشرات الأداء الرئيسية، تقريم 

ة من الموظفرن مدى فاعلية نظام تقريم أداء العاملرن وتأثرره على مستوى الأداء الوظيفي، دراسة مردانية على عرن – 8 
م، 2021العاملرن بالمصرف التُجاري الوطني في نطا بلدية الِيضاء،  للباحث عِدالسلام محمد عِدالجواد عِدالرحيم، 

 وتهدُف هذه الدراسة إلى بياَ التالي.

 اَتبار طِيعة مدى فاعلية تقريم أداء العاملرن بالمصرف مجل الدراسة، ومستويات الأداء لدى موظفيه. –أ 

 تحديد مدى تأثرر فاعلية نظام تقريم أداء العاملرن على مستوى أداء الموظفرن في المصرف محل الدراسة. –ب 

تحديد العلاقة الارتباطية برن فاعلية نظام تقريم أداء العاملرن ) الأهداف ، والمعايرر، والأسالرب( بمستوى أداء  –ج 
 ن به.مكاسبه سواء بالنسبة للمصرف محل الدراسة أو العاملر

الخروج بنتائج واقتراحات حول نظام تقريم أداء العاملرن، وكفية الاستفادة من تطِيقاته من اجل تعظيم مكاسبه سواء  –د 
 بالنسبة للمصرف محل الدراسة أو العاملرن به.

، دراس – 9 ة حالة وزارة أثر فاعلية تقريم الأداء الوظيفي في تحسرن الأداء المؤسسي من منظور بطاقة الأداء المتوازَ
 م، وتهدُف تِلك الدراسة إلى بياَ التالي.2018العدل في الأردَ، للباحث القرالة، 

لال أبعاد بطاقة الأداء المتوازَ الغرر ملاية في  َِ التعرف على أثر تقريم الأداء الوظيفي في تحسرن الأداء المؤسسي من 
واشتمل مجتمع الدراسة على جميع العاملرن في وزارة العدل التعلم والنمو وعمليات التشغرل الداَلي في وزارة العدل، 

لال استبانة 506بالمملكة الأردنية الهاشمية، وتم اَتيار عرنة عشوائية بسيطة بلغت ) َِ ( ، تتم جمع المعلومات من 
 صُمِمت وطورت لهذه الغاية، وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كاَ من اهمها:

و دلالة إحصائية لفاعلية تقريم الأداء على الأداء المؤسسي في وزارة العدل، ووجود فروقات ذات  أَ هُناك أثر إيجابي
دلالة إحصائية في مُلتقى الخدمة بأبعادها الثلاث ) التعلم، والنمو، وملتقى الخدمة، وعمليات التشغرل الداَلي( في وزارة 

حوثرن نحو فاعلية تقريم الأداء تعود لمتغررات المؤهل العلمي العدل، ووجود فروقات ذات دلالة إحصائية في تصورات المب
 ، والعمر، والخِرة الوظيفية ، على المستوى الوظيفي.

فاعلية نظام تقريم الأداء واثره على مستوى أداء العاملرن، حالة دراسية على جمعية اصدقاء المريض الخررية،  – 10
 الدراسة إلى بياَ التالي. ، وتهدُف هذه2009للباحث موسى محمد أبو حطب، 
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التعرف على فاعلية نظام تقريم الأداء وأثره على مستوى أداء العاملرن في جمعية أصدقاء المريض الخررية، وذلك من 
لال التحقق من مدى فاعلية نظام تقريم الأداء بالتعرف على أفضل الطرق والوسائل المستخدمة لعملية التقريم وأثرها  َِ

 لعاملرن.على تحسرن أداء 

( موظف وبلغت 121وقد تكوَ مجتمع الدراسة من جميع العاملرن الذين يعملوَ بشكل دائم في الجمعية وفروعها وعدده )
( فقرة كأداة للدراسة، واستخدم الباحث المنهج الوصفي 65( ، واستخدم الباحث استبانة مكونة من )%98نسبة الاستجابة )

لتحلي بيانات الدراسة، وتوصل الباحث إلى عِدة نتائج من  (SPS)ا استخدم برنامج التحلرلي لتحقرق أهداف الدراسة، كم
 اهمها.

أَ هناك علاقة ذات دلالة إحصائية برن فعالية نظام تقريم الأداء وكل من التحلرل الوظيفي، والمعايرر المستخدمة،  –أ 
 ستوى الأداء.أسالرب التقريم المستخدمة، التغذية الراجعة، كهرئة نظام التقريم، م

وجود فروق ذات دلالة احصائية في استجابات عرنة الدراسة تعزي لتغررات شخصية تمثلت في الجنس، والعمر،   -ب  
 وسنوات الخِرة، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الدرجة الوظيفية.

برنت الدراسة أَ عملية التحلرل الوظيفي في الجمعية لا يتم مراجعتها بشكل دوري، وأَ المعايرر المستخدمة لتقريم  –ج 
 الأداء في الجمعية قلرلة.

 الأسالرب المستخدمة في عملية تقريم الأداء داَل الجمعية غرر كفاية وغرر مناسبة لطِيعة العمل. –د 

 ن أهمها.وقد أوصى الباحث بتوصيات هامة م

 العمل على مراجعة وتحديث عملية التحلرل الوظيفي بشكل دوري ومستمر. –أ 

 ضرورة أَ توضع معايرر الأداء من قِِل لجنة مهنية متخصصة. –ب 

 ضرورة أَ تشمل معايرر الأداء جميع الوظائف بحرث تكوَ موضوعية وواضحة. –ج 

ء الوظيفي وفقاا لطِيعة الوظائف، وذلك باستخدام نماذج مختلفة ضرورة استخدام أسالرب وطرق مختلفة لتقريم الأدا –د 
 للوظائف المختلفة.

تقريم أداء العاملرن في مؤسسات التعليم العالي دراسة تطِيقية في بعض كليات جامعة المُرب، للباحث محمود،  – 11
 م، وتهدف تِلك الدراسة إلى بياَ التالي.2015

لال توضيح الأثار المُترتبة على عملية التعرُف على واقع عملية تقريم أد َِ اء الموظف في مؤسسات التعليم العالي من 
تقريم الأداء والتوصل إلى توصيات من شأنها أَ تُساهِم في تعديل سياسات تقريم الأداء في حال وجود ضرورة لذلك، وام 

، حرثُ استخدم الباحث الاستبانة نكاديمرر( من إداريرن وأ140الباحث باَتيار عرنة تطِيقية عشوائية بسيطة مكونة من )
( استمارة لصالح التحلرل، وقد استخدم الباحث في تِلك الدراسة 119كأداة أساسية ي جمع الِيانات الأولية وتم استرداد )
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المنهج الوصفي التحلرلي، وذلك من أجل الحصول على صورة عامة عن واقع سياسات تقريم الأداء المُتبعة في المؤسسات 
التابعة لوزارة التعليم العالي، ومن أهم النتائج التي توصل الرها الباحث في تِلك الدراسة هي عدم توافر مُتطلبات نظام تقريم 
أداء الموظفرن الواجب توافرها في النظام موضع الدراسة ) معايرر تقريم علمية وموضوعية، تحلرل نتائج تقريم الأداء، 

 الأداء، ونتائج التقريم في القرارات المُتعلق بالموظفرن(. التغذية الراجعة لنتائج تقريم

فعالية نظام تقريم اداء العاملرن في المؤسسات الاقتصادية، للباحث حاسي مسعود ، دراسة حالة المؤسسة الوطنية  – 12
 م، وتهدف تِلك الدراسة إلى بياَ التالي.2014للأشغال في الآبار، 

لال تحلرل عناصره ومدى الرجوع قياس مدى فاعلية نظام التقريم  َِ في واحدة من المؤسسات الاقتصادية بدولة الجزائر من 
غلى نتائجه في اتخاذ العديد من القرارات المُتعلقة بتسررر الموارد البشرية بالإضافة لدراسة المشاكل والأَطاء التي تحول 

هم بالتناسب مع عدده الإجمالي في المؤسسة محل دوَ فعالرته، وكانت العرنة عبارة عن مجموعة من العمال تم اَتيار 
الدراسة كما يلي ) الاستمارة المُقابلة، الملاحظة، السجلات، والوثائق( واعتمد الباحث في تِلك الدراسة على المنهج 

لكفاءة الوصفي التحلرلي لتحقرق أهداف الدراسة، وأظهرت نتائج الدراسة قصور في هذا النظام، وانهُ لا رقى إلى مستوى ا
 والفعالية المطلوبرن في أنظمة التقريم الفعالة.

13 –  "Effectiveness of Performance Appraisal on Performance of Employees ،للباحث عباس "
 م وتهدف تِلك الدراسة إلى بياَ التالي.2014

التي تؤثِر على تقريم الأداء َاصة ) عدالة فهم والتعرف على نظام تقريم الاداء في المؤسسات الباكستانية وتحديد العوامل 
نظام التقريم، دقة نتائج نظام التقريم، العلاقات مع الزملاء والمشرفرن( والتحديات الحرجة التي يواجهها نظام تقريم الأداء، 

ستانية ( موظف من مُختلف العاملرن في منظمات باك691واَتار الباحث في تِلك الدراسة عرنة عشوائية بسيطة بلغت )
متنوعة كالمصارف، والمصانع والمؤسسات الخدمية، كما استخدم الباحث في تِلك الدراسة الاستبانة كأداة لجمع الِيانات 
الأولية من كافة أفراد العرنة، واعتمد الباحث المنهج الوصي التحلرلي لتحقرق أهداف الدراسة، وأظهرت نتائج الدراسة أَ 

تقريم الأداء وأثره على نتائج أداء الموظفرن في المنظمات الباكستانية، وأَ جميع مُتغررات  هُناك ارتباط برن فعالية نظام
مُتغررات العلقات مع الزُملاء والمُشرفرن، وأَ مُعظم العالمرن  ءالدراسة مُهمة وتؤثِر على فعالية نظام تقريم الأداء باستثنا

قريم فعال بالإضافة بأَ نتائج تقريم الأداء دقيقة وهامة بالنسبة لأداء لديهم تصور عادل لتقريم الأداء، والذي يجعلهُ نظام ت
 الموظفرن.

أثر دوراَ العمل على أداء العاملرن، دراسة مردانية بشركة فابي لمنتجات الألباَ، للباحث أبو ذر عمر أدم الأمرن،  – 14
 م، وتهدُف هذه الدراسة إلى بياَ التالي.2022

الدراسة المنهج الوصفي  اتبعتالعمل وتوضيح العلاقة برن دوراَ العمل وأداء العاملرن حرث لتعرف على مفهوم دوراَ ا
كأداة لتحلرل بيانات الدراسة ،وتوصلت الدراسة لمجموعة من  الاستِياَعلى  الاعتمادالتحلرلي ومنهج دراسة الحالة ، تم 

فة يزيد من دوراَ العمل وأَ للنمط القيادي أثر على أداء النتائج منها : عدم الموائمة برن قدرات العاملرن ومتطلبات الوظي
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العاملرن ، وكما قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات منها : على منشآت الأعمال السعي على إيجاد وصف وظيفي 
ساهم في القرار لي واتخاذللعاملرن يتلاءم مع قدراتهم واَ يكوَ النمط القيادي يسمح بمشاركة العاملرن في حل المشكلات 

 تحسرن الأداء.

م، وتهدُف هذه الدراسة 2022تأثرر نظام تقريم الأداء على إنتاجية الموظف، للباحثة سناء سالم محمد َريسات،  – 15
 إلى بياَ التالي.

لال مساعدتهم على  َِ التعرف على تقريم الأداء للموظفرن، حرثُ تعمل تقريمات الأداء على تحسرن أداء الموظفرن من 
ا لتوفرر المعلومات للموظفرن والمديرين لاستخدامها في اتخاذ  مإمكاناتهتحقرق  الكاملة في تنفرذ مهمة شركتهم، وأيضا

القرارات المتعلقة بالعمل، كما اَ تشلك الدراسة تُقدم ملاحظات للموظفرن، وبالتالي فهي بمثابة وسرلة للتطوير الشخصي 
ا الصعوبات نتيجة لطِيعتها، المعقدة لذلك، وكذلك حدد الباحث الهدف والوظيفي، ومع ذلك عن تقريمات الأداء تكتنفه

 العام من الدارسة هو تقريم نظام تقريم الأداء وتأثرره على إنتاجية الموظف.

 التعليق على الدراسات السابقة.
 لنحو التالي.ويتضح من استعراض تِلك الدراسات أَ نجاح عملية تقريم الاداء يعتمد على عناصر رئيسية وهي على ا

 وضوح المعايرر التي يتم التقريم بِناءا علرها. – 1

 العدالة والموضوعية في تطِرق هذه المعايرر. – 2

 توظيف نتائج التقريم في التحسرن والتطوير، وليس فقط في الحكم أو التصنيف. – 3

على بياَ ماهية تقريم الأداء للموظفرن  أكدتفإَ جميعها تتشابه مع دراستي في أنها وبالنظر إلى كافة الدراسات السابقة 
المنهج الأنسب لدراسة الظواهر المتعلقة بسلوك بشكل تفصرلي واَ جميعها اعتمدت على المنهج الوصفي التحلرلي كونهُ 

 الحكومية او القطاع الخاص، وكذلك من يكمُن وجه التشابهُ في أَ جميع الدراسات داَل المؤسسات او الموظفرن الأفراد
أَ هناك علاقة ذات دلالة إحصائية برن فعالية نظام تقريم الأداء وكل من تشابهت مع دراستي في أحد النتائج وهي 

نظام التقريم، مستوى الأداء ،  كهرئةالتحلرل الوظيفي، والمعايرر المستخدمة، أسالرب التقريم المستخدمة، التغذية الراجعة، 
تقريم أداء موضوع أشمل وأعمق من تِلك الدراسات بأنني قد ذكرت  جاءتي ولكنها اَتلفت مع دراستي في أَ دراست

بشكل أوسع وأعمق حرثُ أنني قُمت بِياَ الايجابيات والسلِيات برنما اكتفت الدراسات الموظفرن وآثاره على المنظمة 
ؤسسات الحكومية أو السابقة بِياَ الجانب الايجابي فقط من عملية تقريم الأداء داَل المؤسسات سواء كانت الم

 المؤسسات الخاصة.

 المُنطلقات النظرية للدارسة.
تستند عملية تقريم اداء الموظفرن إلى مجموعة من الُأسس النظرية في مجال إدارة الموارد البشرية والعلوم التنظيمية، والتي 
تُساهم في فهم طِيعة الأداء الوظيفي وكيفية تحسرنه، وتتناول هذه المنطلقات المفاهيم المرتبطة بالسلوك التنظيمي 
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طوير الوظيفي كما تركز على العلاقة برن الموظف والمؤسسة، وكيف يؤثر التقريم على والدافعية، والعدالة المهنية، والت
 هذه العلاقة بصورة مُباشِرة وغرر مباشرة.

يُعِد الأداء الوظيفي من المفاهيم الأساسية في إدارة الموارد البشرية، حرثُ يُشرر إلى مستوى إنجاز الموظف لمهامه ومدى 
ايرر المُحددة، ويتأثر الأداء بعدة عوامل مثل )الخِرة، والدافعية، والمهارات، وبرئة العمل، توافق هذا الإنجاز مع المع

ونوعية الإشراف الإداري(، ومن هُنا تأتي أهمية تقريم الأداء باعتباره أداة تُساعِد في تحديد مدى كفاءة الموظف، والتعرف 
 على العناصر التي يُمكِن تحسرنها لرفع مستوى الإنتاجية.

كما تستند عملية تقريم الأداء إلى مبادئ العدالة التنظيمية، والتي تُشرر إلى مدى شعور الموظف بالإنصاف في القرارات 
التي تتخذها المؤسسة بحقه، ويُعتِر الشعور بالعدالة عاملاا حاسماا في تعزيز الرضا الوظيفي والانتماء للمنظمة، فإذا شعر 

ءا على معايرر واضحة وموضوعة، فإَ ذلك سردفعهُ إلى تحسرن أدائه إلى انخفاض معنويات الموظف أَ تقريم ادائه تم بِنا
 الموظف وتراجع رغِته في التطوير.

ا إلى نظريات الدافعية والتحفرز، والتي تؤكِد أَ الموظف يُقدِم أداء أفضل عندما يحصُل على  كما تستند الدراسة أيضا
ت، وتوضح المجالات التي تحتاج إلى تحسرن، وتُعتِر عملية التقريم في هذه الحالة تغذية راجعة   بناءة تعزيز الايجابيا

وسرلة لتعزيز التواصل برن الموظف ورئيسه المباشر، حرثُ تُساعِد في توضيح التوقعات المُتبادلة، ورفع مستوى التفاهم، 
 وتقلرل سوء الفهم المُتعلق بالأداء ومُتطلباته.

المُهمة كذلك مفهوم التطوير المهني المستر، والذي يعتمد على استخدام نتائج تقريم الأداء في ومن المُنطلقات النظرية 
بِناء َطط تدريِية تهدف إلى تعزيز المهارات والمعرفة لدى الموظفرن، فالتقريم لا يُنظر إليه كغابة نهائية، بل وسرلة 

لوظيفي المطلوب، وتُِرِز أهمية هذا الجانب في كونهُ يُساعِد لتحديد المسار التدريِي المُناسِب لكل موظف لتحقرق التطور ا
 المؤسسات على استثمار طاقاتها البشرية بأفضل شكل مُمكِن، بما يُحقِق أهدافها بكفاءة.

وبِناءا على ما سِق فإَ المُنطلقات النظرية للدراسة تُركِز على أَ تقريم الأداء ليس مُجرد عملية إدارية ودورية، بل هو 
ام مُتكامِل يربط برن كفاءة الموظف وفعالية المؤسسة، فنجاح التقريم يعتمد على وضوح معايرره، وموضوعية أدواته، نظ

وجودة التواصل برن الموظف والإدارة، ومدى ترجمة نتائجه إلى سياسات تطوير واقعية، ولذلك فإَ تعزيز عملية تقريم 
 عى إلى بناء برئة عمل تقوم على العدالة، والشفافية والتطوير المُستمِر.الأداء يحتاج إلى وعي إداري وإرادة تنظيمية تس

 منهج الدراسة.
اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلرلي باعتباره المنهج الأنسب لدراسة الظواهر المتعلقة بسلوك الأفراد داَل 

اء الموظفرن كما يُمارس داَل برئات العمل، برنما فالمنهج الوصفي يقوم على وصف الواقع الفعلي لتقريم أد ،المؤسسات
يهدف الجانب التحلرلي إلى تفسرر النتائج والعوامل المؤثرة فرها، واستخلاص العلاقات برن المتغررات المرتبطة بموضوع 

 الدراسة.
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إدارة الموارد وقد تم الاعتماد في هذه الدراسة على جمع الِيانات من المصادر النظرية، مثل الكتب المتخصصة في 
البشرية، والمراجع العلمية، والبحوث السابقة التي تناولت موضوع تقريم الأداء والرضا الوظيفي. وقد ساعدت هذه المصادر 
في تكوين إطار نظري واضح يدعم فهم المفاهيم والمصطلحات الأساسية، إضافة إلى الاستفادة من نتائج الدراسات 

 جه التشابه والاَتلاف.السابقة في مقارنة واستخلاص أو 

كما تم استخدام أسلوب تحلرل المحتوى في مراجعة الأدبيات العلمية، بهدف الوصول إلى استنتاجات منطقية وموضوعية 
متعلقة بآثار تقريم أداء الموظفرن على برئة العمل، ومدى ارتباطه بالدافعية والرضا الوظيفي وجودة الأداء. وقد ساعد هذا 

 السياق الذي تتم فيه عملية التقريم والعوامل التي تجعلها فعالة أو تؤدي إلى نتائج سلِية.الأسلوب في فهم 

وتجدر الإشارة إلى أَ طِيعة الدراسة نظرية وليست تطِيقية في هذه المرحلة، ولذلك تم التركرز على جمع الِيانات 
 —عند إعداد البحث النهائي  —المرحلة القادمة وتحلرلها وتحويلها إلى نتائج قابلة للمناقشة، على أَ يتم لاحقاا في 

 تطِرق الأداة المردانية المناسبة سواء الاستِياَ أو المقابلة بحسب متطلبات البحث

 أدوات الدراسة.
اعتمدت هذه الدراسة في مرحلتها الحالية على جميع المعلومات من المصادر النظرية، وذلك بهدف تكوين إطار معرفي 

 موضوع تقريم أداء الموظفرن بصورة شاملة، وقد اشتملت أداوت الدراسة المُستخدمة على ما يلي.يُساعِد في فهم 

 الوثائق والمراجع العلمية. – 1

تم الرجوع إلى عدد من الكتب المُتخصصة في إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، والتي تناولت مفاهيم الأداء وأدوات 
 يه، وقد ساعد ذلك ي بِناء قاعدة معرية تدعم الجوانب النظرية للدراسة.قياسه، والعوامل المؤثرة ف

 الدراسات والأبحاث السابقة. – 2

تم تحلرل مجموعة من الدراسات التي تناولت موضوع تقريم أداء الموظفرن وعلاقته بالرضا الوظيفي والدافعية وجودة 
َتلاف برن نتائج البحوث السابقة، وتحديد الفجوة البحثية التي العمل، وقد أسهمت هذه الدراسات في فهم أوجه الاتفاق والا

 تسعى هذه الدراسة لتغطرتها.

 تحلرل المحتوى. – 3

اعتمدت الدراسة على أسلوب تحلرل المحتوى في مُراجعة الأدبيات العلمية بهدف ربط المفاهيم النظرية بالواقع العملي 
ا لصياغة الاستنتاجات داَل المؤسسات، وقد ساعد هذا الأسلوب في است خراج النتائج النظرية التي ستكوَ أساسا

 والتوصيات النهائية لاحقاا.

 حدود الدراسة.
تتمثل حدود الدراسة في بياَ الحدود الموضوعية، والزمنية، والمكانية، والبشرية، المنهجية، وسوف أقوم بِيانها على النحو 

 التالي.
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 الحدود الزمنية. – 1

م ( وهي الفترة التي تم َلالها جمع المعلومات وتحلرل الأدبيات العلمية 2024-م 2023بالفترة الزمنية )تتعلق الدراسة 
 ذات الصلة بالموضوع وبالتالي فإَ النتائج تعكس طِيعة التوجهات الإدارية المُعاصِرة في تِلك المرحلة.

 الحدود المكانية. - 2

 السعودية في المؤسسات الكائنة بها.تتمثل الحدود المكانية في المملكة العربية 

 الحدود الموضوعية. - 3

لال بياَ تقريم أداء الموظفرن وآثاره على المنظمةتتمثل الحدود الموضوعية في بياَ   َِ  .الإيجابيات والسلِيات من 

 الحدود البشرية. – 4

ام في المؤسسات، بغض النظر عن تتمثل الحدود البشرية حول تركرز تِلك الدراسة على الموظفرن والعاملرن بشكل ع
اَتلاف مستوياتِهم الوظيفية أو تخصصاتهِم، ويتم لاحقاا في المرحلة التطِيقية اَتيار عرنة مُمثلة عند إعداد البحث 

 النهائي.

 الحدود المنهجية. – 5

لعلمية والدراسات السابقة تعتمد هذه الدراسة في مرحلتها الحالية على المنهج الوصفي التحلرلي، وعلى مُراجعة الأدبيات ا
 دوَ إجراء جمع بيانات، على أَ يتم استخدام أدوات بحث مردانية مثل الاستِياَ في المرحلة النهائية من البحث.
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 الفصل الثاني الإطار النظري للدراسة.

 تقييم أداء الموظفين وآثاره على المنظمة الإيجابيات والسلبيات
تقييم أداء الموظفينالمبحث الأول ماهية   

 المُقدمة.
 

في هذا المبحث سوف أقوم بِياَ ماهية تقريم الأداء للموظفرن في المنظمات والمؤسسات من حرثُ بياَ مفهوم           

عملية تقريم الأداء للعاملرن، وأهمية تقريم أداء العاملرن، وكذلك بياَ َصائص قياس وتقريم أداء العاملرن بالمنظمات، 

 معوقات تقريم الأداء للعاملرن داَل المنظمات.بياَ 

 مفهوم عملية تقييم أداء العاملين بالمنظمات. – 1
 

وفهم تقويم أداء العامل لعمله عُرِف بأنه الحصول على حقائق أو بيانات مُحددة من شأنها أَ تُساعِد على تحلرل          

الفنية والعملية للنهوض بأعباء المسؤوليات والواجبات المُتعلقة بصِلة وسلوكه فيه في مُدة زمنية مُحددة وتقدير مدى كفاءته 

 م(.2009الحاضر والمستقِل. )بشار الولرد، 

كما عُرِف بأنهُ نظام رسمي تُصمِمهُ إدارة الموارد البشرية في المُنظمة يشتمل على مجموعة من الُأسس والقواعِد العلمية 

تقريم أداء الموظفرن داَل المُنظمة سواء كاَ الموظفرن رؤساء او مرؤوسرن أو فريق  والإجراءات التي وفقاا لها تتم عملية

إداري بتقريم أداء المستوى الأدنى بداية من قمة الهرم التنظيمي مروراا  عمل أ جميع العاملرن فرها بحرثُ يقوم أعلى مستوى 

 .(Jim Lvacevich1995)بمستوياتهُ الإدارية ووصولاا لقاعدتهُ. 

 أهمية تقييم أداء العاملين. – 2
 

يتضح من مفهوم تقريم الأداء بأنهُ يلعب دوراا بالغاا في زيادة الكفاءة الانتاجية للمنظمة؛ لأنهُ يعمل على تحقرق            

 الآتي.

القرارات التي إشعار العاملرن بمسؤولياتهم عِندما يشعُر العامل بأَ نتائج التقريم سرترتب علرها اتخاذ مجموعة من  – أ

 ستؤثِر على مُستقِلهُ المهني فغنه سوف يِذل قصارى جهدهُ في عملهُ.

تقديم معلومات للعاملرن تتعلق بدرجة كفاءتهم في أداء العمل وتحديد الوظيفة الحالية المُناسبة للفرد وتحديد إمكانية  – ب

 نقلهُ إلى وظيفة أَُرى.

 يد نقاط الضعف غي أداء القرد مما يُساعِد ي تحديد احتياجاتهُ التدريِية.تحديد الأفراد المستحقرن للترقية وتحد – ج
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يُفرد تقريم الأداء في عملية التخطيط للقوى العاملة فهو يُشكِل أداة مُراجعة لمدى توافر قوى بشرية مُعرنة بمؤهلات  – د

 مُعرنة واقتراح إحلال موارد بشرية أَُرى مكانها إذا اقتضت الحاجة لذلك.

لال فترة مُعرنة. – ه َِ  يزود الإدارة بمؤشرات تُساعِد في التنِؤ بأعداد العمالة المطلوبة 

لال نتائج التقارير الإدارية التي  – و َِ لال مُراقبة قُدرات الرؤساء الإشراقية من  َِ الرقابة على الرؤساء ، ويتم ذلك من 

 م(.2004يرفعونها إلى الإدارة العليا. )أحمد سرد مصطفى، 

 خصائص قياس تقييم الأداء. – 3
 
يخضع كافة الموظفرن على مُختلف المستويات الإدارية إلى عملية تقريم الأداء والهدف من ذلك أَ يشعُر جميعهم  – أ

 على أعمالهم، وأَ تقدمهم في السلم الوظيفي مرهوَ بتوقهم في العمل.وعدالة نظام القياس وليُعرف أَ الجميع محاسِوَ 

القياس والتقريم لا يُغني فقط الحُكم في نهاية فترة مُعرنة على ما يستحِقهُ الفرد من تقدير يُِنىَ على أساسهُ بقاؤه في  –ب 

ا تحديد نقاط الضعف للعمل على علاجها وتكوَ مُهمة الرئيس المُباشِر  بمثابة المُعلِم الذي يقوم العمل بل يُعني ايضا

 شرية داَل المُنظمة باقتراح نوع التدريب والمُساعدة التي يحتاجها الموظف.بالاشتراك مع إدارة الموارد الب

 ياس وتقريم الأداء عملية مُستمِرة تُلازِم الفرد طوال حياتهُ الوظيفية. –ج 

 تتطلب عملية القياس وجود شخص يُلاحِظ ويُراقِب الأداء بشكل مُستمِر ليكوَ القياس موضوعياا وسليماا. –د 

 قياس تتطلب وجود معايرر للأداء لرتم مُقارنة أداء الموظف بها والحكم على كفاءتهُ.عملية ال –ه 

 قياس وتقويم الأداء يقوم على الرأي الشخصي للمقوم وبالتالي هُناك احتمال للتحرُز والمحسوبية. –و 

والمُكافآت ، نتائج عملية القياس تُساعِد في اتخاذ القرارات المصررية المُتعلِقة بالموظف مثل الترقية، وزيادة الأجر  –ي 

 م(2007والفصل، لذا يجب أَ يكوَ التقريم موضوعياا.)صلاح الدين عِدالباقي، 

 معوقات تقييم الأداء. – 4
 

 أقوم بِيانها على النحو التالي.لتقريم الأداء داَل أي منظمة عِدة معوقات وسوف  

 انخفاض دافعية الموظف المُقيم. –أ 
 
إَ عدم رغبة القائمرن بعملية التقريم بالقيام بهذه العملية، والنظرة لها بأنها نوع من الواجب غرر المُحِب   

َذ التحرُزات التي تنتج عن إلى النفس تُعتِر من اهم الأسباب التي قد تؤدي إلى حدوث تحرُزات في عملية التقريم، وقد تأ
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عدم رغبة المُقيمرن بالقيام بعملية التقريم شكل قيام هؤلاء المُقيمرن بإعطاء جميع الأفراد الخاضعرن تقديرات مرتفعة، أو 

ونظراا لِما قد تتركهُ التحرُزات التي تظهر في عملية التقريم والتي تنتج عن تقديرات متوسطة وبغش النظر عن حقيقة أدائهم 

انخفاض دافعية المُقيمرن نحو القيام بعملية التقريم من أثر سلِي على أداء الأفراد فإنه لابد من العمل على زيادة دافعية 

لال قيام إدارة الموارد البشرية بتوضيح أهمية عملية تقريم  َِ المُقيمرن نحو القيام بعملية التقريم، وهو الأمر الذي يتحقق من 

بها، وتوفرر الدعم لها من قِِل الإدارة العُليا في المُنظمة حتى يشعر هؤلاء المُقيمرن أنها ليست الأداء لجميع القائمرن 

 م(.2015مُجرد مُهمة إدارية، وإنما لها أثار كِررة على مُستقِل المُنظمة التي يعملوَ بها.) مرواَ أحمد، 

 ميل المُقيم للاتجاه نحو الوسط في عملية التقييم الوظيفي. –ب 
 

يمرل المُقيم في هذا النوع من أَطاء التقريم إلى الوسط في تقدير أداء الخاضعرن للتقريم وقد يكوَ السِب  

الرئيسي لمرل المُقيم للاتجاه نحو الوسط، وقد أشارت بعض النظريات أَ جميع الأفراد مُتشابهوَ في الأداء، ولا توجد 

ى نقص معرفة المُقيم بسلوك الأفراد الذين يتم تقدير كفايتهم، أو عدم فروق كِررة برن أدائهم، وهو الأمر الذي قد يعود إل

توافر المعلومات أو الوقت الكافي لدى هذا المُقيم لوضع تقديرات الأداء على أُسس موضوعية وسليمة مما يؤدي إلى 

ى الهيكل الوظيفي للمنظمة قيامهُ بإعطاء جميع الأفراد تقديرات متوسطة عن أدائهم مُتجاهلاا بذلك تأثرر هذا الأمر عل

 (.2013وبخاصة في المستقِل.) ريم الشريف، 

 التأثر بسلوك الأفراد في المُنظمة قُبيل فترة التقييم. –ج 
 

لال الفترة التي تسِِق عملية التقريم بقلرل مما            َِ يتأثر المُقيم عِند إجراء هذه العملية بأداء وسلوكيات الفرد من 

تحرُزات فرها، وقد يعود سِب حدوث هذا النوع من الأَطاء إلى تجاهُل المُقيم، أو قيامهُ بالتقلرل من يؤدي إلى حدوث 

ا لأَ  اهمية أداء وسلوكيات الفرد طوال العام فيقوم بالتالي بإعطاء بعض الأفراد تقديراا ضعيفاا، وإعطاء أَرين تقديراا مُرتفعا

ا بل عملية ا ا أو منخفضا لتقريم بقلرل، الأمر الذي يترتب عليه مُعاقبة الموظف المُجتهد، ومكافاة أداءهم كاَ مُرتفعا

ا.) رفرق مرسي،  المُقصِر، وانعكاس ذلك سلِياا على الروح المعنوية، وداعية الأفراد الذين تم اعطاؤهم تقديراا مُنخفضا

 م.2011

 التحيُز الشخصي. –د 
 

رن بعملية التقريم بسِب طِيعة العلاقة التي تربط برن المُقيم والفرد وقد يظهر هذا التحرُز الشخصي عند القائم          
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الفرد الذي تربطهُ بهِ علاقة جردة تقديرات مُرتفعة، وإعطاء تقديرات مُنخفض للفرد الخاضع للتقريم، حرثُ يقوم المُيم بإعطاء 

ا بسِب تمتُع الفرد الخاضع للتقريم الذي تربطهُ علاقة سرئة، وقد يظهر التحرُز لدى المُقيم هذا النوع من أَطاء  التقريم أيضا

ا في جوانب أدائه، وذلك بِناءا على  بصفة مُحِبة لدى هذا المُقيم، الأمر الذي يدفعهُ إلى إعطاء هذا الفرد تقديراا مُرتفعا

ج عن الأَطاء التي تمتعهُ بهذه الصفة وقد لا تقتصر المشاكِل التي يواجهها نظام تقريم الأداء على التحرُزات التي تنتُ 

يرتكِها القائموَ بعملية التقريم، أو بسِب انخفاض دافعرتهم نحو القيام بهذه العملية، وإنما قد تظهر نتيجة سوء تصميم 

 (. م2018د إدارتهُ بالصورة المرغوبة.) عِدالمحسن النعساني ننظام التقريم ننفسهُ، أو ع

 وإدارتهُ.معوقات مُتعلِقة بتصميم نظام التقييم  –ه 
 

تُعاني بعض المُنظمات من مشاكِل ترجع إلى نظام تقريم الأداء ذاتهُ، حرثُ ترتبط هذه المشاكِل بمدَلات            

ذ شكل مجموعة من المعوقات التي قد تؤدي في حالة عدم أَذها بعرن الاعتبار  َُ وعمليات ونشاط القياس والتقريم، وتأ

في تحقرق الأهداف التي وضِعَ من أجلها، وانعكاس ذلك بشكل سلِي على ومحاولة تفاديها إلى فشل نظام تقريم الأداء 

 م(.2017قدرة المنظمة على إدارة مواردها البشرية بفاعلية.)سندس دباغ 

 عدم كفاءة نماذج التقييم داخِل المُنظمة. –و 
 

م التي يتم الحصول علرها، وقد يؤدي عدم توفر معايرر موضوعية وواضحة إلى التقلرل من مصداقية نتائج التقري          

تعود اهمية توافر الموضوعية والدقة في معايرر التقريم إلى أَ ذلك يُمكِن القائم بعملية التقريم من مُقارنة الأداء الفعلي للفرد 

لرغم من اَ بالأداء المطلوب منهُ، وتحديد الانحرافات الموجودة في أداء هذا الفرد، ووسائل مُعالجة هذه الانحرافات وعلى ا

هُناك صوبة في وضع مُعدلات أداء لجميع الوظائف، وهي المُعدلات التي تُساعِد في وضع معايرر بالاستراتيجية التي 

ا لهذه الأهداف، والتي عادة ما  تستخدمها المُنظمة لتحقرق الأهداف التي تسعى إلرها، بحرثُ تكوَ هذه المعايرر انعكاسا

 م(.2022عِدالمُعطي عساف، )تخدمها المُنظمة. تتضمنها الاستراتيجية التي تس

 عدم كفاءة نماذج التقييم. – ل
 

إَ لتوافر نماذج تقريم واضحة ومحددة دوراا كِرراا في نجاح هذه العملية فالتصميم السيء لنماذج التقريم قد             

يؤدي إلى تهرب مُعِد تقرير التقريم من إعدادهُ، او عدم الاهتمام بتعِئتهُ بالشكل المطلوب وجعل عملية التقريم مُربِكة، ومن 

تصميم نماذج التقريم بشكل كُفء تُعتِر أمراا في غاية الأهمية لجميع الصعب إدارتها وعلى الرغم من أَ عملية 
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المُنظمات، إلا أَ هذه الأهمية قد تكوَ مُضاعفة بالنسبة للمنظمات الكِررة التي لها فروع مُتعدِدة وقد تعود أهمية تصميم 

رة إلا أَ القيام باستخدام نفس النماذج تستخدم في عملية التقريم بشكل كُفء بالنسبة لمنظمات الأعمال الكِر النماذج التي

المستخدمة في المنظمة الأم لتقريم أداء تنتج عن كوَ هذه النماذج عادة ما يتم تطويرها من قِِل الإدارات العاملة في 

، الأمر التي لا يكوَ لديها في الغالب المعرفة، أو الخِرة الكافية بالظروف السائدة في الفروعالمنظمة الأم، وهي الادارات 

الذي قد يترتب عليه الحصول على نتائج غرر موضوعية من عملية التقريم التي تتيم باستخدام هذه النماذج. )َالد ابو 

 م(2023ماضي، 

 قِلة الإسهام في تدريب القائمين بعملية التقييم في المُنظمة. –ي 
 

م الأداء في تحقرق أهداف التي وضعت من أجلها وقد يكوَ من برن الأسباب التي تؤدي إلى فشل أنظمة تقري            

هو عدم كفاية القائمرن بعملية التقريم، وهو الأمر الذي قد يكوَ سِبهُ عدم قيام المُنظمات بتوفرر التدريب التي يُمكِن 

لية التقريم من تعريفهم ن القائمرن بعمالتدريب الذي يُمكِ  فتوفررمن تنفرذ هذه العملية بالشكل المُلائم  القائمرن بعملية التقريم

بالأَطاء التي قد يتم ارتكابها أثناء تنفرذ علمية التقريم، وكيفية تجنِها، وكذلك إكساب هؤلاء المُقيمرن للكثرر من المهارات 

التي تُمكنهم من إنجاز عملية التقريم بفاعلية، وهي المهارات التي من أهمها القدرة على مُلاحظة سلوك الأفراد مُلاحظة 

يقة والحُكم على هذا الأداء بطريقة موضوعية وعادلة، وكذلك مهارات الاصال الضرورية لإعطاء معلومات مُرتدة للأفراد دق

 م(  2024عن أدائهم، وكيفية استخدام معلومات تقريم الأداء.) حسن توفرق عِدالرحمن، 
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 الموظفين في المنظمةالمبحث الثاني الايجابيات والسلبيات الناتجة عن تقيم أداء 
 المُقدمة.

، في هذا المبحث سوف أقوم بِياَ الايجابيات والسلِيات الناتجة عن تقريم أداء الموظفرن داَل المنظمة             

 وذلك على النحو التالي.

 أولًا الايجابيات الناتجة عن تقيم أداء الموظفين في المنظمة.
 

ريم لا يخلوا من التحديات ويتضمن مجموعة من الإيجابيات والسلِيات لأَ عملية وهنا أؤكد على أمر مهم أَ أي نظام تق

التقريم لا يمكن أَ ترضي جميع الموظفرن ولا يمكن تكريم الجميع لأنه من يتم تحفرزهم نسبة محدودة من أجمالي 

 :الموظفرن لذلك أسرد بعض الإيجابيات لمنهجيات وأنظمة التقريم، وهي

 .الموظفرن نحو تحسرن أدائهم من َلال تحديد نقاط القوة والضعف وتقديم التوجيه والتعلرق الِناءتوجيه  - 1

تطوير الموارد البشرية من َلال تحديد احتياجات التدريب والتطوير للموظفرن، مما يساعدهم على تطوير مهاراتهم  - 2

 .وتعزيز أدائهم

) صلاح الدين . لاا محفزاا للموظفرن لتحسرن أدائهم وتطوير مهاراتهم.يمكن أَ يكوَ التقريم الدوري والشفاف عام  - 3

 م(2024لعرد، 

 .السلبيات الناتجة عن تقيم أداء الموظفين في المنظمةثانيًا 
 :ولكل نظام تقريم سلِيات تؤثر على التطِرق من أهمها

 التحرز وعدم العدالة: - 1

قد تتسِب عمليات التقريم في التحرز وعدم العدالة إذا لم تُجرَ بشكل موضوعي ومنصف، مما قد يؤدي إلى زيادة التوتر  

 .في برئة العمل

 الاستنتاجات السطحية:  - 2

 .داءيُمكن لعمليات التقريم السطحية أَ تفقد العمق وتُقدم استنتاجات غرر دقيقة، مما يقلل من قيمتها كأداة لتحسرن الأ

 التوتر والقلق:   - 3

قد يشعر الموظفوَ بالتوتر والقلق أثناء عمليات التقريم، َاصة إذا كانت العملية غرر شفافة أو إذا كاَ هناك َوف من 

 م(2024) صلاح الدين لعرد، العواقب السلِية.
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 الفصل الثالث المنهجية والتصميم
 التمهيد:

الدراسة والطرق والإجراءات التي تم اتباعها، من حرث نوع وطِيعة الدراسة، بالإضافة يتناول هذا الفصل منهج           

إلى توضيح مجتمع الدراسة وعرنتها وطريقة اَتيارها، وأداة الدراسة، وكيفية اَتبار الثبات والصدق فرها، والأسالرب 

 ئلتها، وكما يلي:الإحصائية التي تم استخدامها بغرض اَتبار فرضيات الدراسة والإجابة عن أس

 منهج الدراسة:
 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المسحي التحلرلي وهو من منهج يقوم على توظيف مجموعة من            

الأدوات البحثية والأسالرب الرياضية التي تساعد في جمع وتحلرل وتنظيم الِيانات وعرضها إحصائياا، ولكونه من أكثر 

 .وع الدراسة المتعلق تقريم أداء الموظفرن وآثاره على المنظمة الإيجابيات والسلِياتالمناهج ملائمة لموض

 مُجتمع الدراسة.
 

وقد ،  مُنظمة العمل محل الدراسةفي  والإشراقيةتكوَ مجتمع الدراسة من جميع الموظفرن في الوظائف القيادية          

 )200(بقية لاَتيار العدد المناسب من مجتمع الدراسة، والتي بلغت الط أسلوب العرنة العشوائية اعتمدت في تِلك الدراسة

، حرث تم توزيع الاستبانة علرهم بالرد وجمعها  داَل المنظمة والإشرافية القياديةمن برن الموظفرن في الوظائف  مُشارك

استبانة صالحة  (180)وقد وجد  (97%)بنسبة بلغت  (195)واستعادتها بالرد، وكاَ عدد الاستبانات التي استعردت 

 .للتحلرل الاحصائي، والجدول التالي يِرن توزيع أفراد عرنة الدراسة حسب الخصائص العامة

 مُجتمع الدراسة.
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.( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص العامة1الجدول رقم )  

 

 المُتغير  فئات المتغير العدد النسبة المئوية %

 ذكر 104 57.8
 الجنس 

 أُنثى 76 42.2

 المجموع 180 %100

( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص العامة1الشكل رقم )  

 

 

( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص العامة2الجدول رقم )  

 المُتغير  فئات المتغير العدد النسبة المئوية %

 دبلوم    130 73.3
 المؤهل العلمي 

 بكالوريوس 50 27.07

 المجموع 180 %100
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( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص العامة2الشكل رقم )

 
 

العامة( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص 3الجدول رقم )  

 المُتغير  فئات المتغير النسبة المئوية %  

 سنوات فأقل  5 13 20.3
 عدد سنوات الخبرة

 سنوات 10وأقل من  5من  33 29.1

 سنة 15 -10من      87 50.2

 سنة فأكثر  15 47 45.3

  %  المجموع 180 100
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 ( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص العامة3الشكل رقم )

 

 الجدول رقم )4( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص العامة

 

  المُتغير فئات المتغير العدد النسبة المئوية %

 المُسمى الوظيفي مُدير 14 7.9

 رئيس قسم 73 40.4

 موظف عادي  93 51.7

 المجموع 180 100 % 

 

 

 

 

 

 

 



28  

  

60 

 
50 

 
40 

 
30 

 
20 

 
10 

 
0 

     

 ( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص العامة4الشكل رقم )

 

عرنة الدراسة التالي:يتضح جلياا مما تم تقديمه وبيانه في الجداول السابقة محل   
 

نسبة التمثرل للجنس كانت متقاربة إذ بلغ نسبة ( أَ 1( ومن المُلاحظ في الجدول رقم )%57.8فقد بلغت عرنة الدراسة )
النسبة الأعلى  الدبلوم( من العرنة، فيما مثل حملة درجة 42.2( من عرنة الدراسة فيما بلغت الاناث )%57.8الذكور )%

(، أما بالنسبة لعدد سنوات الخِرة في 27.7)% البكالوريوس( ومثل حملة درجة 73.3من عرنة الدراسة بنسبة بلغت )%
وأقل من  5(،  وفيما تلتها الفئة من )%20.3بنسبة ) وعددهم أقل عدد سنوات فأقل( 5) عرنة الدراسة فقد مثلت الفئة من

( سنة فأكثر 15(،  وفيما تلتها الفئة )%50.2( بنسبة )15-10ا تلتها الفئة من )( وفيم%29.1( بنسبة )سنوات 10
(، وبالنسبة لمُتغرر الوظيفة فقد تكونت من ثلاثة مُتغررات وهم مُدير، رئيس قسم، موظف عادي( وبلغت %45.3بنسبة )

(، وفيما تلتها الفئة %40.4بلغت ) وفيما تلتها الفئة رئيس قسم بنسبة(، %51.7نسبة الموظف العادي أعلى نسبة بنسبة )
 .(%7.9مُدير أقل نسبة حرثُ بلغت )

 أدارة الدراسة 4.3
لالوتكونت أداة الدراسة  بالاعتماد على مقاييس معتمدة في دراسات سابقة،فقد تم تطوير الاستبانة  َِ  ما يلي: من 

الخصائص المذكرة أعلاه وهي الخصائص الشخصية والوظيفية والتي تكونت من  الجزء الأول تضمن على بياَ  -1
 .الجنس، والمؤهل العلمي، وعدد سنوات الخِرة، والمسمى الوظيفي

الجزء الثاني تتضمن على شمل فقرات لقياس المُتغرر المستقل وهي تقريم الأداء وأهمرته داَل المنظمات،   -2
 ار الايجابية والسلِية لتقريم الأداء داَل المنظمة.وفقرات لقياس المتغرر التابع الاث

 ( فقرة من َلال الابعاد التالية.10المتغرر المستقل: تقريم الأداء وأهمرته داَل المنظمات وتكوَ من )
 (.5-1البعد الأول ماهية تقيم الأداء وقُسمت الفقرات من ) – 1
 (10-6تقريم الأداء وقسمت الفقرات من ) أهميةالبعد الثاني  – 2

لال ) َِ لال الأبعاد  10المتغرر التابع: الاثار الايجابية والسلِية لتقريم الأداء داَل المنظمة وتكوَ من  َِ فقرات( من 
 التالية.
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 (.15-11البعد الأول الاثار الايجابية لتقريم الأداء داَل المنظمة وتقسيم الفقرات من ) – 1
 (.20- 16الثاني الاثار السلِية لتقريم الأداء داَل المنظمة وتقسيم الفقرات من )البعد  – 2

تحلرل دور تقريم الأداء في تحديد الاحتياجات التدريِية والتطويرية للموظفرنالجزء الثالث    
استخدام المعيار ولتفسرر المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عرنة الدراسة على كل فقرة من فقرات المقياس؛ تم 

 :الإحصائي الآتي

حسب الخصائص العامة حساب المتوسط الحسابي وبيان درجة الموافقة( 5الجدول رقم )  

 المتوسط الحسابي درجة الموافقة

 منخفضة

 متوسطة مرتفعة

 2.33أقل من  -1.00من 

 3.66أقل من  – 2.34من 

 

 من 3.67 – 5.00

 

 ثبات أداة الدراسة:
للاتساق الداَلي بصيغته النهائية الكلية، ولكل  Alpha (Cronbach)جرى استخراج معامل الثبات، طبقاا لكرونباخ ألفا

  ( التالي:6رقم ) متغرر بجميع أبعاده من جهة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول

.الدراسة ( قيمة معامل الثبات والاتساق الداخلي لكل مجال من مجالات6الجدول رقم )  

 المتغرر المستقل معامل الثبات

 (10-1تقريم الأداء وأهمرته داَل المنظمات وتقسيم الفقرات من ) 0.949

0.930 
 (20-11وتقسيم الفقرات من ) الاثار الايجابية والسلِية لتقريم الأداء داَل المنظمة

 والتطويرية للموظفرنتحلرل دور تقريم الأداء في تحديد الاحتياجات التدريِية  0.89

 جميع فقرات الاستِياَ 

0.965  
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 =الفا (حرث أَ معاملات الثبات لمتغررات الدراسة جاءت مرتفعة حرث بلغ معامل الثبات لكافة فقرات أداة الدراسة 
 .وهي نسبة ثبات عالية لأغراض التحلرل الإحصائي والبحث العلمي 0.965)

 المعالجة الإحصائية 6.3
 الإجابة على أسئلة الدراسة، واَتبار صحة فرضياتها، تم استخدام الرزمة الإحصائيةبغرض 

 :SPSS Statistical Package For Social Sciences)) وبرنامج اموس (Amos) في التحلرل، من َلال
 :استخدام الأسالرب الإحصائية التالية

 وذلك لوصف َصائص عرنة Measures) Statistic (Descriptiveمقاييس الإحصاء الوصفي   - 1
ا على النسب المئوية، والإجابة عن أسئلة الدراسة وترترب أبعاد الدراسة حسب أهمرتها النسِية بالاعتماد  الدراسة، اعتمادا

 .على متوسطاتها الحسابية
معة في المتغرر لاَتبار تأثرر المتغررات المستقلة مجت Analysis) Regression (Multiتحلرل الانحدار المتعدد   - 2

 .التابع
لاَتبار تأثرر كل متغرر من المتغررات المستقلة في  Analysis) Regression (Simpleتحلرل الانحدار البسيط   - 3

 .المتغرر التابع
.(Pathe Analysis)  

 تحلرل المسار. – 4
 (Tolerance)واَتبار التباين المسموح  Factor Inflation Variance (VIF)اَتبار معامل تقريم التباين   - 5

 برن المتغررات المستقلة (Multicollinearity)وذلك للتأكد من عدم وجود ارتباط عالٍ 
 .للتأكد من أَ الِيانات تتبع التوزيع الطِيعي ness) (Skewاَتبار   - 6
 .اَتبار الفاكرونباخ لاَتبار ثبات أداة الدراسة  - 7
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 الرابع: تحليل البيانات واختبار الفرضيات. الفصل
 التمهيد:

 وذلك على النحو التالي: رنة على فقرات استبانة الدراسةنتائج الدراسة وإجابات أفراد العفي هذا الفصل سوف أقوم بعرض 

 النتائج الوصفية لمتغررات الدراسة.

 تم استخراج النتائج الوصفية لإجابات عرنة الدراسة  تقريم أداء الموظفرن وتِرن من َلال التحلرل ما يلي

 النتائج المتعلقة بتقريم أدائهم داَل المنظمة وبياَ الأثار السلِية والايجابية.

 ويوضح الجدول التالي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد تقريم الأداء داَل المنظمة.

 تقييم أداء الموظف داخل المنظمة.( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية على مجالات 7الجدول رقم )

 

 درجة

 الموافقة

 الانحراف الرتبة

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 الرقم  المجال 

ارتباط إيجابي برن وضوح ومعايرر تقريم الأداء  3.81 0.58 1 مرتفعة 

 الموظفرنوارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى 

1 

لتقريم الأداء العادل  والسلِي الايجابي التأثرر 2.58 0.71 3 متوسطة 

 على رفع دافعية الموظفرن نحو العمل

2 

غياب الموضوعية في تقريم الأداء إلى انخفاض  3.20 0.80 4 متوسطة 

 مستوى الانتماء المؤسسي لدى الموظفرن

3 

التدريِية للموظف عندما تحديد الاحتياجات  3.61 0.73 2 مرتفعة 

 يتم توظيف نتائجها بشكل صحيح

4 

 لتقريم أداء الموظف داَل المنظمةالمتوسط الكلي لأبعاد   3.62  --- متوسطة 
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حرث بلغ المتوسط الحسابي ، لتقريم أداء الموظف داَل المنظمةوجود درجة متوسطة ( 7من المُلاحظ في الجدول رقم )

وعلى مستوى مجالات المتغرر جاء مجال  (3.81( إلى )3.61)(، وتراوحت المتوسطات الحسابية ما برن23.6الكلي )

ارتباط إيجابي برن وضوح ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفرن في الدرجة الأولى بمتوسط 

َ مجال غياب الموضوعية في تقريم الأداء إلى انخفاض مستوى الانتماء المؤسسي لدى (، وأقلها كا13.8حسابي )

 .(20.3في الدرجة الرابعة والأَررة بمتوسط .) الموظفرن 

 وفيما يلي النتائج على مستوى فقرات كل مجال.

 ظفين.ارتباط إيجابي بين وضوح ومعايير تقييم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى المو  - 1

رِرن الجدول التالي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لتقديرات أفراد العرنة على كل فقرة من فقرات ف

 .برن وضوح ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفرن الارتباط الإيجابي

المعيارية والرتب لتقديرات أفراد العينة على كل فقرة من فقرات ( المتوسطات الحسابية والانحرافات 8الجدول رقم )

 .الارتباط الإيجابي بين وضوح ومعايير تقييم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين

الإنحراف   الرتبة   درجة الموافقة

 المعياري 

المتوسط  

 الحسابي

 رقم الفقرة  الفقرة 

 لدى موظفي القطاع المهارات يتوفر  4.06 0.72 1 مرتفعة 

 الكافية لأداء مهامهم على أفضل وجه.

1 

 

 مرتفعة 

 

4 

 

0.71 

 

3.76 

لدى الموظفوَ  يعمل القطاع على تحديث المعارف اللازمة

 المتعلقة بالخدمات التي يقدمها القطاع. لإنجاز الأعمال

 

 

2 
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 مرتفعة
 

5 

 

0.78 

 

3.69 

 

القطاع في تقديم  موظفوتسهم الخِرة العملية التي يمتلكها 

 حلول متمرزة للمشكلات التي تواجههم في العمل.

 

 

3 

 

 مرتفعة 

 

3 

 

0.85 

 

3.78 

تعليمية وتدريِية  يقوم القطاع بإلحاق الموظفرن بدورات

 المستمر لإنجاز الأعمال بفاعلية. لتحقرق التطوير

 

 

4 

 على إنجاز المنظمة موظفو حرص 3.79 0.83 2 مرتفعة 

 بطريقة صحيحة.الأعمال 

5 

 الدرجة الكلية   3.82  -- مرتفعة  

لال البعد الأول الارتباط ( أَ جميع فقرات استراتيجية 8من الجدول ) لنا يتضحو  َِ الايجابي برن تقيم الأداء الوظيفي من 

( في المرتبة 4.7)وضوح ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفرن جاء بمستوى مرتفع بنسبة 

الأولى للمعيار الفرعي  )يتوفر لدى موظفي القطاع المهارات الكافية لأداء مهامهم على أفضل وجه( برنما أقل درجة 

( في المعيار ) تسهم الخِرة العملية التي يمتلكها موظفو القطاع في تقديم حلول متمرزة للمشكلات التي 3.69بنسبة )

 تواجههم في العمل(.
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 التأثير الايجابي والسلبي لتقييم الأداء العادل على رفع دافعية الموظفين نحو العمل.  - 2

ن فقرات ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لتقديرات أفراد العينة على كل فقرة م9الجدول رقم )

افعية الموظفين نحو العملاستراتيجية التأثير الايجابي والسلبي لتقييم الأداء العادل على رفع د  

 درجة

 الموافقة

 الرتبة
 الانحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرة
 رقم

 الفقرة

 

 

 متوسطة

 

 

5 

 

 

1.02 

 

 

3.10 

باستمرار  يقوم القطاع بإجراء دراسات استطلاعية

للتعرف على احتياجات ورغبات الموظفرن ومتلقي 

لمعرفة الخدمة من َلال برمجيات نظم المعلومات 

مدى الايجابيات والسلِيات من تقريم الأداء داَل 

 المنظمة.

 

 

 

1 

 

 متوسطة

 

4 

 

0.91 

 

3.49 

 بِناء علاقات متمرزة من تقوم المنظمة 

 .الأطراف الخارجية ذات العلاقة الوثيقة بعملها

 

2 

 

 مرتفعة

 

1 

 

0.93 

 

3.81 

لال ما يقوم الموظف  َِ  تقوم المنظمة بتقريم الأداء من 

 بإنجازه من الأعمال الوظيفية المخولة لهُ 

 

 

3 

 3.72 0.95 3 مرتفعة
تقوم المنظمة بتحديد المُدة الزمنية للموظف من أجل 

 تقريم الأداء .

 

4 

 

 مرتفعة

 

2 

 

1.01 

 

3.79 

يقوم القطاع باستخدام أسالرب تقنية ذكية لتقريم أداء 

الموظف حسب المعايرر الموضوعة والتقارير التي يتم 

 ارسالها حسب النظام الإلكتروني الكائن بها. 

 

 

5 

 الدرجة الكلية 3.58 0.74 --- متوسطة
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التأثرر الايجابي والسلِي وهو مستوى متوسط  3.58إلى أَ المتوسط الكلي لفقرات هذا البعد كاَ  )9(يشرر الجدول رقم 

، 3.81) –( 3.10 )لتقريم الأداء العادل على رفع دافعية الموظفرن نحو العمل. ، وتراوحت المتوسطات الحسابية برن

لال ما يقوم الموظف  بإنجازه من ( والتي تنص على ".3حرث كاَ أعلاها للفقرة رقم ) َِ  تقوم المنظمة بتقريم الأداء من 

( في 1(، فيما جاءت الفقرة رقم )0.93( وبانحراف معياري )3.81الأعمال الوظيفية المخولة لهُ") بمتوسط حسابي )

يقوم القطاع بإجراء دراسات  ( والتي تنص على "1.02( وبانحراف معياري )3.10الترترب الأَرر بمتوسط حسابي )

رن ومتلقي الخدمة من َلال برمجيات نظم المعلومات استطلاعية باستمرار للتعرف على احتياجات ورغبات الموظف

 ."ات من تقريم الأداء داَل المنظمةلمعرفة مدى الايجابيات والسلِي

 غياب الموضوعية في تقييم الأداء إلى انخفاض مستوى الانتماء المؤسسي لدى الموظفين. - 3
لتقديرات أفراد العينة على كل  ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب10الجدول رقم )

فقرة من فقرات غياب الموضوعية في تقييم الأداء إلى انخفاض مستوى الانتماء المؤسسي لدى 
 الموظفين.

 

 درجة

 الموافقة

 الرتبة
 الانحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرة
 رقم

 الفقرة

 

 مرتفعة

 

1 

 

0.86 

 

3.73 

تقريم أداء الموظف  المنظمة علىتحرص 

 من أجل تحسرن جودة العمل الوظيفي.

 

 

1 

تعزيز دور ثقافة الحوار  منتسعى المنظمة  3.62 1.04 2 متوسطة

 برن الموظف والإدارة أثناء عملية التقريم

2 

 

 متوسطة

 

3 

 

0.97 

 

3.49 

بناء تصور علمي واضح تسعى المنظمة 

لآليات تقريم الأداء المعمول بها في 

 المؤسسات

 

3 
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غياب الموضوعية في تقريم الأداء إلى انخفاض مستوى الانتماء أَ المتوسط الكلي لفقرات  )10(يتضح من الجدول 
، وتراوحت المتوسطات الحسابية ا المعيارهذوهو مستوى متوسط لممارسة  (3.49)كاَ بمعدل  المؤسسي لدى الموظفرن

تحرص المنظمة على تقريم أداء الموظف من أجل  والتي تنص (1)، حرث كاَ أعلاها للفقرة رقم 3.73) – (3.23برن 
( في الترترب 4(، فيما جاءت الفقرة رقم )0.86( وبانحراف معياري )3.73بمتوسط حسابي ) تحسرن جودة العمل الوظيفي

تحرص المنظمة على  الكشف عن السلِيات  ( وتنص على "1.06( وانحراف معياري )3.23الأَرر بمتوسط حسابي )
 لتحديات المرتبطة بتطِرق تقريم أداء غرر موضوعي."وا

 تحديد الاحتياجات التدريبية للموظف عندما يتم توظيف نتائجها بشكل صحيح. - 4

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد العينة على كل فقرة من  )11(الجدول رقم 

 .عندما يتم توظيف نتائجها بشكل صحيحتحديد الاحتياجات التدريبية للموظف فقرات 

 درجة

 الموافقة

 الرتبة
 الانحراف

 المعياري 

 المتوسط

 الحسابي

 الفقرة
 رقم

 الفقرة

تقدم المنظمة العديد من التقنيات الحديثة في  3.76 0.91 2 مرتفعة

 التدريب الوظيفي.

1 

تقوم المنظمة بعمل اَتبارات مِدئية لقياس  3.58 0.89 3 متوسطة 2 

الكشف عن  تحرص المنظمة على  3.23 1.06 5 متوسطة

السلِيات والتحديات المرتبطة بتطِرق تقريم 

 .أداء غرر موضوعي

4 

تحلرل دور تقريم  تسعى المنظمة ي عمل  3.38 1.05 4 متوسطة

الأداء في تحديد الاحتياجات التدريِية 

 والتطويرية للموظفرن

5 

 الدرجة الكلية 3.49  --- متوسطة
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 نقاط القوة والضعف لدى كل موظفدرجة 

تحرص المنظمة على عدم التحرُز الوظيفي  3.58 0.95 4 متوسطة

 أثناء عملية التدريب

3 

 

 مرتفعة

 

1 

 

0.86 

 

3.92 

تقديم مقترحات  تحرص المنظمة على 

عملية لتحسرن وتطوير أنظمة تقريم الأداء 

 داَل المؤسسات

 

4 

ثقافة الحوار برن الموظف تعزيز دور  3.51 1.01 5 متوسطة

 والإدارة أثناء عملية التقريم

5 

 الدرجة الكلية 3.67 0.75 --- مرتفعة

تحديد الاحتياجات التدريِية للموظف عندما يتم توظيف أَ المتوسط الكلي لفقرات  )11( رقم من الجدول لنا يتضح

 استراتيجيات فقرات من فقرتاَ أَ الاستراتيجية، هذه لممارسة مرتفع وهو مستوى  3.67كاَ بمعدل  نتائجها بشكل صحيح

، 3.92) – (3.51موافقة مرتفعة وثلاث فقرات بدرجة موافقة متوسطة وتراوحت المتوسطات الحسابية برن  بدرجة جاءت

تحرص المنظمة على  تقديم مقترحات عملية لتحسرن وتطوير أنظمة  "والتي تنص على  (4)حرث كاَ أعلاها للفقرة رقم 

( في 5الفقرة رقم ) ، فيما جاءت(0.91)وبانحراف معياري  (3.75)بمتوسط حسابي  "م الأداء داَل المؤسسات تقري

( وتنص على " تعزيز دور ثقافة الحوار برن الموظف 1.06( وانحراف معياري )3.22الترترب الأَرر بمتوسط حسابي )

 والإدارة أثناء عملية التقريم."
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بتقييم الأداء للموظف داخل المنظمة من حيثُ الايجابيات والسلبيات حيث يوضح النتائج المتعلقة 
 الجدول التالي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية على الايجابيات والسلبيات لتقييم الأداء.

بتقييم الأداء للموظف المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية على مجالات  )12(الجدول رقم 

 داخل المنظمة من حيثُ الايجابيات والسلبيات

 

 الانحراف المعياري  الرتبة درجة الموافقة
 المتوسط

 الحسابي

 الرقم المجال

قد يتم التحرُز بعض الشيء إلى  3.45 0.96 3 متوسطة

 بعض الموظفرن داَل المنظمة

1 

يتم اتخذا قرارات مدروسة من قِِل  3.47 0.82 2 متوسطة

 المنظمةالرؤساء في 

2 

تحسرن العمل الوظيفي داَل المنظمة  3.61 1.01 1 متوسطة

 من أهم الايجابيات 

3 

 الدرجة الكلية 3.51  --- متوسطة

النتائج المتعلقة بتقريم الأداء للموظف داَل المنظمة من حرثُ  أَ المتوسط الكلي لفقرات )11( رقم من الجدول لنا يتضح

، 3.61) – (3.45، وتراوحت المتوســـــطات الحســـــابية ما برن (3.51)المتوســـــط الحســـــابي الكلي الايجابيات والسلِيات 

في الــدرجــة تحسرن العمل الوظيفي داَل المنظمة من أهم الايجابيات وعلى مســـــــــــــتوى مجــالات المتغرر جــاء مجــال 

 قد يتم التحرُز بعض الشيء إلى بعض الموظفرن داَل المنظمة، فيما جاء مجال (3.61)ي الأولى بمتوســــــــــط حســــــــــاب

 .(3.45.) في الدرجة الثالثة والأَررة بمتوســــــــــط

 

 



39  

 اختبار فرضيات الدراسة:

المنِثقة منها تم لاَتبار فرضية الدراسة الأولى تم استخدام تحلرل الانحدار الخطي المتعدد ولاَتبار الفرضيات الفرعية 

 ارتباط وجود عدم وهما شرطرن، توافر استخدام تحلرل الانحدار الخطي البسيط، ولاستخدام تحلرل الانحدار الخطي يجب

المستقل للتوزيع الطِيعي، لذلك تم اجراء اَتبارات معامل تضخم  المتغرر بيانات اتباع هو والأَر المستقلة، المتغررات برن

مسموح به، ومعامل الالتواء وذلك من أجل ضماَ ملائمة الِيانات لافتراضات تحلرل الانحدار وذلك على التباين والتباين ال

 :النحو التالي

اَتبار معامل  برن المتغررات المستقلة باستخدام (Multicollinearity)تم التأكد من عدم وجود ارتباط متعدد عال  - 1

( لكل متغرر من Tolerance)  واَتبار التباين المسموح  Inflation (Factor (VarianceVIF)تضخم التباين )

( وقيمة اَتبار التباين المسموح 10للقيمة )  (VIFالمتغررات المستقلة مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التباين )

(Tolerance(. أكِر من )0.05) 

(، Skewness)باحتساب معامل الالتواء  Distribution) (Normalتم التأكد من اتباع الِيانات للتوزيع الطِيعي   - 2

 فذلك يدل على أَ الِيانات تتبع التوزيع الطِيعي. (3و  3-برن )فإذا كانت قيمة معامل الالتواء تقع 

 نتائج اختباري معامل تضخم التباين ومعامل التباين المسموح به ومعامل الالتواء )13(الجدول رقم 

 معامل الالتواء

Skewness 

 معامل

 تضخم التباين

VIF 

 التباين المسموح

Tolerance 

 

 الابعاد

 

 

 المتغرر

0.397- 3.251 0.308 
 يتوفر لدى موظفي القطاع المهارات

 الكافية لأداء مهامهم على أفضل وجه.

ارتباط إيجابي برن وضوح 

ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع 

مستوى الرضا الوظيفي لدى 

 الموظفرن

يعمل القطاع على تحديث المعارف اللازمة  0.158 6.321 -0.481

لدى الموظفوَ لإنجاز الأعمال المتعلقة 

 بالخدمات التي يقدمها القطاع.
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0.179- 4.769 0.210 
موظفو تسهم الخِرة العملية التي يمتلكها 

القطاع في تقديم حلول متمرزة للمشكلات التي 

 تواجههم في العمل.

 

0.288- 3.680 0.272 
تعليمية  القطاع بإلحاق الموظفرن بدورات يقوم

المستمر لإنجاز  وتدريِية لتحقرق التطوير

 الأعمال بفاعلية.

 

  الابداع التنظيمي 0.408 2.450 -0.388

، برنما قيم اَتبار معامل (10)أقل من القيمة  (VIF)أَ قيم اَتبار معامل تضخم التباين  )13(يُلاحظ من الجدول 

وبالتالي يمكن القول أنه لا توجد مشكلة ارتباط عال برن  (0.05)أكِر من القيمة  (Tolerance)التباين المسموح به 

0.179)-و 0.481)-(المتغررات المستقلة، وهذا يعزز إمكانية استخدامها في النموذج، وتراوحت قيم معامل الالتواء برن 

 .ن الصفر وتشرر إلى أَ الِيانات تتوزع توزيع طِيعيوهي قيم تقترب م (

 :الفرضية الأولى اختبار 
1 :Ho  برن وضوح ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى  الارتباط الإيجابيلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات

 كافية لأداء مهامهم على أفضل وجهال يتوفر لدى موظفي القطاع المهارات (بأبعادها  الرضا الوظيفي لدى الموظفرن

 ، والقطاع على تحديث المعارف اللازمة لدى الموظفوَ لإنجاز الأعمال المتعلقة بالخدمات التي يقدمها القطاع وعمل

 قيام ، وللمشكلات التي تواجههم في العمل الخِرة العملية التي يمتلكها موظفو القطاع في تقديم حلول متمرزة مساهمة

فرضية الارتباط على  القطاع بإلحاق الموظفرن بدورات تعليمية وتدريِية لتحقرق التطوير المستمر لإنجاز الأعمال بفاعلية.

 .برن وضوح ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفرن الإيجابي

 



41  

 ملائمة نموذج الدراسة نتائج تحليل التباين لاختبار )14(رقم ل الجدو

 الدلالة

 الإحصائية

 )ف(قيمة 
 متوسط

 المربعات

 درجات

 الحرية

 مجموع

 المربعات

 النموذج

 الانحدار 79.175 4 19.794 109.101 0.000*

 الِواقي 31.750 175 0.181  

 الكلي 110.925 179   

 

 

 

 

بين  الارتباط الإيجابيابعاد استراتيجيات  أثر المتعدد لاختبار نتائج تحليل الانحدار )15(الجدول رقم 

 .وضوح ومعايير تقييم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين

 

مستوى 

 الدلالة

T 

 

 (T)قيمة 

 المحسوبة

 معامل

الانحدار 

 المعاير

Beta 

معامل 

 الانحدار

B 

معامل 

 التحديد

R2 

معامل 

 الارتباط

R 

 المُتغرر المستقل      

 يتوفر لدى موظفي القطاع المهارات

 الكافية لأداء مهامهم على أفضل وجه.

0.143 1.471 0.106 0.144 0.714 0.845 
يعمل القطاع على تحديث المعارف 

اللازمة لدى الموظفوَ لإنجاز 

الأعمال المتعلقة بالخدمات التي 

 يقدمها القطاع.
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0.845 0.196 0.020 0.021 
  

تسهم الخِرة العملية التي يمتلكها 

القطاع في تقديم حلول متمرزة موظفو 

 للمشكلات التي تواجههم في العمل.

 

*0.000 4.535 0.387 0.372   
 يقوم القطاع بإلحاق الموظفرن بدورات

 تعليمية وتدريِية لتحقرق التطوير

 المستمر لإنجاز الأعمال بفاعلية.

 

*0.000 5.280 0.397 0.415 
  

بناء تصور علمي واضح لآليات  

تقريم الأداء المعمول بها في 

 المؤسسات

 α) ≤ (0.05    التأثرر ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

يتوفر لدى موظفي القطاع المهارات الكافية تشرر نتائج تحلرل الانحدار المتعدد إلى وجود تأثرر دال احصائياا لكل من 

القطاع على تحديث المعارف اللازمة لدى الموظفوَ لإنجاز الأعمال المتعلقة  وعمل، لأداء مهامهم على أفضل وجه 

برن معايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الايجابي  الذي يوضح  الارتباطفي   )،بالخدمات التي يقدمها القطاع

كما  0.000).، (0.000وبدلالة إحصائية  5.280)، (4.535المحسوبة  )ت(، حرث بلغت قيم الوظيفي لدى الموظفرن 

من التباين في تمرز الأداء المؤسس ي يعود إلى استراتيجيات رأس المال  (71.4%)وتشرر القيمة التفسررية إلى أَ 

يتوفر لدى موظفي القطاع المهارات الكافية لأداء  (فيما لم تظهر نتائج التحلرل وجود تأثرر دال احصائياا لكل من الفكري، 

القطاع على تحديث المعارف اللازمة لدى الموظفوَ لإنجاز الأعمال المتعلقة بالخدمات  وعمل، مهامهم على أفضل وجه 

برن معايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الارتباط الايجابي  الذي يوضح على  )التي يقدمها القطاع

  0.845).، (0.143وبدلالات إحصائية  0.196)، (1.471المحسوبة  )ت(حرث بلغت قيم  الموظفرن
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 اختبار الفرضية الثانية.
:Ho2  الايجابي والسلِي لتقريم الأداء العادل على رفع التأثرر للفرضية الثانية لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

بإجراء دراسات استطلاعية باستمرار للتعرف على احتياجات ) قيام القطاع بأبعادها دافعية الموظفرن نحو العمل

ورغبات الموظفرن ومتلقي الخدمة من َلال برمجيات نظم المعلومات لمعرفة مدى الايجابيات والسلِيات من تقريم الأداء 

 ، و قيام المنظمةالمنظمة  بِناء علاقات متمرزة من الأطراف الخارجية ذات العلاقة الوثيقة بعملها قيام  ، واَل المنظمةد

لال ما يقوم الموظف  بإنجازه من الأعمال الوظيفية المخولة لهُ  َِ المنظمة بتحديد المُدة الزمنية ، قيام بتقريم الأداء من 

باستخدام أسالرب تقنية ذكية لتقريم أداء الموظف حسب المعايرر وقيام المنظمة او القطاع ، للموظف من أجل تقريم الأداء

      .الموضوعة والتقارير التي يتم ارسالها حسب النظام الإلكتروني الكائن بها

 ملائمة نموذج الدراسة نتائج تحليل التباين لاختبار (16)الجدول 

 الدلالة

 الإحصائية

 )ف(قيمة 
 متوسط

 المربعات

 درجات

 الحرية

 مجموع

 المربعات

 النموذج

 الانحدار 50.354 4 12.589 63.440 0.000

 البواقي 34.726 175 0.198  

 الكلي 85.080 179   

 α) ≤ (0.05 ذات دلالة إحصائية عند مستوى  )ف(قيمة 

الثانية التأثرر الايجابي والسلِي لتقريم  α) ≤ (0.05 تشرر نتائج تحلرل التباين إلى وجود أثر ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 وبدلالة إحصائية (63.440)المحسوبة  )ف(، حرث بلغت قيمة الأداء العادل على رفع دافعية الموظفرن نحو العمل 

(0.0000) 
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لتقييم الأداء العادل الثانية التأثير الايجابي والسلبي ابعاد  أثر المتعدد لاختبار نتائج تحليل الانحدار (17)الجدول رقم 

 على رفع دافعية الموظفين نحو العمل

مستوى 

 الدلالة

T 

 

 (T)قيمة 

 المحسوبة

 معامل

الانحدار 

 المعاير

Beta 

معامل 

 الانحدار

B 

معامل 

 التحديد

R2 

معامل 

 الارتباط

R 

 المتغرر المستقل

 

التأثرر الايجابي والسلِي لتقريم الأداء العادل على رفع دافعية  

 ) الموظفرن نحو العمل

0.052 1.956 0.168 2000. 0.592 0.769 
باستمرار للتعرف  يقوم القطاع بإجراء دراسات استطلاعية

على احتياجات ورغبات الموظفرن ومتلقي الخدمة من َلال 

الايجابيات والسلِيات برمجيات نظم المعلومات لمعرفة مدى 

 من تقريم الأداء داَل المنظمة.

 

*0.01

5 

2.458 0.293 0.272 
 بِناء علاقات متمرزة من تقوم المنظمة   

 .الأطراف الخارجية ذات العلاقة الوثيقة بعملها

*0.00

1 

لال ما يقوم الموظف    0.301 0.357 3.504 َِ  تقوم المنظمة بتقريم الأداء من 

 الأعمال الوظيفية المخولة لهُ بإنجازه من 

 

*0.00

1 

3.408 0.306 0.280 
تقوم المنظمة بتحديد المُدة الزمنية للموظف من أجل تقريم   

 الأداء .

 

 α) ≤ (0.05 التأثرر ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 القطاع بإجراء دراسات استطلاعية قيام (تشرر نتائج تحلرل الانحدار المتعدد إلى وجود تأثرر دال احصائياا لكل من 

باستمرار للتعرف على احتياجات ورغبات الموظفرن ومتلقي الخدمة من َلال برمجيات نظم المعلومات لمعرفة مدى 
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رجية ذات الأطراف الخا المنظمة  بِناء علاقات متمرزة من ، و قيام الايجابيات والسلِيات من تقريم الأداء داَل المنظمة

لال ما يقوم الموظف الوثيقة بعملهاالعلاقة  َِ بإنجازه من الأعمال الوظيفية المخولة لهُ،  ، وقيام المنظمة بتقريم الأداء من 

، (2.458المحسوبة  )ت(، حرث بلغت قيم و قيام المنظمة بتحديد المُدة الزمنية للموظف من أجل تقريم الأداء، 

 (59.2%)كما وتشرر القيمة التفسررية إلى أَ  0.001).، 0.001، (0.015وبدلالة إحصائية  3.408)، 3.504

فيما لم تظهر نتائج التحلرل وجود تأثرر دال  .من التباين في الابداع التنظيمي يعود إلى استراتيجيات رأس المال الفكري 

وبدلالات  (1.956)المحسوبة  )ت(احصائياا لاستراتيجية رأس المال البشري على الابداع التنظيمي حرث بلغت قيمة 

 (0.052).إحصائية 

 اختبار الفرضية الثالثة:
:Ho3  0.05 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى) ≥ (α  تقريم الأداء للعاملرن بالمنظمة وفقاا للفرضية الثالثة المُتضمنة

 غياب الموضوعية في تقريم الأداء إلى انخفاض مستوى الانتماء المؤسسي لدى الموظفرنعلى 

غياب الموضوعية في تقييم الفرضية الثالثة  البسيط لاختبار نتائج تحليل الانحدار ) 18(الجدول رقم 

 الأداء إلى انخفاض مستوى الانتماء المؤسسي لدى الموظفين

مستوى 

 الدلالة

T 

 

 (T)قيمة 

 المحسوبة

 معامل

الانحدار 

 المعاير

Beta 

معامل 

 الانحدار

B 

معامل 

 التحديد

R2 

معامل 

 الارتباط

R 

 

 

 الفرضية

 Ho3الفرضية الثالثة  0.745 0.556 0.851 0.745 14.919 0.000*

 α) ≤ (0.05 التأثرر ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

تشرر نتائج تحلرل الانحدار إلى وجود تأثرر دال احصائياا للإبداع التنظيمي في تمرز الأداء المؤسس ي، حرث بلغت قيمة 

من  (55.6%)إلى أَ  (R2)كما وتشرر قيمة معامل التحديد  (0.000).وبدلالة إحصائية  (14.919)المحسوبة  )ت(

التباين في تمرز الأداء المؤسس ي يعود إلى الابداع التنظيمي، وبناء على ما سِق ترفض الفرضية الثالثة وتقِل الفرضية 

 :الِديلة التي تنص على
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:Ha3 0.05 توى يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مس) ≥ (α .في الابعاد الخاصة بتِلك  تقريم الأداء للموظفرن في المنظمة

المنظمة من  ، و سعيمن أجل تحسرن جودة العمل الوظيفيالمنظمة على تقريم أداء الموظف  الفرضية وهي )حرص

المنظمة على  الكشف عن السلِيات  ، و حرصتعزيز دور ثقافة الحوار برن الموظف والإدارة أثناء عملية التقريم

عمل  تحلرل دور تقريم الأداء في تحديد  في المنظمة ، سعيطة بتطِرق تقريم أداء غرر موضوعيوالتحديات المرتب

 (.الاحتياجات التدريِية والتطويرية للموظفرن

  .اختبار الفرضية الرابعة

 نتائجها بشكل صحيحتحديد الاحتياجات التدريبية للموظف عندما يتم توظيف 
 

Ho4:  0.05 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى) ≥ α(  تحديد الاحتياجات التدريِية للموظف عندما يتم توظيف
 المنظمة.كمتغرر وسيط لدى العاملرن في  نتائجها بشكل صحيح

 

للموظف عندما يتم تحديد الاحتياجات التدريبية دلالة  لاختبار نتائج تحليل المسار )19(الجدول رقم 
 المنظمة.كمتغير وسيط لدى العاملين في  توظيف نتائجها بشكل صحيح

 

 معامل(حجم الأثر 

 )الانحدار

 الفرضية المتغرر

 .تقدم المنظمة العديد من التقنيات الحديثة في التدريب الوظيفي 0.503
 

تحديد الاحتياجات التدريِية 

للموظف عندما يتم توظيف 

 صحيحنتائجها بشكل 

كمتغرر وسيط لدى العاملرن 

 المنظمةفي 

تقوم المنظمة بعمل اَتبارات مِدئية لقياس درجة نقاط القوة  0.844
 والضعف لدى كل موظف

 تحرص المنظمة على عدم التحرُز الوظيفي أثناء عملية التدريب 0.467

0.394 
تحرص المنظمة على  تقديم مقترحات عملية لتحسرن وتطوير 

 تقريم الأداء داَل المؤسساتأنظمة 

 تعزيز دور ثقافة الحوار برن الموظف والإدارة أثناء عملية التقريم 0.897

في التدريب  الأفكار والخطط الجردةتقدم المنظمة العديد من  0.844
 .الوظيفي

 للموظفرن المِتدئرن بتقديم المساعدة والنصحتقوم المنظمة  0.467
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تقدم المنظمة العديد من التقنيات الحديثة في التدريب الوظيفي. يلاحظ من نتائج تحلرل المسار وجود تأثرر مباشر 

، كما ويوجد (0.844)تقدم المنظمة العديد من الأفكار والخطط الجردة في التدريب الوظيفي. ، كما يوجد تأثرر (0.503)

 (0.467).بمقدار للموظفرن المِتدئرن  المساعدة والنصحبتقديم تقوم المنظمة تأثرر للمتغرر الوسيط 
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 .النتائج والتوصيات الفصل الخامس
 التمهيد:

أقوم بطرح بعض النتائج الهامة التي توصلت لها بعد دراسة موضوع البحث دراسة في هذا الفصل سوف 
النظري، وتحلرل بيانات البحث ومتغرراتهُ الرئيسية والفرعية، وافية من بياَ الإطار العام للدراسة، والإطار 

وما به من فرضيات تم تحلرلها بطريقة احترافية للخروج بنتائج البحث، وبعد ذلك سوف أقوم بِياَ بعض 
 ، وذلك على النحو التالي. إدارة الأعمالمجال  التوصيات الهامة التي أوصي بها كباحث في

 :النتائج

َِلال مُناقشة النتائج المُتعلقة بالِيانات الوصفية لمُتغررات كما ذكرت سوف  اقوم بِياَ اهم النتائج التي توصلت لها من 

 الدراسة وذلك على النحو التالي.

، وعلى مستوى  تقريم أداء الموظفرن وآثاره على المنظمة الإيجابيات والسلِياتبرنت الدراسة وجود درجة متوسطة  - 1
ارتباط إيجابي برن وضوح ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا بداية من  ها فرضيات الدراسةبعد أبعاد المتغرر جاء

التأثرر الايجابي والسلِي لتقريم الأداء العادل على رفع دافعية  ثم جاء في الدرجة الثانية فرضية ،الوظيفي لدى الموظفرن 
ياب الموضوعية في تقريم الأداء إلى انخفاض مستوى الانتماء غ، وفي الدرجة الثالثة فرضية الموظفرن نحو العمل

غياب الموضوعية في تقريم الأداء إلى انخفاض مستوى وي الدرجة الرابعة والأَررة جاءت رضية  المؤسسي لدى الموظفرن
 .الانتماء المؤسسي لدى الموظفرن

 ا على النحو التالي.وبِناءا على ذلك فكاَ لكُل فرضية عِدة أبعاد هامة سوف أقوم بِيانه

، والتي برن وضوح ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفرن الفرضية الأولى الارتباط الإيجابي 
 بشكل صحيح وهي على النحو التالي.َرجت منها عِدة أبعاد هامة تم تحلرلها 

 .على أفضل وجه الوظيفية لأداء مهامهمالمهارات الكافية  أو المنظمة يتوفر لدى موظفي القطاع - 1

 .يعمل القطاع على تحديث المعارف اللازمة لدى الموظفوَ لإنجاز الأعمال المتعلقة بالخدمات التي يقدمها القطاع - 2

 .الخِرة العملية التي يمتلكها موظفو القطاع في تقديم حلول متمرزة للمشكلات التي تواجههم في العمل تُسهِم - 3

بإلحاق الموظفرن بدورات تعليمية وتدريِية لتحقرق التطوير المستمر لإنجاز الأعمال  قطاع العمل او المنظمةيقوم  - 4
 .بفاعلية

 .موظفو المنظمة على إنجاز الأعمال بطريقة صحيحة حِرص - 5

والتي َرجت منها ، حو العملالتأثرر الايجابي والسلِي لتقريم الأداء العادل على رفع دافعية الموظفرن نالفرضية الثانية 
 عِدة أبعاد هامة تم تحلرلها بشكل صحيح وهي على النحو التالي.
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بإجراء دراسات استطلاعية باستمرار للتعرف على احتياجات ورغبات الموظفرن ومتلقي  طاع العمل أو المنظمة قيام - 1
 يات من تقريم الأداء داَل المنظمة.الخدمة من َلال برمجيات نظم المعلومات لمعرفة مدى الايجابيات والسلِ

 الأطراف الخارجية ذات العلاقة الوثيقة بعملها. تقوم المنظمة  بِناء علاقات متمرزة من - 2

لال ما يقوم الموظف  بإنجازه من الأعمال الوظيفية المخولة لهُ  - 3 َِ  تقوم المنظمة بتقريم الأداء من 

 لموظف من أجل تقريم الأداء .تقوم المنظمة بتحديد المُدة الزمنية ل - 4

باستخدام أسالرب تقنية ذكية لتقريم أداء الموظف حسب المعايرر الموضوعة والتقارير التي يتم  قطاع العمل قيام - 5
 ارسالها حسب النظام الإلكتروني الكائن بها. 

غياب الموضوعية في تقريم الأداء هي الفرضية الثالثة والتي تحدثت عن أهم الأثار السلِية لتقريم الأداء داَل المنظمة و 
والتي َرجت منها عِدة أبعاد هامة تم تحلرلها بشكل صحيح وهي ، إلى انخفاض مستوى الانتماء المؤسسي لدى الموظفرن

 على النحو التالي.

وتفادي موضوع غياب الموضوعية  تحرص المنظمة على تقريم أداء الموظف من أجل تحسرن جودة العمل الوظيفي - 1
 .ي تقريم الأداء من أجل مصلحة العمل

من أجل تفادي الأثر السلِي  المنظمة من تعزيز دور ثقافة الحوار برن الموظف والإدارة أثناء عملية التقريم سعي - 2
 للفرض المذكور، من أجل تحسرن وتطوير العمل داَل منظمة العمل.

من أجل تفادي الأثر السلِي  علمي واضح لآليات تقريم الأداء المعمول بها في المؤسسات المنظمة بناء تصور سعي - 3
  للفرض المذكور، من أجل تحسرن وتطوير العمل داَل منظمة العمل.

من أجل استمرار  طة بتطِرق تقريم أداء غرر موضوعيالمنظمة على  الكشف عن السلِيات والتحديات المرتب حِرص - 4
 .تفادي الأثر السلِي للفرض المذكورة بشكل احترافي وعدم سقوطها، وتفادي العمل المنظم

، لتفادي الأثر ي عمل  تحلرل دور تقريم الأداء في تحديد الاحتياجات التدريِية والتطويرية للموظفرنفالمنظمة  سعي - 5
  .السلِي للفرض المذكور
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 التوصيات.
النتائج فإنني كباحث و  موضوع البحث من مُناقشة والانتهاءوبياَ كافة جوانب البحث  العميقةبعد الانتهاء من تِلك الدراسة 

  إدارة الأعمال فإنني أوصي بالتالي.في مجال 

أنهُ على كافة المُنظمات ومؤسسات قطاع الأعمال السعي على إيجاد وصف وظيفي للعاملرن يتلاءم مع قدراتهم وأَ  - 1
 .كة العاملرن في حل المشكلات واتخاذ القرار ليساهم في تحسرن الأداءيكوَ النمط القيادي يسمح بمشار 

ضرورة العمل علي زيادة قدرات ومهارات المديرين والقيادات في تطِرق الأسالرب الإدارية الحديثة في تقريم الأداء  - 2
خدمة في مجال تقريم الأداء؛ الأمر من َلال توفرر الِرامج والدورات التدريِية عن كافة التطورات والأسالرب الحديثة المست

 الذي يؤدي كبح أو تقليص السلِيات التي تؤثِر على أداء الموظف، ومن ثمَ تقليص سلِيات تقريم الأداء في المنظمات.

تلافي الأثار السلِية الناتجة عن تقريم الأداء أو المؤدية لها مثل التحرُز لموظف على حساب موظف أَر من أجل  – 3
وجود معرفة أو صِلة برنهم داَل أو َارج العمل، والإَلال بالكفاءة المهنية للعامل أو الموظف الجرد وتقريمه تقريم لا 

ل وجه على عكس الآَر الذي تم تقيمه بِناءا على علاقة العمل دوَ النظر يُناسب مع ما قدمهُ من مهام وظيفية على أكم
 إلى ما قدمهُ من مهام وظيفية بشكل سديد.

من  دراسات استطلاعية للتعرف على احتياجات ورغبات الموظفرنيجب على المنظمة أَ تعمل بجهد في مجال  – 4
حتياج الناقص قدر المُستطاع من أجل إَراج الطاقة أجل كشف ما يدور داَل فكر كُل موظف والعمل على تلِية الا

 العملية للموظف على أكمل وجه.

اللازمة لدى  الوظيفية والمهنية تحديث المعارف لا من قيام المنظمة العملية بشكل حقيقي وواقعي بتطِرق مِدأ – 5
 الموظفوَ لإنجاز الأعمال المتعلقة بالخدمات التي يقدمها القطاع.

في عملية تقريم الأداء  لمنظمة أَ تقوم بالتطِرق الفعلي لاستخدام التقنية الحديثة مثل الذكاء الاصطناعي يجب على ا– 6
للموظفرن لتجنُب المعارف والمحسوبية في العمل الوظيفي والقياس الفعلي والحقيقي لأداء الموظف وتقريمه تقريم سليم 

لاله وفقاا للم َِ  هام الوظيفية المُسندة لهُ.حسب الأهداف الوظيفية المحققة من 

تقريم الأداء في تحديد الاحتياجات ل  في القيام بعمل تحلرل دقرق يجب على المنظمة اَ تسعى بشكل فعلي وواقعي  – 7
 التدريِية والتطويرية للموظفرن.

أثناء عملية التقريم  يجب على المنظمة أَ تقوم بالتطِرق الفعلي بتعزيز ثقافة الحوار برن الموظف والإدارة العُليا – 8
 الأداء الوظيفي.
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م بخالص الشكر والتقدير والاحترام للمساهمة الجلرلة في جهدِكُم المِذول ي في تعِئة هذا وبِناءا على ما تقدم فإنني أتقد
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 وتفضلوا بفائق الإحترام والتقدير ووافر الشكر

 



III  

 أولًا البيانات الشخصية:
 

 النوع الاجتماعي  - 1 ذكر    أنثي     

 

 سنوات 10أقل من  – 5من       

 

 سنة فأكثر         15

 

 

 

 

 

 

 

 سنوات فأقل 5

 

     سنة 15 – 10من 

 

 

 

 

    سنوات الخِرة  - 2

 

 

 المؤهل العلمي: – 3

 دبلوم     

 بكالوريوس    

 المُسمى الوظيفي – 4

 مُدير     

 رئيس قسم    

 موظف عادي    

 

 

 

◻ 



IV  

 :ثانيا محاور الاستبيان
إيجابي برن وضوح ومعايرر تقريم الأداء وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى  الارتباط الإيجابيالمحور الأول  – 1
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تم تقريم الارتباط الوظيفي بشكل دوري، مما يساعد في تحديد 
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 المجالات التي تحتاج إلى تحسرن

     
  َ  الموظفرن يساعد مما وواضحة، واضحة الأداء تقريم معايرر تكو

 وتقديرهم أدائهم قياس كيفية فهم على
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تقوم المنظمة  بِناء علاقات متمرزة من الأطراف الخارجية ذات 

 العلاقة الوثيقة بعملها

     
لال ما يقوم الموظف  بإنجازه من تقوم المنظمة بتقريم  َِ الأداء من 
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