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الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
مقدمة الدراسة:
بيئة الأعمال المعاصرة تشهد تغيرات متسارعة نتيجة التطور التكنولوجي والمنافسة العالمية المتزايدة، الأمر الذي دفع المؤسسات إلى البحث عن أساليب إدارية حديثة تساعدها على تحقيق أهدافها الاستراتيجية ورفع مستويات الكفاءة والإنتاجية. ويعد نظام إدارة الأداء من أهم الأدوات الإدارية الحديثة التي تعتمد عليها المؤسسات في توجيه جهود العاملين وتحسين الأداء المؤسسي من خلال وضع أهداف واضحة، في ظل توجه المملكة العربية السعودية نحو تحقيق مستهدفات رؤية المملكة 2030, أصبح رفع الإنتاجية وتحسين كفاءة الأداء من أهم الأولويات التي تسعى إليها مؤسسات القطاع الخاص. ومن المنطلق تبرز أهمية نظام إدارة الأداء باعتبارها إحدى الوسائل الفعالة التي تمكن المؤسسات من تحقيق أهدافها الاستراتيجية وتعزيز قدرتها التنافسية.
وتعد الإنتاجية من أهم المؤشرات التي تعتمد عليها المؤسسات في قياس مستوى الكفاءة والفعالية، إذ تعبر عن قدرة المؤسسة على استغلال مواردها البشرية والمادية بالشكل الأمثل لتحقيق أفضل النتائج الممكنة. 
وتسعى الدراسة للتعرف على أثر تطبيق نظام إدارة الأداء على تحسين الإنتاجية في القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية، من خلال دراسة مجموعة من الأبعاد الرئيسية لنظام إدارة الأداء وقياس مدى تأثيرها على الإنتاجية التشغيلية للعاملين.
والعديد من الدراسات اهتمت بدراسة العلاقة بين نظام إدارة الأداء والإنتاجية والأداء الوظيفي في المؤسسات المختلفة، وأشارت النتائج إلى وجود تأثير إيجابي لممارسات إدارة الأداء في تحسين كفاءة العاملين ورفع مستويات الإنتاجية.
كما أن تطبيق نظام إدارة الأداء يسهم في رفع إنتاجية العاملين من خلال توفير مؤشرات أداء واضحة وتعزيز المساءلة الفردية والمؤسسية. كما أشارت الدراسة إلى أن المشاركة في تحديد الأهداف وتحسين التواصل بين الإدارة والعاملين يؤديان إلى نتائج تشغيلية أفضل. ووجود أثر إيجابي للتدريب والتطوير المرتبطين بنتائج تقييم الأداء على إنتاجية العاملين، مبينة أن الاستثمار في تنمية المهارات يعد أحد أهم العوامل المساهمة في تحسين الأداء المؤسسي المستدام. ومن هنا يتضح وجود اهتمام متزايد بدراسة أثر أنظمة إدارة الأداء على الأداء والإنتاجية، إلا أن الدراسات التي تناولت بصورة مباشرة أثر تطبيق نظام إدارة الأداء بأبعاده المختلفة على الإنتاجية التشغيلية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية ما تزال محدودة، وهو ما تسعى الدراسة الحالية إلى معالجته من خلال تحليل العلاقة بين أبعاد نظام إدارة الأداء والإنتاجية التشغيلية لدى العاملين في شركات القطاع الخاص السعودية.

مشكلة الدراسة: 
بيئة الأعمال في المملكة العربية السعودية خلال السنوات الأخيرة شهدت اهتماماً كبيرا بتطبيق أنظمة إدارة الأداء باعتبارها من الأدوات الإدارية الحديثة التي تساعد المؤسسات على تحقيق أهدافها الاستراتيجية وتحسين كفاءة العاملين ورفع مستويات الإنتاجية.  وعلى الرغم من التوسع في تطبيق هذه الأنظمة في العديد من شركات القطاع الخاص، إلا أن درجة الاستفادة منها تختلف من مؤسسة إلى أخرى، كما أن أثر أبعادها المختلفة على الإنتاجية التشغيلية ما زال محل اهتمام الباحثين والممارسين في مجال إدارة الموارد البشرية. وهناك علاقة إيجابية بين ممارسات إدارة الأداء ومستويات الأداء الوظيفي والإنتاجية، إلا أن الدراسات التي تناولت بصورة مباشرة أثر أبعاد نظام إدارة الأداء مجتمعة على الإنتاجية التشغيلية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية ما تزال محدودة، الأمر الذي يستدعي إجراء المزيد من الدراسات التطبيقية في البيئة السعودية. ومن خلال اطلاع الباحث على الأدبيات والدراسات السابقة، بالإضافة إلى ملاحظته للتحديات التي تواجه بعض مؤسسات القطاع الخاص في تحقيق أقصى استفادة من أنظمة إدارة الأداء، برزت الحاجة إلى دراسة أثر تطبيق نظام إدارة الأداء بأبعاده المختلفة على تحسين الإنتاجية التشغيلية.
وبناءً على ذلك تتمثل مشكلة الدراسة في الإجابة عن السؤال الرئيس الآتي:
ما أثر تطبيق نظام إدارة الأداء على تحسين الإنتاجية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية؟
أسئلة الدراسة: 
السؤال الرئيس
ما أثر تطبيق نظام إدارة الأداء على تحسين الإنتاجية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية؟
الأسئلة الفرعية
1.	ما أثر وضوح الأهداف على الإنتاجية التشغيلية؟
2.	ما أثر التقييم والتدريب والتطوير على الإنتاجية التشغيلية؟
3.	ما أثر الحوافز والارتباط بالأداء على الإنتاجية التشغيلية؟
4.	ما أثر دعم الإدارة العليا على الإنتاجية التشغيلية؟
فرضيات الدراسة:
الفرضية الرئيسية
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α ≤ 0.05) لتطبيق نظام إدارة الأداء على تحسين الإنتاجية التشغيلية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية.
الفرضية الأولى: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لوضوح الأهداف على الإنتاجية التشغيلية.
الفرضية الثانية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على الإنتاجية التشغيلية.
الفرضية الثالثة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب والتطوير على الإنتاجية التشغيلية.
الفرضية الرابعة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتغذية الراجعة على الإنتاجية التشغيلية.
الفرضية الخامسة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للحوافز والارتباط بالأداء على الإنتاجية التشغيلية.
الفرضية السادسة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لدعم الإدارة العليا على الإنتاجية التشغيلية.
	أهداف الدراسة:
الهدف الرئيس للدراسة:
التعرف على أثر تطبيق نظام إدارة الأداء على تحسين الإنتاجية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية. ويتفرع من هذا الهدف الأهداف الفرعية التالية:
· التعرف على أثر وضوح الأهداف والتدريب والتطوير على الإنتاجية التشغيلية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية.
· التعرف على أثر تقييم الأداء والتغذية الراجعة على الإنتاجية التشغيلية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية.
· التعرف على أثر الحوافز والارتباط بالأداء ودعم الإدارة العليا على الإنتاجية التشغيلية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية.
· تقديم التوصيات والمقترحات العملية التي تساعد شركات القطاع الخاص على تطوير أنظمة إدارة الأداء
أهمية الدراسة: 
تنبع أهمية الدراسة الحالية من أهمية الموضوع الذي تتناوله، والمتمثل في أثر تطبيق نظام إدارة الأداء على تحسين الإنتاجية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية. 
أولاً: الأهمية العلمية
· المساهمة في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بموضوع إدارة الأداء والإنتاجية، 
· تناولها مجموعة من الأبعاد المهمة لنظام إدارة الأداء، والمتمثلة في وضوح الأهداف، وتقييم الأداء، والتدريب والتطوير، والتغذية الراجعة، والحوافز المرتبطة بالأداء، ودعم الإدارة العليا. 
· دعم الدراسات العربية والسعودية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية وإدارة الأداء. 
ثانياً: الأهمية التطبيقية
· إمكانية الاستفادة من نتائجها من قبل إدارات الموارد البشرية والإدارات التنفيذية في شركات القطاع الخاص.
· تساعد نتائج الدراسة صناع القرار في المؤسسات على التعرف على أكثر أبعاد نظام إدارة الأداء تأثيراً في الإنتاجية التشغيلية. 
· وتوفر الدراسة مجموعة من المؤشرات العملية التي يمكن الاستفادة منها في تحسين عمليات تقييم الأداء، وتطوير برامج التدريب والتطوير، وتعزيز أنظمة الحوافز، وتحسين آليات التغذية الراجعة، ودعم دور الإدارة العليا في متابعة الأداء وتحقيق التحسين المستمر داخل المؤسسات.
· تسهم نتائج الدراسة في دعم خطط التحول المؤسسي وتحسين كفاءة استخدام الموارد البشرية.
· تمثل إضافة علمية وتطبيقية مهمة يمكن أن يستفيد منها الباحثون والأكاديميون
	منهجية الدراسة:
اعتمدت الدراسة الحالية على المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة الدراسة وأهدافها. 
مجتمع الدراسة:
من العاملين في شركات القطاع الخاص، بينما بلغت العينة النهائية للدراسة (53) مشاركاً 
1.8حدود الدراسة:
الحدود الموضوعية:
اقتصرت الدراسة على بحث أثر نظام إدارة الأداء بأبعاده المتمثلة في وضوح الأهداف، وتقييم الأداء، والتدريب والتطوير، والتغذية الراجعة، والحوافز والارتباط بالأداء، ودعم الإدارة العليا على الإنتاجية التشغيلية.
الحدود المكانية: اقتصرت الدراسة على شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.
الحدود البشرية: اقتصرت الدراسة على العاملين في شركات القطاع الخاص المشاركين في الدراسة.
الحدود الزمنية: تم تنفيذ الدراسة خلال عام 2026م.
حدود العينة: حجم عينة الدراسة (53) مشاركاً من العاملين في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية
التعريفات الإجرائية للمصطلحات
نظام إدارة الأداء:
هو مجموعة العمليات والإجراءات التي تستخدمها المؤسسة لتخطيط الأداء ومتابعته وقياسه وتقييمه وتحسينه، من خلال تحديد الأهداف الوظيفية ومتابعة الإنجاز وتقديم التغذية الراجعة وربط الأداء بالحوافز وبرامج التطوير، بهدف رفع كفاءة العاملين وتحسين الأداء المؤسسي. (القحطاني،2021)


وضوح الأهداف:
يقصد بوضوح الأهداف مدى وضوح الأهداف الوظيفية للعاملين ومدى ارتباطها بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة.
تقييم الأداء:
يقصد بتقييم الأداء عملية قياس أداء العاملين وفق معايير وأسس محددة ومعتمدة داخل المؤسسة بهدف تحديد مستوى الإنجاز وتحسين الأداء المستقبلي. (الحريري،2020)
التدريب والتطوير:
يقصد بالتدريب والتطوير مجموعة البرامج والأنشطة التعليمية والتطويرية التي تقدمها المؤسسة للعاملين بهدف تنمية المعارف والمهارات والقدرات المهنية وتحسين الأداء الوظيفي. (القحطاني، 2021)
التغذية الراجعة:
يقصد بالتغذية الراجعة المعلومات والملاحظات التي يحصل عليها العاملون بشأن مستوى أدائهم بهدف تعزيز نقاط القوة ومعالجة جوانب القصور وتحقيق التحسين المستمر.
الحوافز والارتباط بالأداء:
يقصد بالحوافز والارتباط بالأداء المكافآت والمزايا المادية والمعنوية التي ترتبط بنتائج الأداء ومستويات الإنجاز، والتي تهدف إلى تعزيز دافعية العاملين وتحسين إنتاجيتهم. (الرشيدي،2025)
دعم الإدارة العليا:
يقصد بدعم الإدارة العليا مدى اهتمام الإدارة العليا بتطبيق نظام إدارة الأداء وتوفير الموارد اللازمة لمتابعته وتنفيذه وتشجيع ثقافة التحسين المستمر داخل المؤسسة.
الإنتاجية التشغيلية"
يقصد بالإنتاجية التشغيلية قدرة العاملين على تحقيق المخرجات المطلوبة بكفاءة وفعالية من خلال إنجاز الأعمال في الوقت المحدد وتحسين الجودة وتقليل الأخطاء وزيادة حجم الإنجاز. (الحريري،2020)



الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة
تمهيد:
يُعد الإطار النظري أحد المكونات الأساسية في البحوث العلمية، حيث يوفر الخلفية المعرفية اللازمة لفهم متغيرات الدراسة والعلاقات التي تربط بينها. وتتناول الدراسة الحالية موضوع أثر تطبيق نظام إدارة الأداء على تحسين الإنتاجية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية، 
إدارة الأداء (Performance Management)
مفهوم إدارة الأداء: كما تُعرف إدارة الأداء بأنها نظام متكامل يربط بين الأهداف الفردية والأهداف التنظيمية من خلال تحديد التوقعات الوظيفية بوضوح، ومتابعة نتائج الأداء، وتقديم التغذية الراجعة، وتحديد الاحتياجات التدريبية، وربط الإنجاز بالحوافز والمكافآت. (العمري،2014)
وأصبحت أنظمة إدارة الأداء الحديثة جزءاً أساسياً من ممارسات إدارة الموارد البشرية، حيث تساعد المؤسسات على تحسين التواصل بين الإدارة والعاملين، وتعزيز العدالة والشفافية، ورفع مستوى الالتزام الوظيفي، وتحسين نتائج الأعمال.
تطور مفهوم إدارة الأداء:
كانت المؤسسات في بدايات القرن العشرين تعتمد بشكل أساسي على الرقابة المباشرة والإشراف التقليدي لقياس أداء العاملين. ومع تطور الفكر الإداري وظهور المدارس الحديثة في الإدارة، تحول التركيز من الرقابة على العاملين إلى إدارة الأداء بشكل يحقق التوازن بين أهداف المؤسسة واحتياجات العاملين. (إمام،2019)
أما في الوقت الحاضر، فقد أصبحت أنظمة إدارة الأداء تعتمد بشكل متزايد على التقنيات الحديثة والتحول الرقمي ومؤشرات الأداء الرئيسية (KPIs) ولوحات المتابعة الإلكترونية، الأمر الذي ساعد المؤسسات على تحسين عمليات المتابعة والقياس واتخاذ القرارات بصورة أكثر دقة وموضوعية.
خصائص إدارة الأداء:
أولاً: الاستمرارية: تعد إدارة الأداء عملية مستمرة لا تقتصر على فترة زمنية محددة، حيث تتم متابعة الأداء وتقييمه بصورة دورية بهدف تحقيق التحسين المستمر.
ثانياً: الوضوح: تعتمد إدارة الأداء على تحديد أهداف واضحة ومعايير دقيقة لقياس الأداء، بما يساعد العاملين على فهم متطلبات العمل وتحقيق النتائج المطلوبة. (الخضيري،2019)
ثالثاً: الشمولية: تشمل إدارة الأداء جميع مراحل إدارة الأداء الوظيفي، بدءاً من تخطيط الأداء وتحديد الأهداف وانتهاءً بالتقييم والتطوير والتحفيز.
رابعاً: الموضوعية: تسعى أنظمة إدارة الأداء إلى الاعتماد على معايير ومؤشرات محددة قابلة للقياس، مما يقلل من التحيز ويعزز العدالة في التقييم.
خامساً: التركيز على التطوير: لا تقتصر إدارة الأداء على قياس الأداء فقط، بل تهدف إلى تطوير العاملين وتحسين قدراتهم ومهاراتهم بما يسهم في رفع مستويات الإنتاجية والكفاءة.
مكونات نظام إدارة الأداء: يتكون نظام إدارة الأداء من مجموعة من العناصر الرئيسية التي تعمل بصورة متكاملة لتحقيق أهداف المنظمة، ومن أهم هذه العناصر:
1. تحديد الأهداف: تمثل عملية تحديد الأهداف الخطوة الأولى في نظام إدارة الأداء.
2. متابعة الأداء: تتم متابعة الأداء بصورة دورية للتأكد من تحقيق الأهداف المحددة واكتشاف الانحرافات ومعالجتها في الوقت المناسب.
3. تقييم الأداء: يهدف تقييم الأداء إلى قياس مستوى الإنجاز ومقارنته بالمعايير المحددة مسبقاً.
4. التغذية الراجعة: تشمل تقديم الملاحظات والتوجيهات للعاملين بهدف تعزيز جوانب القوة وتحسين جوانب القصور.
5. التدريب والتطوير: يساعد التدريب والتطوير على معالجة الفجوات المهارية وتحسين كفاءة العاملين.
6. الحوافز والمكافآت: تعمل الحوافز على تعزيز الدافعية وتشجيع العاملين على تحقيق مستويات أعلى من الأداء.
أن إدارة الأداء تمثل نظاماً متكامل يهدف إلى تحسين أداء العاملين وربط جهودهم بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة.
أهمية إدارة الأداء:
إدارة الأداء تُعد من أهم الممارسات الإدارية الحديثة التي تعتمد عليها المؤسسات في تحسين كفاءة العاملين وتحقيق أهدافها الاستراتيجية، وتمثل إطاراً متكاملاً لربط الأداء الفردي بالأداء التنظيمي، وضمان توجيه جهود العاملين نحو تحقيق النتائج المستهدفة.
وبرزت أهمية إدارة الأداء في كونها لا تقتصر على تقييم أداء العاملين فحسب، بل تشمل مجموعة متكاملة من الأنشطة والإجراءات التي تبدأ بتحديد الأهداف وتنتهي بتحسين الأداء وتطوير القدرات البشرية. (Kechrid,2021)
أولاً: المساهمة في تحقيق الأهداف الاستراتيجية:
تتمثل في ربط أداء العاملين بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. فعندما تكون الأهداف الوظيفية واضحة ومحددة وقابلة للقياس، يصبح العاملون أكثر قدرة على توجيه جهودهم نحو تحقيق النتائج المطلوبة. 
ثانياً: تحسين الأداء الفردي
إدارة الأداء العاملين تساعد على فهم أدوارهم ومسؤولياتهم بصورة أوضح، كما توفر لهم المعلومات اللازمة حول مستوى أدائهم من خلال عمليات التقييم والتغذية الراجعة المستمرة.
ثالثاً: تحسين الأداء المؤسسي
أثر إدارة الأداء لا يقتصر على العاملين فقط، بل يمتد ليشمل المؤسسة بأكملها. فكلما تحسن أداء العاملين انعكس ذلك بصورة إيجابية على أداء المؤسسة ومستوى إنتاجيتها وجودة مخرجاتها. 
رابعاً: تعزيز العدالة والشفافية
إدارة الأداء تسهم في تحقيق العدالة والشفافية داخل بيئة العمل من خلال الاعتماد على معايير واضحة ومعلنة لقياس الأداء. كما تساعد الشفافية في تقليل النزاعات المرتبطة بالتقييمات الوظيفية، وتدعم بيئة عمل قائمة على الإنصاف والمساواة في الفرص الوظيفية.
خامساً: تحديد الاحتياجات التدريبية والتطويرية
نتائج تقييم الأداء تعد مصدراً مهماً لتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين، حيث تكشف عمليات التقييم عن المهارات والمعارف التي تحتاج إلى تطوير. ويسهم التدريب المرتبط بنتائج الأداء في زيادة فعالية البرامج التدريبية.
سادساً: دعم اتخاذ القرارات الإدارية
أنظمة إدارة الأداء توفر معلومات دقيقة وموضوعية تساعد الإدارة في اتخاذ العديد من القرارات المهمة. (القحطاني،2020)
سابعاً: تعزيز الدافعية والرضا الوظيفي
أن مشاركة العاملين في تحديد الأهداف وتلقي التغذية الراجعة المستمرة يسهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي والشعور بالانتماء للمؤسسة، مما ينعكس إيجاباً على الأداء والإنتاجية.
ثامناً: تحسين الإنتاجية التشغيلية
أن تحسين الأداء الفردي وتطوير المهارات وربط الإنجاز بالحوافز يؤدي في النهاية إلى زيادة المخرجات وتحسين الكفاءة التشغيلية، وهو ما يجعل إدارة الأداء أداة استراتيجية مهمة لتحقيق مستويات إنتاجية أعلى داخل المؤسسات.
تاسعاً: تعزيز ثقافة التحسين المستمر
تساعد هذه الثقافة المؤسسات على التكيف مع التغيرات البيئية والتكنولوجية والاستجابة للتحديات والمنافسة بصورة أكثر فعالية.
يتضح مما سبق أن إدارة الأداء تمثل أحد المرتكزات الأساسية لنجاح المؤسسات المعاصرة، نظراً لدورها المهم في تحسين الأداء الفردي والجماعي، وتعزيز العدالة والشفافية، ودعم اتخاذ القرارات الإدارية، وتطوير الموارد البشرية، وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات..



أهداف إدارة الأداء:
أنظمة إدارة الأداء تسعى إلى تحقيق مجموعة من الأهداف التي تخدم المؤسسة والعاملين في الوقت نفسه، وتساعد على توجيه الجهود وتحقيق التوافق بين الأهداف الفردية والتنظيمية، بما ينعكس إيجاباً على الأداء والإنتاجية. (العمري،2014)
وفيما يلي أبرز أهداف إدارة الأداء:
أولاً: تحقيق التوافق بين الأهداف الفردية والمؤسسية
يعد تحقيق التوافق بين أهداف العاملين والأهداف الاستراتيجية للمؤسسة من أهم أهداف إدارة الأداء. فالنظام الفعّال يساعد العاملين على فهم دورهم في تحقيق رسالة المؤسسة ورؤيتها المستقبلية.
ثانياً: تحسين الأداء الوظيفي للعاملين
نظام إدارة الأداء يهدف إلى تحسين الأداء الفردي من خلال تحديد التوقعات الوظيفية بوضوح ومتابعة مستوى الإنجاز بصورة دورية. 
ثالثاً: رفع مستويات الإنتاجية
زيادة الإنتاجية تعتبر من أهم الأهداف التي تسعى المؤسسات إلى تحقيقها من خلال تطبيق أنظمة إدارة الأداء. فوضوح الأهداف والمتابعة المستمرة وقياس الأداء يساعدان على تحسين استغلال الموارد وتقليل الأخطاء والهدر ورفع كفاءة العمليات التشغيلية.
رابعاً: تطوير الموارد البشرية
إدارة الأداء تهدف إلى تنمية قدرات العاملين ومهاراتهم المهنية من خلال تحديد الاحتياجات التدريبية ووضع الخطط التطويرية المناسبة لهم. ويسهم هذا الهدف في إعداد كوادر بشرية أكثر كفاءة وقدرة على مواجهة التحديات التنظيمية وتحقيق متطلبات العمل المستقبلية.
خامساً: دعم اتخاذ القرارات الإدارية
إدارة الأداء توفر معلومات دقيقة تساعد الإدارة في اتخاذ العديد من القرارات المتعلقة بالموارد البشرية، مثل قرارات الترقية والنقل والتعيين والمكافآت والتطوير المهني.
سادساً: تعزيز العدالة والشفافية
نظام إدارة الأداء يسعى إلى تحقيق العدالة بين العاملين من خلال الاعتماد على معايير واضحة وموضوعية لقياس الأداء. ويساعد ذلك على تعزيز الثقة بين الإدارة والعاملين وزيادة الرضا الوظيفي والشعور بالمساواة. (Okafor,2019)
سابعاً: تعزيز التواصل بين الإدارة والعاملين
نظام إدارة الأداء يساعد على تحسين قنوات الاتصال بين الإدارة والعاملين من خلال الاجتماعات الدورية ومناقشة النتائج وتقديم التغذية الراجعة.

ثامناً: تعزيز التحسين المستمر
تسعى إدارة الأداء إلى ترسيخ ثقافة التحسين المستمر داخل المؤسسة، حيث يتم تقييم الأداء بصورة دورية ومراجعة النتائج وتطوير الخطط العلاجية والتطويرية بشكل مستمر. مما يؤدي إلى رفع كفاءة المؤسسة وقدرتها على التكيف مع التغيرات والتحديات المختلفة في بيئة الأعمال.
تاسعاً: دعم الميزة التنافسية للمؤسسة
إدارة الأداء تساعد المؤسسات على تحقيق ميزة تنافسية مستدامة من خلال تحسين جودة الأداء والإنتاجية ورفع مستوى رضا العملاء والاستفادة المثلى من الموارد البشرية.
يتضح مما سبق أن إدارة الأداء لا تقتصر على عملية تقييم العاملين، بل تمثل نظاماً إدارياً متكاملاً يهدف إلى تحسين الأداء الفردي والمؤسسي وتحقيق المواءمة بين الأهداف الاستراتيجية وأداء العاملين.
أبعاد نظام إدارة الأداء
نظام إدارة الأداء يتكون من مجموعة من الأبعاد والممارسات الإدارية التي تعمل بصورة مترابطة لتحقيق أهداف المؤسسة وتحسين أداء العاملين. 
وضوح الأهداف:
وضوح الأهداف يُعد من أهم عناصر نظام إدارة الأداء وأكثرها تأثيراً في سلوك العاملين ومستويات أدائهم، حيث تسهم الأهداف الواضحة في توجيه الجهود نحو تحقيق النتائج المطلوبة وتحديد أولويات العمل بصورة دقيقة. ويسهم وضوح الأهداف في تحسين عملية التخطيط واتخاذ القرار ورفع مستوى التنسيق بين الإدارات المختلفة. 
أهمية وضوح الأهداف:
أولاً: توجيه جهود العاملين
تساعد الأهداف الواضحة العاملين على معرفة الاتجاه الصحيح للعمل وتحديد الأولويات المطلوبة لتحقيق النتائج المستهدفة. (Qasim,2024 )
ثانياً: تحسين الأداء والإنتاجية
كلما كان العامل مدركاً لما هو مطلوب منه بصورة واضحة، زادت قدرته على إنجاز المهام بكفاءة وتحقيق مستويات أعلى من الإنتاجية.
ثالثاً: دعم عملية قياس الأداء
توفر الأهداف الواضحة مرجعاً يمكن من خلاله مقارنة الأداء الفعلي بالأداء المستهدف وقياس مستوى الإنجاز.


رابعاً: تعزيز الالتزام والمسؤولية
عندما يشارك العاملون في وضع الأهداف ويفهمون طبيعتها، فإن ذلك يزيد من التزامهم بتحقيقها وتحمل المسؤولية تجاه نتائجها.
خصائص الأهداف الفعالة:
1.	الوضوح.
2.	الواقعية.
3.	القابلية للقياس.
4.	الارتباط بالأهداف الاستراتيجية.
5.	إمكانية التحقيق.
6.	التحديد الزمني. ( الخضيري،2019)
وتعرف هذه الخصائص بمعاييرSMART التي تستخدم على نطاق واسع في تخطيط الأداء وقياسه.
وضوح الأهداف والإنتاجية التشغيلية:
الأهداف الواضحة ترتبط بمستوى الإنتاجية، حيث تساعد العاملين على توجيه جهودهم نحو المهام ذات الأولوية وتجنب إهدار الوقت والموارد. كما تسهم في تسهيل عملية المتابعة والتقييم واكتشاف الانحرافات وتصحيحها في الوقت المناسب.
أن المؤسسات التي تعتمد على أهداف واضحة وقابلة للقياس تحقق مستويات أداء وإنتاجية أعلى مقارنة بالمؤسسات التي تفتقر إلى وضوح الأهداف أو تعاني من غموض في متطلبات الأداء.
تقييم الأداء
تقييم الأداء يُعد أحد المكونات الأساسية لنظام إدارة الأداء، ويمثل الأداة التي تستخدمها المؤسسات لقياس مستوى أداء العاملين وتحديد مدى تحقيقهم للأهداف والمهام المطلوبة. كما يُعد وسيلة مهمة لتوفير المعلومات اللازمة للإدارة والعاملين حول مستوى الأداء، وازداد الاهتمام بتقييم الأداء في المؤسسات الحديثة نتيجة إدراك الإدارة لأهمية العنصر البشري باعتباره المورد الأكثر تأثيراً في نجاح المنظمة وتحقيق أهدافها.. (Alsaif,2018)
ويشير مفهوم تقييم الأداء إلى العملية المنظمة التي يتم من خلالها قياس أداء العاملين ومقارنته بالمعايير والأهداف المحددة مسبقاً، بهدف تحديد درجة الكفاءة والفعالية في تنفيذ المهام والمسؤوليات الوظيفية. كما يهدف التقييم إلى تحديد نقاط القوة لدى العاملين والعمل على تعزيزها، وتحديد نقاط الضعف ومعالجتها من خلال البرامج التطويرية المناسبة.
وتسهم عملية تقييم الأداء في توفير بيانات دقيقة تساعد الإدارة على فهم مستوى الإنجاز داخل المؤسسة، كما تمكنها من اتخاذ القرارات القائمة على أسس موضوعية بدلاً من الاجتهادات الشخصية، الأمر الذي يساهم في تعزيز العدالة والشفافية داخل بيئة العمل.
أهمية تقييم الأداء:
ومن أبرز هذه الفوائد ما يلي:
أولاً: قياس مستوى الأداء
يساعد تقييم الأداء على قياس درجة إنجاز العاملين للمهام الموكلة إليهم ومدى تحقيقهم للأهداف المحددة.
ثانياً: تحسين الأداء الوظيفي
يسهم تقييم الأداء في تحسين مستوى الأداء من خلال تزويد العاملين بمعلومات واضحة حول نتائج أدائهم.
ثالثاً: دعم القرارات الإدارية
يوفر تقييم الأداء معلومات مهمة تساعد الإدارة في اتخاذ العديد من القرارات المتعلقة بالموارد البشرية، مثل الترقية والنقل والتطوير وغيرها. (Chandra,2023)
رابعاً: تحديد الاحتياجات التدريبية
تساعد نتائج تقييم الأداء في الكشف عن الجوانب التي تحتاج إلى تطوير وتحسين، مما يمكن المؤسسة من تصميم برامج تدريبية تستهدف معالجة الفجوات المهارية وتحسين قدرات العاملين.
خامساً: تحقيق العدالة التنظيمية
يساعد الاعتماد على معايير واضحة لتقييم الأداء في تعزيز العدالة والشفافية بين العاملين.
سادساً: تعزيز الدافعية نحو الإنجاز
عندما يدرك العاملون أن أداءهم يتم تقييمه بصورة عادلة وموضوعية وأن النتائج ترتبط بالحوافز والمكافآت، فإن ذلك يسهم في زيادة دافعيتهم نحو الأداء المتميز.
أهداف تقييم الأداء:
1. رفع كفاءة العاملين: يهدف تقييم الأداء إلى تحسين كفاءة العاملين من خلال تحديد مجالات التحسين والتطوير والعمل على معالجتها بصورة مستمرة.
2. تطوير الأداء المؤسسي: يساعد تقييم الأداء على تحسين مستوى الأداء التنظيمي من خلال قياس نتائج العمل وتحليلها ومعالجة أوجه القصور.
3. تحسين التواصل بين الإدارة والعاملين: توفر عملية التقييم فرصة للحوار والتواصل بين الإدارة والعاملين بشأن مستويات الأداء والتوقعات المستقبلية.
4. دعم التخطيط الوظيفي: تساعد نتائج التقييم في تحديد العاملين المؤهلين للترقية أو شغل المناصب القيادية مستقبلاً.
5. تحقيق التحسين المستمر يعتبر تقييم الأداء أحد الأدوات الأساسية التي تساعد المؤسسة على تطوير أدائها وتحسين نتائجها بصورة مستمرة.
أساليب تقييم الأداء:
أولاً: أسلوب التقييم التقليدي
يعتمد على تقييم الموظف من قبل الرئيس المباشر وفق مجموعة من المعايير المحددة مسبقاً. (العمري،2014)
ثانياً: أسلوب الإدارة بالأهداف
يقوم على الاتفاق بين المدير والموظف على أهداف محددة يتم تقييم الأداء على أساس مدى تحقيقها.
ثالثاً: التقييم السلوكي
يركز على تقييم السلوكيات والمهارات التي يظهرها العامل أثناء أداء العمل.
رابعاً: التقييم متعدد المصادر (360 درجة)
يعتمد على جمع المعلومات من عدة أطراف تشمل الرئيس المباشر والزملاء والمرؤوسين والعملاء.
خامساً: التقييم باستخدام مؤشرات الأداء الرئيسية (KPIs)
حيث يعتمد على مؤشرات كمية قابلة للقياس تمكن من متابعة الأداء بصورة دقيقة وموضوعية.
التحديات التي تواجه تقييم الأداء:
1. التحيز الشخصي.
2. غموض معايير التقييم.
3. ضعف التغذية الراجعة.
4. التركيز على الأخطاء فقط. (إمام،2019)
5. مقاومة العاملين للتقييم
العلاقة بين تقييم الأداء والإنتاجية التشغيلية:
تقييم الأداء يرتبط بالإنتاجية التشغيلية، حيث يساعد على توضيح التوقعات الوظيفية وتحديد مستويات الأداء المطلوبة ومتابعة مدى تحقيقها. ويسهم في رفع مستوى رضا العاملين وزيادة دافعيتهم نحو الإنجاز، مما ينعكس بصورة إيجابية على الإنتاجية التشغيلية للمؤسسة.
2.5.3 التدريب والتطوير
التدريب والتطوير يُعد من أهم مكونات نظام إدارة الأداء ومن أكثر الممارسات الإدارية تأثيراً في تحسين كفاءة العاملين ورفع مستوى أدائهم وإنتاجيتهم. وتزداد أهمية التدريب والتطوير في ظل التغيرات المتسارعة التي تشهدها بيئة الأعمال والتطور المستمر في التكنولوجيا وأساليب العمل الحديثة، حيث أصبحت المؤسسات مطالبة بالاستثمار في تنمية مواردها البشرية للحفاظ على قدرتها التنافسية وتحقيق أهدافها الاستراتيجية.
ويشير مفهوم التدريب والتطوير إلى مجموعة الأنشطة والبرامج المخططة التي تهدف إلى تحسين معارف العاملين ومهاراتهم وقدراتهم المهنية والسلوكية بما يمكنهم من أداء أعمالهم الحالية والمستقبلية بكفاءة وفعالية أكبر.. (Okafor,2019)
ويُنظر إلى التدريب والتطوير في المؤسسات الحديثة باعتباره استثماراً استراتيجياً في رأس المال البشري، وليس مجرد نشاط إداري أو إجراء روتيني. فكلما ارتفع مستوى مهارات العاملين ومعارفهم، زادت قدرتهم على أداء المهام بصورة أكثر كفاءة، وانخفضت معدلات الأخطاء.
أهمية التدريب والتطوير:
ومن أبرز هذه الفوائد ما يلي:
أولاً: تحسين المعرفة والمهارات
يساعد التدريب على تزويد العاملين بالمعارف والمعلومات الحديثة المتعلقة بطبيعة أعمالهم
ثانياً: رفع مستوى الأداء الوظيفي
يهدف التدريب والتطوير إلى تحسين قدرة العاملين على أداء مسؤولياتهم الوظيفية وتحقيق الأهداف المطلوبة منهم. 
ثالثاً: تعزيز القدرة على التكيف مع التغيير
تواجه المؤسسات باستمرار تغيرات في الأنظمة والتقنيات وأساليب العمل، الأمر الذي يتطلب وجود قوى عاملة قادرة على التكيف والاستجابة لهذه التغيرات. كما يساهم في تسهيل عمليات التحول المؤسسي والتطوير التنظيمي وتحقيق المرونة اللازمة لمواجهة متطلبات بيئة الأعمال الحديثة.
رابعاً: زيادة الإنتاجية
يعد رفع الإنتاجية من أهم النتائج المتوقعة لبرامج التدريب والتطوير الفعالة، حيث يؤدي 
تحسين المهارات والمعارف إلى إنجاز العمل بصورة أسرع وأكثر دقة (Kechrid,2021)
خامساً: تحسين جودة العمل
يسهم التدريب والتطوير في رفع مستوى جودة الأداء من خلال تمكين العاملين من تطبيق أفضل الممارسات المهنية واستخدام الأساليب الحديثة في تنفيذ المهام المختلفة.
سادساً: زيادة الرضا الوظيفي
يساهم التدريب في زيادة الثقة بالنفس وتحسين فرص النمو والتقدم المهني، مما ينعكس إيجابياً على أداء العاملين واستقرارهم الوظيفي.

أهداف التدريب والتطوير:
تسعى المؤسسات من خلال برامج التدريب والتطوير إلى تحقيق مجموعة من الأهداف، من أهمها:
1.تنمية القدرات المهنية للعاملين:
يهدف التدريب إلى رفع مستوى الكفاءة المهنية للعاملين وتزويدهم بالمهارات والمعارف التي تمكنهم من أداء أعمالهم بصورة أكثر فعالية.
· تحسين الأداء والإنتاجية
· معالجة فجوات الأداء
· إعداد القيادات المستقبلية
· دعم التحسين المستمر
أنواع التدريب والتطوير:
أولاً: التدريب أثناء العمل
يتم داخل بيئة العمل الفعلية من خلال التوجيه المباشر والإشراف العملي على العاملين أثناء أداء مهامهم الوظيفية.
ثانياً: التدريب خارج العمل
يتم من خلال الدورات التدريبية وورش العمل والبرامج المتخصصة التي تعقد داخل المؤسسة أو خارجها.
ثالثاً: التدريب الإلكتروني
يعتمد على استخدام الأنظمة والتقنيات الرقمية لتقديم البرامج التدريبية بصورة مرنة تتيح للعاملين التعلم في أي وقت ومن أي مكان. (الحريري،2020)
رابعاً: التدريب الإداري والقيادي
يستهدف تنمية المهارات الإدارية والقيادية للعاملين وتأهيلهم لتولي المناصب الإشرافية والإدارية مستقبلاً.
خامساً: التطوير المهني المستمر
يشمل الأنشطة المستمرة التي تهدف إلى المحافظة على كفاءة العاملين وتطويرها من خلال التعلم المستمر واكتساب الخبرات الجديدة.
العوامل المؤثرة في نجاح التدريب والتطوير
يعتمد نجاح برامج التدريب والتطوير على مجموعة من العوامل المهمة، من أبرزها:
1.	تحديد الاحتياجات التدريبية بدقة
2.	 دعم الإدارة العليا.
3.	 جودة البرامج التدريبية.
4.	 كفاءة المدربين.
5.	تقييم نتائج التدريب.
العلاقة بين التدريب والتطوير والإنتاجية التشغيلية:
برامج التدريب والتطوير ترتبط ارتباطاً وثيقاً بالإنتاجية التشغيلية، حيث تسهم في تحسين مستوى المعرفة والمهارات والخبرات اللازمة لأداء العمل بكفاءة وفعالية. 
ويؤدي الاستثمار المستمر في تنمية الموارد البشرية إلى تحسين قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها التشغيلية ورفع مستوى الأداء المؤسسي. كما يساعد التدريب والتطوير على تعزيز الابتكار والإبداع وزيادة قدرة العاملين على التكيف مع التغيرات، وهو ما ينعكس بصورة مباشرة على الإنتاجية التشغيلية. (الرشيدي،2025)
التغذية الراجعة (Feedback)
التغذية الراجعة تُعد من أهم عناصر نظام إدارة الأداء، حيث تمثل الوسيلة التي يتم من خلالها تزويد العاملين بالمعلومات المتعلقة بمستوى أدائهم ومدى تحقيقهم للأهداف المطلوبة.وقد حظيت التغذية الراجعة باهتمام كبير في الأدبيات الإدارية المعاصرة، وذلك لكونها من الأدوات الفعالة التي تساهم في تحسين الأداء وتحقيق التعلم المستمر داخل المؤسسات.  (العمري،2014)
أهمية التغذية الراجعة:
ومن أبرز هذه الفوائد ما يلي:
أولاً: تحسين الأداء الوظيفي
تساعد التغذية الراجعة العاملين على التعرف على مستوى أدائهم الفعلي مقارنة بالأداء المطلوب.
ثانياً: تعزيز التعلم والتطوير
توفر التغذية الراجعة فرصة مستمرة للتعلم واكتساب الخبرات الجديدة، حيث تساعد العاملين على معرفة نقاط القوة لديهم والعمل على تطويرها
ثالثاً: تحسين الاتصال التنظيمي
تعتبر التغذية الراجعة إحدى وسائل الاتصال المهمة بين الإدارة والعاملين، حيث تتيح فرصة للحوار البناء ومناقشة الأداء والتحديات التي تواجه العاملين أثناء تنفيذ مهامهم.
رابعاً: تعزيز الالتزام بالأهداف
عندما يحصل العاملون على معلومات مستمرة حول مستوى أدائهم ومدى تقدمهم في تحقيق الأهداف.
خامساً: زيادة الدافعية نحو الإنجاز
تؤدي التغذية الراجعة الإيجابية إلى تعزيز ثقة العاملين بأنفسهم وتشجيعهم على الاستمرار في الأداء المتميز
أهداف التغذية الراجعة:
1. توضيح مستوى الأداء.
2. تعزيز السلوكيات الإيجابية.
3.معالجة أوجه القصور.
4. دعم التطوير المهني.
5. تحسين النتائج التنظيمية.
تساعد على تحسين الأداء المؤسسي من خلال تحسين أداء العاملين وتعزيز قدرتهم على تحقيق الأهداف.
خصائص التغذية الراجعة الفعالة:
· الوضوح
· الموضوعية
· التوقيت المناسب
· الاستمرارية
· التركيز على التطوير
أنواع التغذية الراجعة:
أولاً: التغذية الراجعة الإيجابية
تركز على إبراز الإنجازات ونقاط القوة لدى العاملين بهدف تعزيزها وتشجيع استمرارها.
ثانياً: التغذية الراجعة التصحيحية
تهدف إلى معالجة الأخطاء أو جوانب القصور وتقديم التوجيهات المناسبة لتحسين الأداء.
ثالثاً: التغذية الراجعة الرسمية
تتم من خلال الاجتماعات الدورية وتقارير الأداء وعمليات التقييم الرسمية داخل المؤسسة.
رابعاً: التغذية الراجعة غير الرسمية
تحدث بصورة يومية من خلال التوجيهات والملاحظات السريعة أثناء العمل.
التحديات التي تواجه التغذية الراجعة:
1. عدم تقبل العاملين للملاحظات:
2. ضعف مهارات التواصل لدى المديرين
3. التأخر في تقديم التغذية الراجعة (الخضيري،2019)
4. غياب الموضوعية.


2.5.5 الحوافز والارتباط بالأداء
تُعد الحوافز والارتباط بالأداء من أهم الأبعاد التي تقوم عليها أنظمة إدارة الأداء الحديثة، حيث تسعى المؤسسات من خلالها إلى تعزيز دافعية العاملين وتشجيعهم على تحقيق مستويات مرتفعة من الأداء والإنتاجية. Kechrid,2021))
أهمية الحوافز والارتباط بالأداء:
· زيادة الدافعية نحو العمل
· تحسين الأداء الوظيفي
· رفع مستويات الإنتاجية
· تعزيز الرضا الوظيفي
· الاحتفاظ بالكفاءات البشرية(Okfor,2019)
أهداف الحوافز المرتبطة بالأداء:
تسعى المؤسسات من خلال أنظمة الحوافز المرتبطة بالأداء إلى تحقيق مجموعة من الأهداف، من أبرزها 
1. تشجيع الأداء المتميز:
تهدف الحوافز إلى تشجيع العاملين على تقديم مستويات أداء تتجاوز الحد الأدنى المطلوب وتحقيق نتائج متميزة.
2.زيادة الإنتاجية والكفاءة:
تساعد الحوافز على دفع العاملين نحو الاستخدام الأمثل للموارد وتحقيق مستويات أعلى من الإنتاجية.
3. تعزيز العدالة التنظيمية:
يسهم ربط الحوافز بنتائج الأداء الفعلية في تحقيق العدالة بين العاملين وتقليل الشعور بالتمييز أو عدم المساواة.
4. دعم تحقيق الأهداف التنظيمية:
5. تنمية الولاء والانتماء المؤسسي:
أنواع الحوافز:
أولاً: الحوافز المادية (الحريري، 2020)
ثانياً: الحوافز المعنوية
ثالثاً: الحوافز الفردية
رابعاً: الحوافز الجماعية

التحديات التي تواجه أنظمة الحوافز:
ومن أبرزها:
1. ضعف العدالة المدركة:
2. غموض معايير التقييم:
3. التركيز على النتائج قصيرة المدى:
4. محدودية الموارد المالية:
العلاقة بين الحوافز المرتبطة بالأداء والإنتاجية التشغيلية:
ترتبط الحوافز المرتبطة بالأداء ارتباطاً وثيقاً بالإنتاجية التشغيلية، حيث تسهم في زيادة دافعية العاملين ورفع مستوى التزامهم بالأهداف التنظيمية. كما تشجعهم على تحسين جودة الأداء وتقليل الأخطاء وزيادة كمية العمل المنجز. (الرشيدي،2025)
دعم الإدارة العليا:
يُعد دعم الإدارة العليا أحد العوامل الرئيسية التي تسهم في نجاح تطبيق أنظمة إدارة الأداء داخل المؤسسات، حيث تمثل الإدارة العليا الجهة المسؤولة عن وضع الرؤية الاستراتيجية وتوجيه الموارد والإشراف على تنفيذ السياسات والإجراءات التنظيمية. كما أن نجاح أي نظام إداري جديد يعتمد بدرجة كبيرة على مستوى الالتزام والدعم الذي تقدمه الإدارة العليا لضمان تطبيقه وتحقيق أهدافه.
ويشير مفهوم دعم الإدارة العليا إلى مدى التزام القيادات الإدارية في المؤسسة بتطبيق نظام إدارة الأداء وتوفير الموارد البشرية والمالية والتقنية اللازمة لإنجاحه، إضافة إلى متابعة نتائجه وتبني ثقافة التحسين المستمر. ويُنظر إلى دعم الإدارة العليا باعتباره عاملاً حاسماً في تعزيز فعالية ممارسات إدارة الأداء وضمان استمراريتها على المدى الطويل.
التحديات التي قد تحد من دعم الإدارة العليا:
1. ضعف الوعي بأهمية إدارة الأداء: (إمام،2019)
2. محدودية الموارد.
3. تعدد الأولويات التنظيمية.
4. مقاومة التغيير.
العلاقة بين دعم الإدارة العليا والإنتاجية التشغيلية:
يرتبط دعم الإدارة العليا ارتباطاً وثيقاً بالإنتاجية التشغيلية، حيث يسهم في توفير الموارد اللازمة وتحسين بيئة العمل وتعزيز مشاركة العاملين في تحقيق الأهداف. كما يساعد على إزالة المعوقات التي قد تحد من الأداء وتحسين كفاءة العمليات التشغيلية.


مفهوم الإنتاجية التشغيلية
تُعد الإنتاجية التشغيلية من المفاهيم الأساسية في الإدارة المعاصرة، حيث تمثل أحد أهم المؤشرات المستخدمة لتقييم كفاءة المؤسسات وقدرتها على الاستفادة من مواردها البشرية والمادية (القحطاني، 2021)
ويشير مفهوم الإنتاجية بصورة عامة إلى العلاقة بين المدخلات المستخدمة في العملية الإنتاجية وبين المخرجات الناتجة عنها، بحيث تعبر الإنتاجية عن مدى قدرة المؤسسة على تحقيق أكبر قدر ممكن من المخرجات باستخدام أقل قدر ممكن من الموارد المتاحة.
أبعاد الإنتاجية التشغيلية:
أولاً: كفاءة الأداء
ثانياً: جودة المخرجات
ثالثاً: سرعة الإنجاز
رابعاً: تقليل الأخطاء التشغيلية
خامساً: الاستغلال الأمثل للموارد
خصائص الإنتاجية التشغيلية:
ومن أبرز هذه الخصائص:
1. القابلية للقياس:
2. الارتباط بالأداء المؤسسي:
3. التأثر بالموارد البشرية:
4. التأثر بالبيئة التنظيمية: (امام،2019)
وتساعد هذه المؤشرات المؤسسات على قياس مدى قدرة العاملين على تحقيق الأهداف المطلوبة ومقارنة الأداء الفعلي بالأداء المستهدف. كما تستخدم في تقييم كفاءة استغلال الوقت والموارد المتاحة. وكلما ارتفعت كمية العمل المنجز مع الحفاظ على مستوى الجودة المطلوب، دل ذلك على ارتفاع مستوى الإنتاجية التشغيلية.
إيجابي وزيادة الالتزام وتحقيق مستويات أعلى من الإنجاز. كما أن الحوافز المادية والمعنوية تساعد على رفع الروح المعنوية وتحسين الرضا الوظيفي وتقليل معدلات دوران العمل. (الرشيدي، 2025)
سابعاً: تعزيز ثقافة التحسين المستمر
يعتمد تحسين الإنتاجية التشغيلية على وجود ثقافة تنظيمية تؤمن بأهمية التطوير والتحسين المستمر..


ثامناً: تحسين الاتصال والتواصل التنظيمي
يساهم وجود قنوات اتصال فعالة داخل المؤسسة في تحسين تدفق المعلومات وتقليل سوء الفهم وتحسين مستوى التنسيق بين الإدارات المختلفة.
تاسعاً: دعم الإدارة العليا
يُعد دعم الإدارة العليا من العوامل الرئيسية اللازمة لتحسين الإنتاجية التشغيلية،.
عاشراً: الاعتماد على مؤشرات الأداء الرئيسية (KPIs)
تساعد مؤشرات الأداء الرئيسية المؤسسات على قياس مستوى الإنجاز وتقييم الأداء بصورة موضوعية ومستمرة..
متطلبات نجاح برامج تحسين الإنتاجية التشغيلية:
لكي تحقق برامج تحسين الإنتاجية أهدافها يجب أن تتوافر مجموعة من المتطلبات الأساسية، ومن أهمها:
1.	وجود قيادة إدارية داعمة للتطوير والتحسين.
2.	وضوح الأهداف ومؤشرات الأداء.
3.	توفير الموارد البشرية والمالية اللازمة.
4.	التركيز على تطوير العاملين وتنمية مهاراتهم.
5.	توفير بيئة عمل إيجابية ومحفزة.
6.	استخدام التقنيات الحديثة في إدارة العمليات.
7.	المتابعة المستمرة وقياس النتائج.
العلاقة بين نظام إدارة الأداء والإنتاجية التشغيلية
تُعد العلاقة بين نظام إدارة الأداء والإنتاجية التشغيلية من الموضوعات التي حظيت باهتمام واسع في أدبيات الإدارة والموارد البشرية، وذلك لما لها من تأثير مباشر على نجاح المؤسسات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية. وقد أصبح نظام إدارة الأداء أحد الأدوات الإدارية الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات الحديثة لتحسين كفاءة العاملين وتطوير قدراتهم وتحقيق مستويات أعلى من الأداء والإنتاجية. (إمام،2019)
ثالثاً: أثر التدريب والتطوير على الإنتاجية التشغيلية
يمثل التدريب والتطوير أحد العوامل الرئيسية التي تؤثر في الإنتاجية التشغيلية، حيث يساهم في تنمية المهارات والمعارف والخبرات المهنية للعاملين.
رابعاً: أثر التغذية الراجعة على الإنتاجية التشغيلية
تعمل التغذية الراجعة على تحسين الإنتاجية التشغيلية من خلال تقديم المعلومات المستمرة للعاملين حول مستوى أدائهم ونتائج أعمالهم. (القحطاني، 2021)
خامساً: أثر الحوافز والارتباط بالأداء على الإنتاجية التشغيلية
تمثل الحوافز أحد أهم الوسائل المستخدمة لتعزيز الأداء وتحفيز العاملين على تحقيق النتائج المطلوبة. فعندما ترتبط المكافآت بنتائج الأداء بصورة عادلة وواضحة، تزداد دافعية العاملين نحو الإنجاز وتحسين الأداء.
سادساً: أثر دعم الإدارة العليا على الإنتاجية التشغيلية
يعتبر دعم الإدارة العليا من العوامل الأساسية التي تساهم في نجاح نظام إدارة الأداء وتحسين الإنتاجية التشغيلية. فالإدارة العليا هي المسؤولة عن توفير الموارد اللازمة وتوجيه الجهود وتبني السياسات والإجراءات التي تدعم الأداء والتحسين المستمر..
الدراسات السابقة:
تم استعراض عدد من الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع إدارة الأداء والإنتاجية التشغيلية، وذلك بهدف التعرف على أبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسات السابقة والاستفادة منها في بناء الدراسة الحالية وتحديد الفجوة البحثية.
الدراسات العربية
الدراسة الأولى: Alsaif (2018)
هدفت دراسة Alsaif (2018) إلى التعرف على أثر أنظمة إدارة الأداء في تحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسات السعودية. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة أداة لجمع البيانات. وأظهرت النتائج وجود أثر إيجابي لأنظمة إدارة الأداء على مستوى الأداء الوظيفي، كما بينت الدراسة أن وضوح الأهداف وربطها بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة يسهم في تحسين كفاءة العاملين ورفع مستويات الإنجاز. وأوصت الدراسة بضرورة تطوير أنظمة إدارة الأداء وتحديث آليات التقييم بصورة مستمرة.
الدراسة الثانية: Kechrid (2021)
هدفت دراسة Kechrid (2021) إلى دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الأداء وفعالية العاملين داخل المؤسسات. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت نتائجها إلى وجود علاقة إيجابية بين تطبيق إدارة الأداء وتحسين مستويات الأداء الفردي والتنظيمي. كما أكدت الدراسة أهمية التغذية الراجعة المستمرة في تطوير أداء العاملين وتحسين جودة العمل.
الدراسة الثالثة: Qasim (2024)
هدفت دراسة Qasim (2024) إلى التعرف على أثر أنظمة إدارة الأداء الحديثة في تحسين الأداء التنظيمي والإنتاجية داخل المؤسسات. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي واستخدمت الاستبانة في جمع البيانات. وأظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي لإدارة الأداء على الإنتاجية والأداء المؤسسي، كما أكدت أهمية التقييم المستمر والتدريب والتطوير في رفع كفاءة العاملين وتحقيق النتائج المستهدفة.
الدراسات الأجنبية:
الدراسة الرابعة: Okafor (2019)
هدفت دراسة Okafor (2019) إلى تحليل أثر أنظمة إدارة الأداء على إنتاجية العاملين في المنظمات الصناعية. وأظهرت النتائج أن وضوح الأهداف ومتابعة الأداء بصورة دورية يسهمان في رفع مستويات الإنتاجية وتحسين جودة الأداء. كما أكدت الدراسة أن المؤسسات التي تطبق أنظمة أداء فعالة تحقق مستويات أعلى من الكفاءة التشغيلية مقارنة بغيرها.
الدراسة الخامسة: Nduati and Wanyoike (2022)
هدفت دراسة Nduati and Wanyoike (2022) إلى قياس أثر التدريب المرتبط بنتائج تقييم الأداء على إنتاجية العاملين داخل المؤسسات. وأظهرت النتائج أن التدريب المبني على نتائج تقييم الأداء يساهم في تحسين المهارات وتقليل الأخطاء التشغيلية ورفع جودة الأداء، مما ينعكس بصورة إيجابية على الإنتاجية التشغيلية للمؤسسة.
الدراسة السادسة: Ainosa and Hussain (2025)
هدفت دراسة Ainosa and Hussain (2025) إلى دراسة العلاقة بين الحوافز المرتبطة بالأداء والتغذية الراجعة ومستوى الإنتاجية داخل المؤسسات. وأظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي للحوافز على دافعية العاملين ومستوى الإنجاز، كما أكدت الدراسة أن التغذية الراجعة المنتظمة تساعد على تحسين الأداء وتعزيز الالتزام التنظيمي وتحقيق نتائج تشغيلية أفضل.
التعقيب على الدراسات السابقة:
من خلال استعراض الدراسات السابقة يتضح أن جميع الدراسات أكدت أهمية نظام إدارة الأداء باعتباره أحد العوامل الرئيسية المؤثرة في تحسين الأداء والإنتاجية داخل المؤسسات. كما أشارت الدراسات إلى أهمية عناصر متعددة في إدارة الأداء، مثل وضوح الأهداف والتدريب والتطوير والتغذية الراجعة والحوافز، باعتبارها عوامل تسهم في رفع كفاءة العاملين وتحسين النتائج التنظيمية.
كما أظهرت الدراسات السابقة وجود اتفاق عام على وجود علاقة إيجابية بين أنظمة إدارة الأداء ومستويات الأداء والإنتاجية، إلا أنها اختلفت في البيئات التطبيقية والمتغيرات المستخدمة وأحجام العينات والأساليب الإحصائية.
الفجوة البحثية
على الرغم من أهمية الدراسات السابقة وما قدمته من نتائج مهمة، إلا أن معظمها ركز على الأداء الوظيفي أو فعالية العاملين أو الأداء المؤسسي بشكل عام، بينما ما زالت الدراسات التي تناولت أثر أبعاد نظام إدارة الأداء الستة مجتمعة والمتمثلة في وضوح الأهداف، وتقييم الأداء، والتدريب والتطوير، والتغذية الراجعة، والحوافز المرتبطة بالأداء، ودعم الإدارة العليا على الإنتاجية التشغيلية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية محدودة. ومن هنا جاءت الدراسة الحالية لسد هذه الفجوة من خلال قياس أثر هذه الأبعاد على الإنتاجية التشغيلية باستخدام معامل ارتباط بيرسون والانحدار المتعدد.
النتائج والتوصيات
نتائج الدراسة:
· أظهرت النتائج أن جميع محاور الدراسة جاءت ضمن مستوى استجابة مرتفع، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين (3.64) و(4.06).
· جاء محور الإنتاجية التشغيلية في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ (4.06)، بينما جاء محور التدريب والتطوير في المرتبة الأخيرة بمتوسط (3.64)، مع بقائه ضمن المستوى المرتفع.
· أظهرت نتائج معامل ارتباط بيرسون وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية بين وضوح الأهداف والإنتاجية التشغيلية بقيمة (r=0.826)
· أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط موجبة بين تقييم الأداء والإنتاجية التشغيلية بقيمة (r=0.658)
· أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط موجبة بين التدريب والتطوير والإنتاجية التشغيلية بقيمة (r=0.626)
· أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط موجبة بين التغذية الراجعة والإنتاجية التشغيلية بقيمة (r=0.715)
· أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط موجبة بين الحوافز والارتباط بالأداء والإنتاجية التشغيلية بقيمة (r=0.708)
· أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط موجبة بين دعم الإدارة العليا والإنتاجية التشغيلية بقيمة (r=0.605).
· أظهرت نتائج الانحدار المتعدد أن أبعاد نظام إدارة الأداء تفسر ما نسبته (71.4%) من التباين في الإنتاجية التشغيلية حيث بلغ معامل التحديد (R²=0.714)
· أظهرت النتائج أن وضوح الأهداف هو البعد الأكثر تأثيراً في الإنتاجية التشغيلية حيث بلغت قيمة (Beta=0.649) عند مستوى دلالة (0.000)
· أظهرت نتائج تحليل التباين أن نموذج الانحدار يتمتع بدلالة إحصائية عند مستوى (Sig=0.000)، مما يؤكد صلاحية النموذج لتفسير العلاقة بين متغيرات الدراسة.
· توصلت الدراسة إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لنظام إدارة الأداء على تحسين الإنتاجية التشغيلية في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية، الأمر الذي أدى إلى قبول الفرضية الرئيسية للدراسة.
التوصيات:
في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة، يوصي الباحث بما يلي:
1.	تعزيز وضوح الأهداف الوظيفية وربطها بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة.
2.	تطوير أنظمة إدارة الأداء بما يضمن المتابعة المستمرة وقياس الأداء بصورة عادلة وموضوعية.
3.	تعزيز برامج التدريب والتطوير وربطها بنتائج تقييم الأداء واحتياجات العاملين الفعلية.
4.	تفعيل آليات التغذية الراجعة المستمرة لمساعدة العاملين على تحسين أدائهم بصورة دورية.
5.	تطوير أنظمة الحوافز والمكافآت وربطها بمستويات الأداء الفعلية لتحفيز العاملين على الإنجاز.
6.	تعزيز دور الإدارة العليا في دعم تطبيق أنظمة إدارة الأداء وتوفير الموارد اللازمة لإنجاحها.
7.	الاستفادة من مؤشرات الأداء الرئيسية (KPIs) لمتابعة الأداء وتحسين الإنتاجية التشغيلية بصورة مستمرة.
8.	نشر ثقافة الأداء والتحسين المستمر داخل مؤسسات القطاع الخاص.
5.4 مقترحات لدراسات مستقبلية
في ضوء نتائج الدراسة الحالية، يقترح الباحث إجراء الدراسات الآتية:
1.	دراسة أثر نظام إدارة الأداء على الإنتاجية التشغيلية في القطاع الحكومي بالمملكة العربية السعودية.
2.	دراسة العلاقة بين إدارة الأداء والرضا الوظيفي في بيئات عمل مختلفة.
3.	دراسة دور التحول الرقمي في تعزيز فعالية أنظمة إدارة الأداء.
4.	دراسة أثر القيادة الإدارية في نجاح تطبيق أنظمة إدارة الأداء.
5.	إعادة تطبيق الدراسة على عينات أكبر ومن مناطق جغرافية مختلفة داخل المملكة العربية السعودية.
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