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 تعد عملية تقييم الأداء أحد الوظائف الأساسية لإدارة الأفراد فهو العملية التي بموجبها يتم قياس أداء الأفراد العاملين طبقاً لمهام وواجبات الوظيفة في ضوء الإنجاز الفعلي للفرد وسلوكه وأدائه ومدى استعداده لتحسين وتطوير أدائه ومستوى الإنجاز الذي يقدمه لغرض معالجه جوانب الضعف والخلل وتدعيم وتعزيز جوانب القوة، ويعتبر تقييم الأداء جزءاً من التطوير الوظيفي.(بوعلالة ،2021)
مضمون عملية تقييم الأداء يشير الي الحصول على حقائق وبيانات محددة عن أداء العامل لعمله بحيث انها تساعد على تحليل وفهم وتقدير لمستوى الأداء المنفذ وإعطائه قيمة معينة مقارنة مع ما هو مطلوب تنفيذه وكذلك فهم سلوك الفرد من خلال قيامه بعمله إي تقدير مستوى كفاءه الفرد الفنية والعملية لتنفيذ الواجبات والمهام التي يتضمنها عمله والتقييم يتم على مدى فترة زمنية محددة ستة أشهر أو سنة.
 تعمل المؤسسات اليوم في عالم يفوق فيه عدد المتغيرات عن الثوابت ، وقد تضاعفت وتسارعت تلك المتغيرات نتيجة لظاهرة العولمة. نتيجة لذلك ، يجب على المؤسسات الآن أن تنظر في المتغيرات المحلية والعالمية كأساس لتحقيق أداء كفء وفعال.(إمام ،2019) 
وأصبحت الحاجة إلى تقييم المهارات العملية لكل عنصر بشري فردي في المؤسسات موضع تركيز نتيجة الاعتراف بأهمية العنصر البشري كاستثمار يعادل أو أكبر من أي استثمار آخر، حيث إنها المكونات الأساسية في إدارة وحل المشكلات وتطوير الاستثمار المالي المطلوب وتحقيقه بنجاح.
كان العثور على طريقة لمعرفة أداء كل موظف أمرًا مهمًا لأن كل شخص لديه مستوى من المهارة والفعالية يختلف عن الآخرين، وبالتالي تم البحث عن نظام تقييم لأداء الموظف باستخدام طرق موضوعية ونماذج واقعية ومسؤوليات محددة من أجل أن يكون قياسًا واقعيًا وبصورة موضوعية إلى أداء الموظف في عمله المحدد ، وكذلك قدرته على التطور والتقدم. (العنزى وأخرون،2018) 
  وفى حقيقة الأمر هذه هي الطريقة الأقرب إلى الدقة في قياس فاعلية تلك القدرات في المؤسسة ونتيجة لذلك ، تم استخدام نماذج تقييم الأداء ، وهو يعتمد على الوصف المنهجي لنقاط القوة والضعف المرتبطة بالوظيفة ، سواء بشكل فردي أو جماعي ، بطريقة تخدم غرضين أساسيين في المنظمة  الأول هو تطوير أداء موظفي الوظيفة وثانياً تزويد المديرين والعاملين بالمعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات. (النذير وبوجمعة ،2017)
وتعبر كفاءة عمل الموظفين على  القدرة على تنفيذ المهام والمسؤوليات الوظيفية بفعالية وفعالية عالية. تعد كفاءة الموظفين مقياسًا هامًا للأداء الوظيفي، حيث تعكس مدى قدرة الموظفين على تحقيق الأهداف المحددة باستخدام الموارد المتاحة بشكل أمثل. 
وتعتمد الكفاءة على عدة عوامل، منها المهارات والمعرفة والخبرات التي يمتلكها الموظف، بالإضافة إلى مدى التحفيز والدعم الذي يحصل عليه من بيئة العمل، وتتأثر كفاءة الموظفين بشكل كبير ببرامج التدريب والتطوير التي تقدمها المؤسسة، حيث  يساعد الموظفين على اكتساب مهارات جديدة وتحديث معرفتهم، مما يمكنهم من أداء مهامهم بكفاءة أكبر. (نافع ومحمد،2021)
وتساهم برامج التطوير المهني في تعزيز قدرات الموظفين على التكيف مع التغيرات التكنولوجية والتنظيمية، مما يزيد من كفاءتهم وقدرتهم على التعامل مع تحديات العمل بفعالية،كما تلعب بيئة العمل دورًا حاسمًا في تحديد مستوى كفاءة الموظفين، و تشجع على التعاون والتواصل المفتوح بين الموظفين والإدارة تعزز من كفاءة العمل. 
إن تحقيق التوازن بين الحياة العملية والحياة الشخصية للموظفين هو عنصر أساسي آخر يؤثر على كفاءتهم، فالموظفون الذين يتمتعون بتوازن جيد بين العمل والحياة الشخصية يكونون أكثر رضا وإنتاجية في عملهم،و توفير مرونة في ساعات العمل وسياسات دعم الموظفين يعزز من شعورهم بالرضا والالتزام، مما ينعكس إيجابًا على كفاءتهم وأدائهم الوظيفي.(إمام،2019)

[bookmark: _Toc179770143]2.1 مشكلة الدراسة 
في ظل التطورات السريعة والتحولات الكبيرة التي تشهدها المملكة العربية السعودية، أصبح من الضروري تعزيز كفاءة الأداء في مختلف القطاعات الحكومية والخاصة لضمان تحقيق رؤية المملكة 2030. 
ويعد قطاع المياه من أهم القطاعات الحيوية التي تحتاج إلى تحسين مستمر في الأداء لمواكبة الطلب المتزايد وضمان تقديم خدمات عالية الجودة ، وتلعب عملية تقييم الأداء دورًا محوريًا في تحديد مدى فعالية العاملين في تحقيق الأهداف المنشودة وتحسين كفاءة العمليات والخدمات المقدمة.
حيث تعتمد كفاءة العاملين في قطاع المياه على عدة عوامل منها الإنتاجية، وجودة العمل، والانضباط الوظيفي، والسرعة والدقة في تنفيذ المهام،وتتفاوت هذه العوامل باختلاف السياسات والإجراءات المتبعة في تقييم الأداء. 
وتشير بعض الدراسات إلى أن تقييم الأداء يمكن أن يكون له تأثير إيجابي كبير على تحسين كفاءة العاملين إذا ما تم تطبيقه بشكل صحيح ومناسب. ولكن، تظل هناك فجوة معرفية حول مدى هذا التأثير في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية. 
لذلك تنبع مشكلة الدراسة من الحاجة إلى فهم عميق وشامل لتأثير تقييم الأداء على كفاءة العاملين في قطاع المياه، وما يعانية القطاع من تحديات عديدة تتعلق بالكفاءة والإنتاجية، ومن هنا تبرز الحاجة إلى دراسة منهجية تستند إلى بيانات ميدانية موثوقة لتحليل هذا التأثير. تأتي هذه الدراسة لتجيب عن هذه التساؤلات وتسد الفجوة المعرفية الموجودة.
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تُعزز هذه الدراسة من جودة عمليات تقييم الأداء وتدعم تحقيق أهداف التنمية المستدامة في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية، بما يتماشى مع رؤية المملكة 2030 في تعزيز كفاءة وفعالية القطاعات المختلفة وتنقسم الى أهمية علمية وأهمية عملية : 
· الأهمية العلمية
تكتسب هذه الدراسة أهمية علمية كبيرة في مجال إدارة الموارد البشرية وتقييم الأداء، حيث تساهم في توسيع الفهم النظري لمفهوم تقييم الأداء وأثره على كفاءة العاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية. من خلال هذه الدراسة، يمكن تطوير نظريات جديدة وإثراء الأدبيات الأكاديمية المتعلقة بتقييم الأداء، وإنتاجية العمل، وجودة العمل، والانضباط الوظيفي، والسرعة والدقة في أداء المهام. كما تُعد الدراسة مرجعاً هاماً للباحثين والأكاديميين الذين يدرسون تأثير تقييم الأداء على مختلف جوانب كفاءة العاملين، مما يساعد في تطوير مناهج بحثية جديدة ودراسات مستقبلية تستند إلى النتائج المستخلصة.
· الأهمية العملية
تتمثل الأهمية العملية لهذه الدراسة في تقديم رؤى وتوصيات قابلة للتطبيق لتحسين نظام تقييم الأداء في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية، مما يساهم في رفع كفاءة العاملين وتحسين مستوى الأداء العام في هذا القطاع الحيوي. من خلال تحليل تأثير تقييم الأداء على الإنتاجية وجودة العمل والانضباط الوظيفي والسرعة والدقة، يمكن للمسؤولين وصناع القرار تطوير سياسات وإجراءات تقييم أداء فعّالة تسهم في تحقيق أهداف المنظمة وزيادة رضا العاملين. كما يمكن استخدام النتائج لتوجيه برامج التدريب والتطوير المهني، مما ينعكس إيجاباً على تحسين الأداء الفردي والجماعي، وبالتالي تعزيز القدرة التنافسية للقطاع.
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 تهدف هذه الدراسة إلى تحديد أثر تقييم الأداء على تحسين كفاءة العاملين بأبعاده (الإنتاجية، وجودة العمل، الانضباط الوظيفي، السرعة والدقة) في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية. ومن هذا الهدف العام، تنبثق مجموعة من الأهداف الفرعية :
· تحديد تأثير تقييم الأداء على إنتاجية العاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية.
· دراسة تأثير تقييم الأداء على جودة العمل الخاص بالعاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية.
· تحليل تأثير تقييم الأداء على الانضباط الوظيفي للعاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية.
· تقييم تأثير تقييم الأداء على سرعة ودقة إنجاز الأعمال من قبل العاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية.
· [bookmark: _Hlk128361287]تحديد المشاكل والعوائق التي تواجه تطبيق نظام تقييم الأداء في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية.
· اقتراح آليات وتوصيات لتطوير نظام تقييم الأداء في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية.
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السؤال الرئيسي الأول: ما هو أثر تقييم الأداء على تحسين كفاءة العاملين بأبعاده (الإنتاجية، وجودة العمل، الانضباط الوظيفي، السرعة والدقة) في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية ؟
وينبثق عن هذا التساؤل عدد من الأسئلة الفرعية هي:
· ما هو تأثير تقييم الأداء على إنتاجية العاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية؟
· ما هو تأثير تقييم الأداء على جودة العمل الخاص بالعاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية؟
· ما هو تأثير تقييم الأداء على الانضباط الوظيفي للعاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية؟
· ما هو تأثير تقييم الأداء على سرعة ودقة إنجاز الأعمال من قبل العاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية؟
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استنادا إلى مشكلة الدراسة، فقد قام الباحث بوضع الفرضيات التالية:
· الفرضية الرئيسية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين تأثير تقييم الأداء و تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص فى المملكة العريبة السعودية 
وتتفرع من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:
1. لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين تقييم الأداء و إنتاجية العاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية
2. لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين تقييم الأداء و جودة العمل الخاصة بالعاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية
3. لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين تأثير تقييم الأداء و الانضباط الوظيفي للعاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية
4. لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين تأثير تقييم الأداء و السرعة و الدقة فى إنجاز أعمال العاملين في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية


[bookmark: _Toc179770148]7.1 الدراسات السابقة: 
· الدراسة الأولى: بوعلالة (2021)
هدفت دراسة بوعلالة (2021) إلى التعرف على أثر استخدام أنظمة تقييم أداء العاملين على الأداء الوظيفي للعاملين بجامعة أدرار. تمحورت الدراسة حول متغيرين رئيسيين: المتغير المستقل وهو أنظمة تقييم الأداء، والمتغير التابع وهو الأداء الوظيفي للعاملين. اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات.
أظهرت نتائج الدراسة أن نظام تقييم الأداء لا يساهم بشكل إيجابي وحده في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين بجامعة أدرار. بدلاً من ذلك، يحتاج النظام إلى الربط بالعملية التي يريد المقيم تحقيقها لضمان تأثير إيجابي على الأداء الوظيفي. بناءً على هذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة ربط نموذج تقييم الأداء بالعملية المستهدفة من قبل الإدارة لتحسين كفاءة الأداء.
تعكس هذه الدراسة أهمية مراجعة وتطوير أنظمة تقييم الأداء لتتماشى مع احتياجات المؤسسات والعاملين فيها. كما تسلط الضوء على ضرورة النظر إلى عملية التقييم كجزء لا يتجزأ من استراتيجية الإدارة الشاملة لتعزيز الأداء.
· الدراسة الثانية  ابوشر والفليت (2021) 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور التعلم التنظيمي في رفع كفاءة العاملين الإداريين في ظل التطور التكنولوجي. تم تطوير أداة الدراسة باستخدام استبانة لجمع البيانات المطلوبة، وتم تطبيقها على عينة مكونة من 211 موظفًا إداريًا في الكلية الجامعية للعلوم التطبيقية. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لتحليل البيانات، وتمت معالجة البيانات باستخدام برنامج SPSS، حيث بلغت نسبة الاستجابة 65%.
توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج المهمة، أولها وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسة التعلم التنظيمي ورفع كفاءة العاملين الإداريين. أشارت النتائج إلى أن التعلم التنظيمي يسهم بشكل كبير في تطوير المهارات والقدرات الإدارية، عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى تعليم العاملين وتطبيق التعلم التنظيمي. 
وقدمت الدراسة عدة توصيات لتحسين كفاءة العاملين الإداريين من خلال تعزيز التعلم التنظيمي،و ضرورة تعزيز ثقافة التعلم التنظيمي داخل المؤسسات وتوفير بيئة عمل داعمة تشجع على التعلم والتطوير المستمر. 
· الدراسة الثالثة  نافع ومحمد(2021) 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير القيادة الإبداعية على أداء العاملين في شركة النيل للبترول، مع التركيز على تحديد جوانب القصور في دور القيادة الإبداعية في تحسين أداء العاملين واقتراح توصيات لمعالجتها. تطرقت الدراسة إلى ثلاثة أبعاد رئيسية للقيادة الإبداعية: المبادرة، الإبداع، والثقافة التنظيمية، وتأثير كل منها على الأداء الوظيفي للعاملين.
واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لجمع وتحليل البيانات. ومن خلال استبيانات وزعت على عينة من العاملين في شركة النيل للبترول، توصلت الدراسة إلى  أن هناك تبني واضح لأسلوب القيادة الإبداعية من قبل القادة في الشركة، حيث كانت الإدارة النشطة هي الأكثر تأثيراً في تحسين أداء العاملين، تليها المكافأة المشروطة، في حين كان تأثير الإدارة الساكنة ضعيفاً نظراً لقلة استخدامها.
كما بينت الدراسة عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية في العلاقة بين القيادة الإبداعية وأداء العاملين تعزى لخصائص القادة مثل العمر، التخصص العلمي، عدد سنوات الخبرة، أو المركز الوظيفي. 
و أوصت الدراسة بضرورة تعميم تجربة شركة النيل للبترول في تبني نمط القيادة الإبداعية على القطاعات الأخرى، لاسيما قطاع الخدمات. 


· الدراسة الرابعة : المغيري (2020)
هدفت دراسة المغيري (2020) إلى استكشاف تطبيق بطاقة الأداء المتوازن وأثرها على جودة الخدمة الصحية في المستشفيات العامة بالمملكة العربية السعودية. ركزت الدراسة على تحليل تطبيق إعلان نتائج تقييم الأداء وتأثيره على جودة الخدمة الصحية المقدمة، واستكشاف مؤشرات تقييم الأداء ودورها في تحسين جودة الخدمات الصحية.
اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي واستخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات. أظهرت النتائج أن استخدام بطاقة الأداء المتوازن في مستشفى عفيف العام يسهم في تقديم صورة واضحة لعملية التقييم، مما يعزز من جودة الخدمة الصحية. كما تبين أن علانية نتائج التقييم لها آثار إيجابية على تحسين جودة الخدمة، وتعد بعداً مهماً لتنمية العاملين.
أوصت الدراسة بتعزيز استخدام بطاقة الأداء المتوازن في المستشفيات العامة لرفع جودة الخدمات الصحية. كما شددت على أهمية إعلان نتائج التقييم لتعزيز الشفافية وتحفيز العاملين على تحسين أدائهم.
· الدراسة الخامسة : إمام (2019)
هدفت دراسة إمام (2019) إلى قياس أثر تقييم الأداء على كفاءة أداء العاملين في شركات صناعة الغزل والنسيج في مصر مقارنة بالشركات الأجنبية. ركزت الدراسة على العلاقة بين تقييم الأداء وكفاءة أداء العاملين، مع التركيز على المتغير المستقل وهو تقييم الأداء والمتغير التابع وهو كفاءة أداء العاملين.
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وجمعت البيانات من خلال الاستبانة. أظهرت النتائج وجود علاقة قوية بين تقييم الأداء وكفاءة أداء العاملين، حيث زاد الاعتماد على تقييم الأداء زادت كفاءة العاملين. كما أظهرت الدراسة أن هذه العلاقة تختلف بين الشركات المصرية والأجنبية.
أوصت الدراسة بضرورة تحسين نظام تقييم الأداء في شركات الغزل والنسيج المصرية من خلال الاستفادة من تجارب الشركات الأجنبية. كما أكدت على أهمية الاستثمار في تدريب وتطوير العاملين لتحقيق أهداف الشركات بفعالية.
· الدراسة السادسة: بن عودة ويوب (2019)
هدفت دراسة بن عودة ويوب (2019) إلى تحديد طبيعة العلاقة بين إستراتيجية تقييم الأداء وعملية التحسين المستمر في المنظمات، باعتبارها بعداً أساسياً من أبعاد إدارة الجودة الشاملة. ركزت الدراسة على المتغير المستقل وهو إستراتيجية تقييم الأداء والمتغير التابع وهو عملية التحسين المستمر.
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي واستخدمت الاستبانة لجمع البيانات. أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباطية بين إستراتيجية تقييم الأداء وعملية التحسين المستمر، مما يبرز أهمية هذا الموضوع في تحقيق أهداف المؤسسات.
أوصت الدراسة بضرورة غرس ثقافة التحسين المستمر لدى المسؤولين والمديرين وتعزيز إستراتيجية تقييم الأداء كجزء أساسي من إدارة الجودة الشاملة. شددت الدراسة على أن تعزيز هذه العلاقة يمكن أن يحقق تحسينات مستدامة في الأداء المؤسسي.
الدراسة السابعة: خليفة وعبد الرحمن (2019)
هدفت دراسة خليفة وعبد الرحمن (2019) إلى معرفة قدرة النظام الحالي لتقييم أداء العاملين بملعب الجوهرة على تحقيق أهدافه. ركزت الدراسة على المتغير المستقل وهو تقييم الأداء والمتغير التابع وهو تطوير المؤسسات الرياضية.
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وجمعت البيانات من خلال الاستبانة. أظهرت النتائج عدم وجود اختلاف كبير بين قبول الرؤساء والمرؤوسين لمعايير التقييم، ولكن أظهرت اختلافات في بعض الجوانب مثل معايير التنظيم والقيادة والرقابة.
أوصت الدراسة بضرورة اهتمام الإدارة العليا بنظام تقييم الأداء والنظر إليه كعامل جوهري لضمان توفير الدعم الكامل لمراحل التخطيط. شددت الدراسة على ضرورة توصيل هذا الفكر لجميع العاملين لتعزيز فهمهم لأهمية التقييم.
· الدراسة الثامنه: محمود (2018)
هدفت دراسة محمود (2018) إلى التعرف على أفضل النظم الملائمة لتقييم أداء العاملين في المؤسسات الطباعية لتحسين أداء العاملين. ركزت الدراسة على المتغير المستقل وهو تقييم الأداء والمتغير التابع وهو كفاءة الموارد البشرية.
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات. أظهرت النتائج أن نظم تقييم الأداء تختلف بين المؤسسات، وأن استمارات تقييم الأداء هي الأكثر شيوعاً.
أوصت الدراسة بضرورة وجود بيان مفصل بالمهام الوظيفية لجميع الوظائف داخل المؤسسات الطباعية. كما شددت على أهمية استخدام نظم تقييم فعالة تتناسب مع طبيعة العمل في هذه المؤسسات.
· الدراسة التاسعة : العنزي وآخرون (2018)
هدفت دراسة العنزي وآخرون (2018) إلى التعرف على أثر تقييم أداء العاملين في تحسين مستوى الأداء الوظيفي بالإدارة العامة للجنسية ووثائق السفر بوزارة الداخلية الكويتية. ركزت الدراسة على المتغير المستقل وهو تقييم الأداء والمتغير التابع وهو مستوى الأداء الوظيفي.
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وجمعت البيانات من خلال الاستبانة. أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين معايير تقييم الأداء ومستوى الأداء التنظيمي.
أوصت الدراسة باستخدام نماذج تقييم أداء العاملين لأنها تعطي صورة صادقة عن مدى تحسن مستوى الأداء الوظيفي بالإدارة الحكومية. شددت على أهمية تحسين نظام التقييم لتحقيق أفضل النتائج.
· الدراسات الأجنبية
· الدراسة الأولى: Ahmed & Abdallah (2023)
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر تقييم الأداء ومشاركة الموظفين على الرضا الوظيفي في المنظمات غير الحكومية. تمحورت الدراسة حول المتغير المستقل وهو تقييم الأداء والمتغير التابع وهو الرضا الوظيفي. اعتمد الباحثان على المنهج الوصفي التحليلي واستخدام الاستبانة لجمع البيانات المطلوبة.
أظهرت النتائج أن تقييم الأداء ومشاركة الموظفين يسهمان بشكل كبير في الرضا الوظيفي في المنظمات غير الحكومية. تؤدي مشاركة الموظف في عملية التخطيط إلى ابتكار محتمل، ويؤدي تقييم الأداء إلى آثار إيجابية على المنظمات.
أوصت الدراسة بتعزيز نظم تقييم الأداء وتشجيع مشاركة الموظفين لتحسين الرضا الوظيفي. هذه الممارسات يمكن أن تؤدي إلى زيادة الابتكار وتحسين الأداء التنظيمي.
· الدراسة الثانية: Thompson and Peterson (2020)
هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين أداء مهنة التمريض ونظام إدارة الأداء الفعّال لتحفيز الكوادر التمريضية من خلال الترقيات والتدريب والمكافآت المناسبة. استخدم الباحثان قواعد البيانات الإلكترونية لجمع البيانات.
أظهرت النتائج أهمية إدارة الأداء كعنصر حيوي في إدارة الموارد البشرية، وأكدت على الحاجة المتزايدة لتحسين النتائج السريرية وجودة الرعاية المرتبطة بأداء العاملين الصحيين. كما بينت الدراسة أن الممارسة السيئة في تنفيذ أنظمة إدارة الأداء داخل القطاع الصحي تؤثر سلباً على تصورات الموظفين للعدالة والمساءلة، مما يؤدي إلى ارتفاع معدلات الدوران وضعف النتائج السريرية.
أوصت الدراسة بضرورة تدريب العاملين الصحيين بشكل كافٍ ومكافأتهم لتلبية احتياجات الرعاية الصحية الحالية، مما سيساعد على تحسين أساليب وممارسات اتخاذ القرار بشأن كيفية تحسين الأداء.
· الدراسة الثالثة : Gachanja, P. M., & Wario, G. (2020)
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير نظم تقييم الأداء على إنتاجية الموظفين في قطاع البنوك بمقاطعة نيروبي، كينيا. تعد هذه الدراسة ذات أهمية بالغة نظرًا لأهمية قطاع البنوك في الاقتصاد وتأثيره المباشر على النمو الاقتصادي والاستقرار المالي.
ركزت الدراسة على تحليل كيفية تأثير نظم تقييم الأداء على الإنتاجية والكفاءة الوظيفية للموظفين. اهتم الباحثون بدراسة مدى فعالية هذه النظم في تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم، وأيضًا بمدى شفافيتها وموضوعيتها في التقييم. تعتبر نظم تقييم الأداء أداة مهمة لإدارة الموارد البشرية، حيث تساهم في تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين وتساعد في تطوير استراتيجيات تحسين الأداء.
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات من خلال استبانات وزعت على عينة من الموظفين في قطاع البنوك. هذا النهج سمح للباحثين بجمع معلومات كمية ونوعية تساعد في فهم تأثير نظم تقييم الأداء بشكل دقيق. كما تم تحليل البيانات باستخدام أدوات إحصائية مختلفة لتحديد العلاقات والارتباطات بين المتغيرات المدروسة.
أظهرت النتائج أن نظم تقييم الأداء الفعالة تسهم بشكل كبير في تحسين إنتاجية الموظفين وكفاءتهم الوظيفية. إذ أن التقييم المستمر والموضوعي للأداء يعزز من فهم الموظفين لمتطلبات العمل ويحفزهم على تحسين أدائهم. كما أوصت الدراسة بضرورة تطوير نظم تقييم شفافة وموضوعية لتعزيز أداء الموظفين، مشددة على أهمية مشاركة الموظفين في عملية التقييم لضمان تحقيق أقصى استفادة منها.
· الدراسة الرابعة: Hensach and Kuni (2019)
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين تقييم الأداء وأداء العاملين في مكتبات الجامعة. تمحورت الدراسة حول المتغير المستقل وهو تقييم الأداء والمتغير التابع وهو إنتاجية الموظف. استخدم الباحثان الاستبانة والمقابلة ودليل درجات التقييم لجمع البيانات، وشملت عينة الدراسة 80 موظفاً.
استنتجت الدراسة أن تقييم الأداء في مكتبات الجامعة يتم سنوياً، وأنه يتم استخدام طرق مختلفة للرؤساء لتقييم الفئات المختلفة للموظفين في مكتبات جامعة UEW. أظهرت النتائج أن تقييم الأداء يعزز من أداء الموظفين للعمل بجدية أكبر بناءً على النتائج.
أوصت الدراسة بتطبيق نظم تقييم أداء فعّالة تشجع الموظفين على تحسين أدائهم وتساعد في تحقيق أهداف المكتبات الجامعية بشكل أكثر كفاءة.
8.1 الفجوة البحثية:
تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين في القطاع الحكومي، وبالتحديد في قطاع المياه في المملكة العربية السعودية، يمثل مجالًا حيويًا يتطلب المزيد من البحث والتحليل. بالرغم من الجهود السابقة التي تناولت تأثير أنظمة تقييم الأداء في مؤسسات مختلفة، هناك عدة جوانب لم تحظ بالاهتمام الكافي، مما يبرز وجود فجوات بحثية تحتاج إلى معالجتها لتحقيق فهم أعمق وأكثر شمولية.
أولًا، معظم الدراسات السابقة ركزت على قطاعات صناعية وتعليمية، مثل دراسة بوعلالة (2021) في جامعة أدرار، ودراسة إمام (2019) في شركات صناعة الغزل والنسيج. بينما يظل قطاع المياه، وخاصة في السياق الحكومي، قليل الحظ من الدراسات الشاملة التي تبحث في تأثير تقييم الأداء على كفاءة الموظفين. هذه الفجوة تبرز الحاجة إلى دراسات تطبيقية تهدف إلى فهم كيفية تأثير أنظمة التقييم على الأداء في هذا القطاع الحيوي الذي يلعب دورًا أساسيًا في التنمية المستدامة.
ثانيًا، تقنيات التقييم الحديثة مثل التقييم 360 درجة وأنظمة التقييم المعتمدة على التكنولوجيا لم تُدرس بشكل كافٍ في البيئة السعودية الحكومية. في ظل التحول الرقمي والابتكار المستمر في طرق إدارة الموارد البشرية، يصبح من الضروري فهم كيفية تطبيق هذه التقنيات وتأثيرها على كفاءة العمل في القطاع الحكومي السعودي.
ثالثًا، تبرز الفجوة في البحوث التي تستكشف تأثير تقييم الأداء على جوانب محددة من الكفاءة الوظيفية مثل الابتكار، الالتزام الوظيفي، والرضا الوظيفي. الدراسات السابقة مثل دراسة نافع ومحمد (2021) ركزت على القيادة الإبداعية، بينما لم تُسلط الضوء بشكل كافٍ على كيفية تأثير نظم التقييم على هذه الأبعاد في قطاع المياه الحكومي.
رابعًا، تحتاج الدراسات إلى معالجة الفروقات الثقافية والجغرافية التي قد تؤثر على فعالية أنظمة تقييم الأداء. تختلف الديناميكيات الثقافية بين المناطق الحضرية والريفية في السعودية، ويمكن أن تلعب دورًا مهمًا في كيفية استقبال وتفاعل الموظفين مع أنظمة التقييم. الدراسات التي أجريت حتى الآن، مثل دراسة خليفة وعبد الرحمن (2019)، لم تتناول بشكل كافٍ تأثير هذه الفروقات في قطاع المياه.
توجد حاجة ملحة لإجراء دراسات شاملة ومتعمقة تبحث في تأثير تقييم الأداء على كفاءة الموظفين في قطاع المياه الحكومي بالسعودية. مثل هذه الدراسات يمكن أن تقدم رؤى قيمة لتحسين سياسات وإجراءات التقييم، وتعزز من كفاءة الأداء الوظيفي، مما يسهم في تحقيق أهداف رؤية المملكة 2030.
9.1 المنطلقات النظرية للدراسة:
لتفسير تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين في القطاع الحكومي، وبالتحديد في قطاع المياه بالمملكة العربية السعودية، يمكن الاستعانة بعدة نظريات إدارية وسلوكية تساهم في تقديم إطار نظري متكامل للدراسة.
نظرية التوقع (Expectancy Theory): تُعد نظرية التوقع التي قدمها فيكتور فروم واحدة من النظريات الأساسية في فهم دوافع العمل. تنص هذه النظرية على أن الموظفين يكونون أكثر تحفيزًا للعمل عندما يعتقدون أن جهودهم ستؤدي إلى أداء جيد، وأن هذا الأداء الجيد سيؤدي إلى نتائج مرجوة. في سياق تقييم الأداء، يمكن القول بأن نظام تقييم أداء فعال يزيد من توقعات الموظفين بأن الأداء الجيد سيؤدي إلى مكافآت أو تحسينات مهنية، مما يعزز من كفاءة العمل.
نظرية تعزيز الذات (Self-Determination Theory): تنص هذه النظرية على أن الأشخاص يكونون أكثر تحفيزًا عندما تكون لديهم ثلاث احتياجات نفسية أساسية: الحاجة إلى الاستقلالية، والحاجة إلى الكفاءة، والحاجة إلى الارتباط. تطبيق أنظمة تقييم الأداء التي تتيح للموظفين المشاركة الفعالة في عملية التقييم وتمنحهم تغذية راجعة بناءة يمكن أن يعزز من شعورهم بالكفاءة والانتماء، مما يؤدي إلى تحسين كفاءتهم الوظيفية.
[bookmark: _Toc179770149]9.1 المنهجية :
يعتمد اختيار المنهج الملائم لطبيعة البحث على طبيعة المشكلة والهدف من دراستها، ومن أجل الإحاطة بمختلف جوانب الدراسة سيتم الاعتماد فى هذه الدارسة على المنهج الوصفي التحليلي، فالأسلوب الوصفي مناسب للوصف الذي يتطابق مع الفصول النظرية، أما في الفصل التطبيقي سيتم الاعتماد على الجانب التحليلي من أجل تحليل وتقييم البيانات المتحصل عليها في الاستبانة للمؤسسة محل الدراسة ،حيث يسهم هذا المنهج في الإجابة عن التساؤلات البحثية من خلال جمع البيانات ومن ثم تحليلها ومناقشتها. وهذا المنهج هو المستخدم في معظم الدراسات السابقة (إمام،2019) و (حسن،2018، أما فيما يتعلق بمصادر البيانات، فقد يتم الحصول على البيانات اللازمة للبحث من نوعين من المصادر، فهناك المصادر الثانوية وقد تمثلت بالكتب والدراسات السابقة، أما المصادر الأولية فتمثلت بالبيانات التي سيتم جمعها من خلال استبانة يتم تصميمها في ضوء أسئلة البحث وتطبيقها على قطاع المياه في المملكة العربية السعودية.

· [bookmark: _Toc179770150]مصادر جمع البيانات 
· أسلوب البحث المكتبي (البيانات الثانوية):وتتمثل على الكتب ، الدوريات العلمية ، الرسائل الجامعية ، البحوث والمقالات ، وغيرها باللغه العربية والأجنبية ،و بعض المواقع الإلكترونية المتخصصة .
· أسلوب البحث الميداني (البيانات الأولية) : أعتمد الباحث على استخدام استقصاء من تصميم الباحث بالاعتماد في محتواها علي الدراسات السابقة.

· [bookmark: _Toc179770151]أدوات الدراسة :
تعرف أداة البحث بأنها "الوسيلة التي تتم بواسطتها عملية جمع البيانات بهدف الإجابة عن تساؤلاته ، وسيعتمد الباحثين في جمع البيانات على الاستبانة، والتي تّعرف بأنها "صيغة محددة من الفقرات والأسئلة تهدف إلى جمع البيانات من أفراد البحث" 
· [bookmark: _Toc179770152]الأساليب الإحصائية المستخدمة
لتحليل بيانات الدارسة سيتم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية (spss) وكذلك سيتم استخدام الإحصائيات الوصفية الاستنتاجية لتحليل البيانات.


· الإحصاءات الوصفية:
     سيتم ذلك عن طريق ترتيب البيانات ومعالجتها عبر الإحصاءات الوصفية التي يتم استخدامها وهي:
التوزيعات التكرارية وبعض مقاييس النزعة المركزية والتشتت مثل الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، والغرض من ذلك تحليل متغيرات البحث المستقلة والتابعة.
· الإحصاءات الاستنتاجية:
    سيتم بعض الإحصاءات الاستنتاجية مثل: ارتباط بيرسون وذلك لمعرفة العلاقة بين متغيرات الدارسة، وكذلك سيتم استخدام تحليل الانحدار وذلك لمعرفة التأثير الذي يحدثه المتغير المستقل على المتغير التابع.
· اختبارات أخرى: سيتم استخدام معامل ألفا كرونباخ لاختبار جودة المقاييس وهو من أكثر الاختبارات شيوعاً.
[bookmark: _Toc179770153]10.1  حدود الدراسة 
· [bookmark: _Hlk171255427]حدود موضوعية : اقتصرت الدراسة على التعرف على تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة العاملين  بأبعادها ( الإنتاجية ، وجودة العمل، الانضباط الوظيفي ،السرعة والدقة)    
· حدود مكانية: ستقتصر الدراسة على قطاع المياه في المملكة العربية السعودية.
· حدود زمانية : سيتم إعداد الدراسة في عام  2024.
· حدود بشرية : اقتصرت الدراسة على العاملين في  قطاع المياه في المملكة العربية السعودية.

[bookmark: _Toc179770154]الفصل الثاني: الإطار النظري
[bookmark: _Toc179770155]المبحث الأول: تقييم الأداء
تعتبر عملية تقييم الأداء (Performance Evaluation) من العمليات الهامة التي تمارسها إدارة الموارد البشرية، وتهدف إلى إيجاد مناخ ملائم من الثقة بين الإدارة و الموظفين ارفع مستوى أدائهم واستثمار قدراتهم بما يساعدهم على التقدم و التطور ، و تسهم في جعل العامل أكثر شعورا بالمسؤولية، و بالعدالة، و بأن جميع جهوده المبذولة تأخذ بالحسبان من قبل المنظمة، و تدفع بالموظف للعمل باجتهاد وجدية و إخلاص ليكسب تقدير رؤساءه معنويا وماديا. ( الشمري ،2014) 
1.1.2تعريف تقييم الأداء؛
تعددت التعريفات حول هذا المصطلح من حيث البناء اللغوي و البناء الاصطلاحي، فمن الباحثين من يطلق عليه مصطلح التقويم و منهم من يسميه التقييم، و فريق آخر من الباحثين من يعتبره لفظا و بعد المصطلحين مترادفاً لا أكثر، وهذا ما اخترناء في بحثنا كما بينا في الفصل الأول من تقديم البحث. .
ذكر السالم، و صاليح"، أن عملية تقييم الأداء أو تقييم الكفاءات أو تقييم أداء العاملين، كلها مسميات مترادفة غايتها تحليل أداء الفرد بكل ما يتعلق به من صفات نفسية أو بدنية أو مهارات فنية أو سلوكية أو فكرية، بهدف تحديد نقاط القوة والضعف، و العمل على تعزيز الأولى و معالجة الثانية لكضمانة أساسية لتحقيق فاعلية المنظمة. (السالم، و الصالح، 2009) 
و يعرف تقييم الأداء" أنه أسلوب يمكن من إصدار حكم موضوعي على قدرة الموظف في أداء واجباته و القيام بمسؤوليات وظيفته." ( أبو شندي،2011 :95)
ويعرفه الطراونة أنه عملية إصدار حكم عن أداء و سلوك العاملين في العمل و يترتب على إصدار الحكم قرارات تتعلق بالاحتفاظ بالعاملين أو ترقيتهم أو نقلهم إلى عمل آخر داخل المنظمة أو خارجها أو تنزيل درجتهم المالية أو تدريبهم وتنميتهم أو تأديب أو فصلهم و الاستغناء عنهم، (الطراونة، 2011 :71)
2.1.2 أهمية تقييم الأداء:
         يحظى تكريم الأداء وأهمية خاصة في العملية الإدارية و بين موضوعاتها، فهو الأسلوب الذي يدفع الأجهزة الإدارية مصورة و شامل ( أبو شندي، 2011 :95) و تبدي كل المنظمات تقريبا أهمية قصوى لعملية تقييم أداء العاملين، فمن خلالها يمكن  المنظمة؛
· أن تتأكد من معاملة جميع الموظفين تمت  بالعدالة، وتشكل المستندات المثبتة حول هذا الموضوع عنصرًا أساسيًا في تثبيت موقفهم ، إذا ما احتج أحد الموظفين على قرارات تتعلق بترقية أو إنهاء خدمته.
· يعد تمييز الموظفين البارزين في الإدارة وعرضهم أمام الإدارة العليا والزملاء خطوة أولى نحو اتخاذ قرارات بشأن ترقياتهم والنظر في تعيينهم في مناصب أعلى.
· تسهم معرفة مستوى أداء الموظف في وضع الأسس للخطوات القادمة، وبالتشاور مع رئيسه يمكن وضع خطة تطويرية لتحسين أدائه وزيادة إنتاجيته.
· يمكن للحوار بين الموظف ورئيسه المباشر بشأن نتائج التقييم أن يكشف عن جوانب الضعف في الهيكل التنظيمي والعمليات، وقد يؤدي إعادة النظر في هذه الجوانب إلى اكتشاف أخطاء قد تكون وراء تراجع نتائج تقييم أداء الموظف. (السالم، والصالح، 2009: 102)
و من منظور إستراتيجي، تسمح عملية التقييم للإدارة العامة بالتحقق من ملائمة مهارات الأفراد مع تطوير المهام التي تتطلبها قرارات المنظمة، واتخاذ التدابير اللازمة للحفاظ على التكييف وتنمية رأس المال البشري (2008:116,Claude)


3.1.2 أهداف تقييم الأداء:
يهدف تقييم الأداء إلى تحقيق جملة من الأهداف يمكن تقسيمها على ثلاث مستويات رئيسية و هي (بوعلالة،2021) :
1.3.1.2أهداف تقييم الأداء على مستوى المنظمة : من بين أهم الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تحقيقها على مستوى الإدارة ما يأتي:
· خلق مناخ من الثقة و التعامل الأخلاقي عن طريق تأكيد الأسس العلمية في التقويم، و الموضوعية في إصدار الأحكام.
· النهوض بمستوى العاملين من خلال استثمار قدراتهم الكاملة وتوظيف طموحاتهم بأساليب تؤهلهم للتقدم.
· وضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال دراسة تحليلية للعمل ومستلزماته.
· تقديم برامج و أساليب إدارة الموارد البشرية .
· تحديد تكاليف العمل الإنساني و إمكانية ترشيد  الإنتاج و التوظيف عن طريق تحديد تكاليف العمل الإنساني و إمكانية ترشيد سياسات الإنتاج و التوظيف عن طريق ربط التكلفة بالعائد.
2.3.1.2 أهداف تقييم الأداء على مستوى المدراء التنفيذيين: إن قيام المدراء و المشرفين بعملية تقويم أداء المرؤوسين الحكم على كل منهم بأنه ممتاز أو متوسط أو ضعيف ليس بالشيء السهل لا سيما عندما يطالب ذلك المدير أو المشرف من جهات إدارية أعلى يوضع تقرير عن أسباب أداء الموظف بهذا المستوى ذلك، و هذا يدفع المديرين في حقيقة الأمر إلى تنمية مارته وقدرته في المجالات الأتية :
· التعرف على كيفية أداء الموظف بشكل علمي وموضوعي.
· الارتفاع بمستوى العلاقات مع الموظفين من خلال تهيئة القرص المنافسة مشاكل العمل.
· تنمية قدرات المدير في مجالات الإشراف والتوجيه واتخاذ القرارات الواقعية فيما يتعلق بالعاملين.
3.3.1.2 أهداف تقييم الأداء على مستوى المرؤوسين: و من أبرز الأهداف التي يسعى القائمون إلى تحقيقها بين العاملين بواسطة عملية تقويم الأداء ما يلي:
· تعزيز حالة الشعور بالمسؤولية لدى المرؤوسين من خلال توليد القناعة الكاملة لديهم بان جهودهم التي بذلوها في سبيل تحقيق أهداف المنظمة ستقع تحت عملية التقييم.
· تساهم عملية تقييم الأداء في اقتراح مجموعة من الوسائل والطرق المناسبة لتطوير سلوك الموظفين وتطوير بيئتهم الوظيفية أيضاً بأساليب علمية بصورة مستمرة،
و يرى (مسلم) أن عملية تقويم الكفاءات تسعى إلى تحقيق جملة من الأهداف :
· تنمية القدرات الفردية.
· ترجمة الحاجات من حيث الأولوية إلى وقائع ملموسة.
· إعطاء ديناميكية جديدة للكفاءات، (مسلم،2010 :37)
4.1.2 طرق و مناهج تقييم أداء العاملين :
توجد عدة طرق لتقييم أداء العاملين في المنظمة، منها الطرق الكلاسيكية و منها الحديثة، و نذكر منه على سبيل المثال: ". (قصى،2015 :188)
1.4.1.2طريقة مقارنة أداء الموظف بالوصف الوظيفي للوظيفة : "يسعى الوصف الوظيفي إلى توضيح جميع المتعلقات الوظيفية المراد إنجازها، و ذلك من حيث ( المهام الوظيفية، خطواتها، إجراءاتها، أدواتها، معداتها، وسائل و أساليب الاتصال، صلاحياتها، حجم المسؤولية، الخطورة، التسلسل الوظيفي لها .......الخ)


2.4.1.2 طريقة اختبار الموظف: و هو نفس مفهوم اختبار الطلبة : الجامعات أو المدارس، و يشمل ثلاث صور: 
· الاختبار النظري: و يتعلق ببعض الإجراءات النظرية لإنجاز مهمة معينة، و خاصة تلك الإنجازات التي تعتمد في على التسلسلية و الترتيب لإنجازها، و قد يكون هذا الاختبار تحريرياً (كتابة)، أو شفويا بالكلام و التوضيح .
· الاختبار العملي: ويعلى بعض المهام والوظائف العملية.
· المقابلة : وغالبا ما تستخدم للكشف عن قدرة وإمكانية الموظف في إدارة الموقف
3.4.1.2 طريقة الاستناد إلى التقارير الدورية لرؤساء العمل المباشرين: هذا الأسلوب هو الأكثر شيوعاً في العالم النامي، إذ يعتمد على ملاحظة ووجهة نظر المسؤول المباشر على الموظف في العمل، يقوم المسؤول بمراقبة ومتابعة عمل وإنجاز الموظف، ثم يثمن هذا الأداء ويحرره بتقرير يتضمن كلمات توضح رأي المسؤول إزاء إمكانيات و مهارات إنجاز الموظف لعمله مقارنة مع ما هو مقدر ضمن الوصف الوظيفي للوظيفة. (قصي،2015 :190)
أورد " السالم، وصالح" طرق لتقييم أداء الموظفين وهي كالتالي:
(1) طريقة التدرج البياني Graphic Rating Scale تعتبر هذه الطريقة من أقدم وأبسط الطرق و أكثرها شيوعا، ويقاس أداء الموظف هنا وفق معايير محددة مثل نوعية الأداء، كمية الأداء، المعرفة بطبيعة العمل، المظهر، التعاون.
(2) طريقة الترتيب Ranking Scale : حيث يقوم مدير القسم بإعداد قائمة بأسماء العاملين معه و يقوم بترتيبهم تصاعدياً أو تنازلياً اعتماداً على أحسنهم كفاءة أو أقلهم.
(3) طريقة الوقائع الحرجة (الأحداث) Critical Incident Method : الهدف من استخدام هذه الطريقة هو استبعاد احتمال التقييم على أسس شخصية بحتة، و يتم تقويم الأداء في هذه الطريقة استناداً إلى سلوكيات الموظف أثناء العمل،
(4) طريقة قائمة الاختبار Checklist Method : تعتمد هذه الطريقة على " قائمة مراجعة " بأسئلة و عبارات محددة حول أداء الموظف، و يقوم الرئيس المباشر بالإجابة على هذه الأسئلة، ثم تقوم إدارة الموارد البشرية بإعطاء الأوزان لهذه الإجابات (دون علم القائم بالتقييم) وفقاً لأهمية و وزن كل عبارة أو سؤال.
(5) طريقة التقرير المكتوب Essay Method: يقوم المدير في هذه الطريقة أو المشرف بكتابة تقرير تفصيلي عن الموظف يصف فيه نقاط القوة و نقاط الضعف التي يتمتع بها إضافة إلى ما يمتلكه من مهارات يمكن تطويرها مستقبلا.
(6) طريقة التدرج البياني السلوكي Behaviorally Anchored Rating Scales : الهدف من هذه الطريقة هو التغلب على المشاكل التي امتازت بها طريقة التدرج البياني، و لكن بإدخال العامل السلوكي في التقييم و الوقائع الحرجة للموظف المراد تقويم أدائه، ومثله ( مدى معرفة الموظف لطبيعة واجبات الوظيفة، طريقة تعامله مع الزبائن، مدى اهتمامه بالجديد في نطاق عمله.....).( السالم و صالح،2009 :114) 
حيث تعتمد الطرق الكلاسيكية واستخدامها كمعاییر ومؤشرات مالية إلى جانب اهتمامها بالأداء الفردي، بينما الطرق الحديثة تعتمد على الجوانب النوعية، و مختلف الصفات الشخصية، و تركز على العمل في فريق.
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تعددت مفاهيم الأداء بتعدد الباحثين والدارسين في هذا المجال ولم يسـتطع علماء الإدارة الوصول
إلى مفهوم دقيق وشامل فلكل واحد وجهة نظر الخاصة.
حيث عرفه كل من:
ميلر وبروملي( (MILLER ET BROMILY"أنه انعكاس لكيفية استخدام المؤسسة للموارد
المالية والبشرية واستغلالها بكفاءة و فعالية بصورة تجعلها قادرة على تحقيق أهدافها" (محمد،2016: 13)
 ويرى ونيكولاس( "(NIKOLAS أنه نتاج السلوك الذي يقوم به الأفراد فالسلوك هو النشاط أما نتاجات السلوك فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك ".(المحاسنة،2013: 104)
يعـــرف Noe(2010) الأداء علـــى أنـــه " قيـــام الفـــرد بالأنشــــطة والمهـــام المختلفـــة الـــتي يتكــــون منهــــا عملــــه، ويمكننــــا أن نميــــز بــــين ثلاثــــة أبعــــاد جزئيــــة يمكــــن أن يقــــاس أداء الفــــرد عليهــــا وهــــذه الأبعــــاد هــــي كمية الجهد المبذول ونوعية الجهد، ونمط الأداء.
 يعـــرف أيضـــا علـــى أنـــه " قيـــام الفـــرد بأنشـــطة ومهـــام مختلفـــة متعلقـــة بالعمـــل الـــذي يقـــوم بـــه والكيفيـــة الـــــتي يـــــؤدي بهـــــا العـــــاملون مهـــــامهم أثنـــــاء العمليـــــات الإنتاجيـــــة والعمليـــــات المرافقـــــة لهـــــا باســـــتخدام وســــــائل الإنتاج والإجراءات التحويلية الكمية والكيفية". يعـــرف أيضــــا علــــى أنـــه نتيجــــة التفــــاعلات الإيجابية أو الســــلبية للعمــــال داخـــل المنظمــــة، وذلــــك بهــــدف النجاح و تحقيق أهداف المنظمة. (محمدونذار،2017)
ويعرف الأداء بأنه قيام العاملين بالواجبات والمهام الوظيفية تبعاً لمؤشرات الجودة (Curado.etal,2014).
ويعرف الأداء أيضاً الوسيلة التي يتم من خلالها الجاز المهام الوظيفية بناء على الوصف الوظيفي (2013 ,Rashid )
ويرى محمد(2016) أن الأداء الوظيفي هو محصلة النتائج والمخرجات التي حققها الفرد نتيجة الجهد المبذول من خلال قيام الفرد بالواجبات والمهام والمسؤوليات المسندة إليه.
مما سبق يرى الباحث تعدد تعريفات الأداء، وذلك ناتج عن تعدد الدراسات والأبحاث في هذا
المجال سواءً كانت دراسات نظرية أم ميدانية، وباختلاف مدارس وخلفيـات الباحثين وتوجهاتهم،
وعلى الرغم من اختلاف الباحثين في تعريفهم للأداء إلا أن هناك عوامل مشتركه تجمعهم, ويعتبر
اختلافهم جزئي وليس جوهري، فهُم يشتركون بعدة عناصر تجمعهم تقريباً في تعريف الأداء وهي
(الموظف، الوظيفة، الموقف.) وبالتالي فإن الأداء الحقيقي يُنظر إليه على أنه وسيله لتحقيق أهداف
المنشأة، وهو الترجمة الحقيقية للعمليات الإدارية من تخطيط وتنفيذ ورقابه وإشراف ومتابعه وتقييم
وجميع هذه الخطوات تتم من قبل كافة المستويات الإدارية في المنشأة.
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وفقا لــــ (البشيروأبوسن،2022) فإن عناصر الأداء الوظيفي تتمثل في:
· نوعية العمل: وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات فنية وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.
· بيئة التنظيم: وهي تتكون من عوامل داخلية وأخرى خارجية، وتتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء الفعال: التنظيم وهيكله وأهدافه وموارده ومركزه الاستراتيجي والإجراءات المستخدمة، أما العوامل الخارجية التي تشكل بيئة التنظيم وتؤثر في الأداء الفعال فهي العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية، والحضارية، والسياسية، والقانونية.
· المعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المعارف العامة، والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبط بها.
· كمية العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدار سرعة هذا الإنجاز.
· المثابرة والثقة: وتشمل الجدية والتفاني في العمل، وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العمل وانجاز الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين، وتقييم نتائج عمله. (العجلة،2009).
ويرى المحاسنة (2013) أن الأداء يتكون من العناصر التالية:
1- الكفاءة: ويقصد بها الاستغلال الأمثل للموارد البشرية المتوفرة وبأقل كلفة ممكنة دون إهدار للموارد.
2- الفاعلية: تعني مقدرة المنظمة على تحقيق الأهداف التي تم وضعها بشكل صحيح من أجل تحقيق نتائج إيجابية.
3- الجهد: جهود الموظفين الذي يتم الحصول عليها من خلال الحوافز والدعم التي تساعد الموظفين على أداء مهاهم الموكلة إليهم.
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يشكل مفهوم الأداء مكانة وموقعاً متميزاً داخل أية منظمة، سواء على المستوى الفردي للعاملين، أو على المستوى الجماعي، أو على مستوى المنظمة ككل، إذ أن المنظمة تكون أكثر استقراراً، عندما يكون أداء العاملين فيها أكثر تميزاً، كما أن أهمية الأداء الوظيفي للمنظمة يعود الى ارتباطه بدورة حياتها في كافة المراحل. ويمكن تحديد أهمية الأداء للمنظمة على النحو الآتي (نور،2020) :
· تتألف أية عملية من عـدة مراحـل حتـى تخـرج للوجـود، وتُنـتج منتجـات، وتحقـق الأهـداف المصـممة لها، كما أنها تحتاج إلى عدة موارد تتفاعل مع بعضها البعض لتنـتج مـادة جديـدة تحقـق أهـدافها، وقـد تكـون العمليـة ملموسـة مثـل عمليـات الإنتـاج الصـناعي، أو غـير ملموسـة مثـل عمليـات تقـديم الخـدمات،  والأداء هــو المكـان الرئيســي للعمليـة، وهــو الجــزء الحـي منهــا لأنـه مــرتبط بالإنســان (العنصر البشري)، الذي يدير العملية ويحول المواد الخام إلى مـواد مصـنعة ذات قيمـة ماديـة تحقـق الربح. (Rashid, 2013)
·  المنظمة تكون أكثر استقـراراً وأطول بقاءً حين يكـون أداء العـاملين متميـزاً، وبشـكل عـام فـأن اهتمام إدارة المنظمة وقيادتها بمستوى الأداء يفوق عادةً اهتمام العاملين بها، فالأداء في أي مسـتوى تنظيمـي لا يُعـد انعكاسـاً لقـدرات ودوافـع المرؤوسـين فحسـب، بـل هـو انعكاسـاً لقـدرات ودوافـع الرؤساء والقادة أيضاً (أل الذيب،2022)
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· إن المنظمـة الناجحــة تسـتطيع تعزيـز فـرص الأداء الجيــد مـن خـلال التخطـيط الفعــال للوظـائف، والتنظيم، والتوجيه، والرقابة، وتـوفير المـوارد والإمكانيـات، ومسـتوى التكنولوجيـا الملائمـة لطبيعـة العمل بالمنظمة، وحتى تكون معايير الأداء واضحة تماماً، وتتصف بالشفافية، فلا بد مـن التعـرف إلى شروط الأداء والظروف التي تجعله قابلاً للتنفيذ، ويحقق النتـائج المطلوبـة، تحقيقـاً للأهـداف المرجـوة.هذه الشروط هي وضوح وشفافية المهمة حيث تكون المهمة واضحة، عندما يتمكن الشخص الموكلة إليه المهمة التأكد من فهم المهمة نفسها والشـخص المسـؤول عـن تنفيـذ المهمـة والصـلاحية الممنوحـة لـه ومن هذه الشروط(عبدالله والزعبى،2022):
· الأهلية حيث على الموظـف أن يكـون لديـه الأهليـة والقـدرة علـى دمـج مهاراتـه ومعرفته وحصيلة المهمة التي قد تكون حصيلة أي نشاط طبيعيـة أو تلقائيـة غـير مخطـط لهـا ومنافسة المهمة بحيث يجب توكيل الموظف بمهمة محددة وجدولة الواجبات المطلوبـة منـه. 
· التعـاون في أداء المهمـة الـذي يتطلـب إنجاز المهمـة، تعـاون عـدد مـن الأفـراد ليـتم إنجازها بالصـورة الصـحيحة كـذلك ضبط المهمة بمعني متابعتها للتأكد من صحة التنفيذ. 
· الالتـزام بالمهمـة وهـذا الأمـر يعتمـد علـى شروط أخرى من شروط الأداء، مثل عدم الكفاية أو الأهلية. 
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ووفقا لــــــ (إبراهيم، 2015) فإن مؤشرات أداء العاملين هي:
1- المعرفة: هي معرفة أو إدراك أو فهم لشخص أو شيء ما مثل الحقائق أو المعلومات أو الأوصاف أو المهارات، والتي يتم اكتسابها من خلال الخبرة أو التعليم عن طريق الاكتشاف أو الإدراك أو التعلم.
2- المهارة: هي القدرة التي تعلمها للقيام بمهمة ذات نتائج محددة سلفا في كثير من الأحيان ضمن مقدار معين من الوقت أو الطاقة أو كليهما. أي القدرات التي يمتلكها الفرد.
3- العمل الجماعي: هو التعاون مع مجموعة من الناس لتحقيق الهدف. ويشمل العمل الجماعي في مكان العمل التعاون بين العمال، ويكون هذا التعاون من أجل هدف معين يسعى إليه الفريق.
4- التواصل: هو عملية استخدام الكلمات، أو الأصوات، أو العلامات أو السلوكيات التعبير عن أو تبادل المعلومات أو للتعبير عن الأفكار والمشاعر وغيرها مع شخص آخر.
5- القدرة: قدرة أو موهبة مكتسبة أو طبيعية تمكن الفرد من أداء مهمة معينة بنجاح.
6- المعايير: المفهوم أو القاعدة أو المبدأ الذي تم تأسيسه بموجب اتفاقية أو سلطة أو عرف، ويستخدم بشكل عام كمثال، أو نموذج لمقارنة أو قياس جودة أو أداء الممارسة أو الإجراء. ( Bello ,2019)    
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الكفاءة اصطلاحا تعني تحقيق العلاقة المثلي بين عناصر المدخلات والمخرجات وهي قياس نسبة كفاءة المدخلات الى قيمة المخرجات وتشير الكفاءة إلى مدى حسن تحويل المدخلات إلى مخرجات أو الإنتاج، وترتبط الكفاءة بشبه مخرجات النشاط إلى مدخلات (الحسين،2013) 
وعرفت بأنها النتائج التي تم تحقيقها إلى المدخلات لذلك هي معيار مناسب وجوهري لكل القرارات في المنشاة، وعرفت القدرة العالية على أداء وظيفة أو مهمة معينة علمها بالمعرفة بها وعلميا بالتجربة أو الممارسة . وعرفت بأنها عدم إهدار الموارد واستخدامها بالشكل الصحيح فحسن استخدام الموارد المالية يشير إلى استثمارها فيما له عائد كبير وأن الموارد البشرية مستخدمة بالشكل  الأمثل (عبدالله ،2012)
يستنتج الباحث من المفاهيم السابقة للكفاءة ما يلي:
1) العلاقة الأمثل بين المدخلات والمخرجات
2) المدخلات إلى المخرجات أو النتائج. 
3) جودة تحويل المدخلات الى مخرجات
4) العلاقة بين المدخلات والمخرجات
5) قياس العلاقة بين المدخلات والمخرجات.
 يستطيع الباحث أن يعرفوا الكفاءة بأنها استخدام المدخلات بصورة صحيحة للحصول علي المخرجات المخططة ويتم قياسها بنسبة المخرجات (النتائج) إلى المدخلات.
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(1) خفض التكلفة الكلية لتشغيل وتحقيق وفورات في وقت تشغيل العاملين والآلات والمعدات وخفض العائد في الوقت والجهد والمواد بالمنشأة.
(2) زيادة فاعلية وسلامة اتخاذ القرار فيما يختص بالتنظيم والتخطيط وقوة العمل
(3) وضع مستوى الجودة وخفض نسبة الحوادث والإقلال من أعطال وخفض نسبة من السلع والخدمة المنتجة.
(4) تحسين بيئة العمل برفع الروح المعنوية للعاملين وزيادة التعاون المستمر بينهم وتحقيق الرضا الوظيفي مما ينعكس على زيادة دافعيتهم لأداء العمل.
(5) تطبيق تكنولوجيا الجديدة مناسبة تؤدي الى رفع كفاءة العمليات وخفض التكلفة وتحسين أداء المنتج. للأصول وضبط تكاليفها في الحدود المخططة وتحقيق إيراداتها المتوقعة. (نافع ومحمد ،2021)
كما يضمن الباحث الأهداف التالية:
1- منع ضياع الموارد والإمكانيات المحدودة في المنشأة بالحفاظ عليها وضمان استغلالها حسب ما هو مخطط ومرغوب لبلوغ الخطة الموضوعة. 
2-  المساعدة في إنتاج سلع أو إنتاج خدمات ذات جودة عالية تلبي توقعات المستهلكين وتسهيل استمرارية المنشأة في السوق. ج تحسين أداء الأفراد العاملين بإتقانهم الأعمال الموكلة إليهم بالاستخدام الأمثل للأصول وضبط تكاليفها في الحدود المخططة وتحقيق إيراداتها المتوقعة.
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