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 :مقدمة

موضوع تقویم الأداء الوظیفي ما زال من الموضوعات التي تحظى باھتمام الباحثین والممارسین على حد سواء، 

أھمیة تقویم الأداء الوظیفي. وقد نال ھذا الموضوع اھتمامًا کبیرًا في الأدبیات الغربیة بشکل خاص، ویرجع ھذا إلى 

أن تقویم الأداء مھم لضمان استمرار نجاح المؤسسة، حیث إن نتائجھ تمکن Tudor, et  al, 1996 فقد بینّ

مؤسسات التعلیم العالي من المحافظة على ذوي الأداء المتمیز ومکافأتھم، وإرشاد ذوي الأداء الضعیف إلى کیفیة 

تقویم الأداء لھ تأثیر واضح في تنمیة العاملین ورضاھم الوظیفي ودافعیتھم للعمل، تحسین أدائھم. بالإضافة إلى أن 

کما أنھ یوفر المعلومات اللازمة لاتخاذ الکثیر من القرارات المتعلقة بالعاملین مثل: (العلاوات، الترقیات، التدریب، 

ین نحو تحقیق متطلبات وظائفھم، ویساعد النقل) وغیرھا. إضافة إلى أھمیة تقویم الأداء في تقییم مدى تقدم العامل

 المقیمین في تحسین معاییر الأداء وتطویرھا ویعطي العاملین الفرصة لقیاس نموھم وإنجازاتھم

Behrenbrinker , 1995) ). 

 ویعد تقویم الأداء الوظیفي مشکلة حقیقیة ذات أثار بعیدة المدى على الأسواق؛ لکونھ یخرق القانون؛ لذلک لا بد     

من فھمھ وإدراکھ ومحاولة البحث في أسبابھ ونتائجھ وأھم الموضوعات المتعلقة بھ، وتسلیط الضوء على أھم 

 أخطاره وآثاره؛ لأن تقویم الأداء الوظیفي خطیر، وذو إفرازات مدمرة على المجتمعات وعلى العالم ککل.

لقرارات المتعلقة بالعاملین مثل: (العلاوات، وعملیة تقویم الأداء الوظیفي توفر الأسس الموضوعیة العادلة ل     

الترقیات، النقل) وغیرھا، ولیس ھذا فحسب بل تمکن المدراء في استخدامھا لتحفیزھم على بذل المزید من التفاني 

في أداء الأعمال المکلفین بھا. کما تکشف عن أھم نقاط القوة أو الضعف لدى العاملین في مؤسسات التعلیم العالي 

مما یؤدي للاستخدام الأمثل للعاملین، وتوفیر الاحتیاجات التدریبیة لھم، ومعرفة کیفیة   کة العربیة السعودیةبالممل

 .(Al- Sawaf, 1992, p. 7( تحسین أدائھم مستقبلاُ 

 

 

 



 :مشكلة الدراسة

 

ضروریة في وقتنا الحاضر تعُدَّ عملیة تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي بالمملکة العربیة السعودیة 

لما لھا من أھمیة کبیرة، حیث تزود المدراء متخذي القرارات بمعلومات صادقة عن مدى ملاءمة العملیة التعلیمیة 

وفاعلیتھا في تحقیق الأھداف المختلفة التي وضعت من أجلھا عملیة تقویم الأداء الوظیفي. کما أن عملیة التقویم 

وانب الضعف في مؤسسات التعلیم العالي في الوقت المناسب؛ فیسعى متخذو القرار المستمرة تؤدي إلى اکتشاف ج

 .(Al-Khatib, 1993والمسئول عن العملیة التعلیمیة لإجراء التعدیل المناسب وتحسینھا وتطویرھا (

الموارد البشریة، ویعُدَّ تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي من الموضوعات المھمة في مجال إدارة      

والتي تھتم بعملیات التعیین والتدریب وتحدید مستوى الأجور وإنھاء الخدمة وغیرھا، وکل ھذه العملیات وغیرھا 

 تعتمد بشکل کبیر على عملیة تقویم الأداء الوظیفي وتقدیر مستوى أداء العاملین بمؤسسات التعلیم العالي.

العملیة والوظیفیة لکل فرد، وذلک من خلال استخدام وتطبیق  وترتبط إدارة شئون الموظفین بالحیاة     

الاستراتیجیات والممارسات المختلفة لدعم روح الولاء والالتزام نحو العمل وتحسین مستوى الأداء الوظیفي في 

معقدة  مؤسسات التعلیم العالي. وعملیة تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي عملیة ذات أبعاد متداخلة

وکثیرًا ما تغیب عن أذھان الکثیر من الممارسین والأکادیمیین على حد سواء، وغیاب الوعي بتلک الأبعاد المتداخلة 

 لعملیة تقویم الأداء الوظیفي یزید من تعقیدھا، کما یؤثر سلبی�ا في قدرتھا على تحقیق الأھداف المرجوة من تطبیقھا.

المملکة العربیة السعودیة على ضرورة قیام الأجھزة الحکومیة بإجراء تقویم کما نص نظام الخدمة المدنیة ب     

لأداء موظفیھا. کما تعقد بعض الأجھزة التعلیمیة العدید من الدورات المتخصصة في تقویم الأداء الوظیفي لتدریب 

 ,Al-Otaibiللعاملین فیھا ( الرؤساء على کیفیة القیام بعملیة التقویم، وتعلیمھم أفضل السبل لتقویم الأداء الوظیفي

2000, p.3) 

 

 

 



 أھمیة الدراسة:

 

 تتمثل أھـمیة ھذا البحث في الجوانب الآتیة :

عملیة تقویم الأداء الوظیفي عنصر مؤثر وحاسم في العدید من المؤسسات الإداریة وذلک لأھمیتھ في إدارة  -1

اتخاذ القرارات الإداریة المختلفة التي یتم بناؤھا على  وتخطیط الموارد البشریة، بالإضافة لأھمیتھ للمدراء في عملیة

 أساس نتائج تقاریر الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي السعودي.

ترغب مؤسسات التعلیم العالي السعودي في أن یکون لدیھا نظام متکامل لإدارة الموارد البشریة یساعد على  -2

تقویم الأداء الوظیفي تعُدَّ ضرورة ولیست خیارًا؛ لأنھا تقیس أداء وإنتاجیة  إنجاز خططھا الإستراتیجیة، فإن عملیة

کل عامل على حدة، ویحدد إسھاماتھ في تحقیق الإنتاجیة للمؤسسة، ویتم مکافأتھ وتدریبھ وتوجیھھ من أجل الحفاظ 

 على مستوى عالٍ من الأداء الوظیفي.

ة المدراء والرؤساء التنفیذیین والقیادة الإداریة في مؤسسات یأمل الباحثین أن تسھم نتائج البحث في مساعد -3

التعلیم العالي السعودي على الاستفادة من نتائج تقویم الأداء الوظیفي للعاملین، الأمر الذي یجسد الأھمیة العملیة لھذه 

 لي السعودي.الدراسة، ویعود بمردود إیجابي على فعالیة الأداء الوظیفي للعاملین بمؤسسات التعلیم العا

جذب انتباه المدراء والممارسین المختصین بإدارة شئون الموظفین لأھمیة نظام تقویم الأداء الوظیفي المطبق  -4

بمؤسسات التعلیم العالي، والمحافظة علیھ، وکذلک تحسین رضاھم الوظیفي وتحسین العلاقة مع الرؤساء المباشرین 

 ر الذي ینعکس بشکل إیجابي على أداء العاملین ککل.وزملاء العمل، ورفع أدائھم الوظیفي؛ الأم

 

 

 

 

 

 



 أھداف الدراسة:

 

التعرف على أھمیة تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي بالمملکة العربیة السعودیة في ضوء رؤیة  -1

2030. 

التعلیم العالي بالمملکة العربیة تحدید أھم المعوقات التي تحد من فاعلیة تقویم الأداء الوظیفي بمؤسسات  -2

 السعودیة.

کشف أھم العوامل التي تساعد على تفعیل تقویم الأداء الوظیفي بمؤسسات التعلیم العالي في ضوء رؤیة المملکة  -3

2030. 

معرفة الفرق بین رؤیة العاملین بمؤسسات التعلیم العالي السعودي نحو أھمیة تقویم الأداء الوظیفي ومعوقاتھ  -4

 .2030والعوامل التي تؤدي إلى تفعیلھا وبین رؤیة المملکة 

تقدیم العدید من المقترحات التي من شأنھا الإسھام في تطویر نظام تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم  -5

 .2030العالي في ضوء رؤیة المملکة 

 

 

 تساؤلات الدراسة

 

 وتتضمن ھذه التساؤلات ما یأتي:

 ؟2030المملکة العربیة السعودیة لتقویم الأداء الوظیفيما رؤیة  -1

 ؟2030ما أھداف تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي في ضوء رؤیة المملکة  -2

 لتقویم الأداء الوظیفي؟ 2030ما المتطلبات اللازمة لمؤسسات التعلیم العالي في تحقیق رؤیة المملکة  -3

 ه أھم المعوقات التي تحد من فاعلیة تقویم مؤسسات التعلیم العالي؟ما رؤیة العاملین تجا -4



 ما مشکلات تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي؟ -5

 ؟2030کیف یمکن تطویر نظام تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي في ضوء رؤیة المملکة  -6

 

 فروض الدراسة:

 

 أھدافھا تمت صیاغة الفروض في صیغة العدم على النحو الآتي:في ضوء مشکلة الدراسة و

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تقویم الأداء الوظیفي والمشکلات المتعلقة بنظام التقویم مأخوذة بصورة      -

 إجمالیة ولکل بعُد على حدة.

المشکلات المتعلقة بالقائمین على التقویم مأخوذة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تقویم الأداء الوظیفي و     -

 بصورة إجمالیة ولکل بعُد على حدة.

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تقویم الأداء الوظیفي والمشکلات المتعلقة بالإدارة المشرفة على التقویم      -

 مأخوذة بصورة إجمالیة ولکل بعُد على حدة.

 

 

 الدراسات السابقة:

ارتکزت الدراسة على عدد کبیر من الدراسات السابقة سنستعرض أھمھا فیما یلي ونعقبھا بالتعلیق علیھا لنبین     

 بعد ذلک الإضافة العلمیة لھذه الدراسة:

 :أولاً: الدراسات السابقة

بمؤسسة  بعنوان: تقویم أداء الأفراد ودوره في تحسین الإنتاجیة ( Afrah  &Thalaijah, 2016دراسة (      .أ

تسویق وتوزیع المنتجات البترولیة (نفطال )، وھدفت لمعرفة مرتکزات نظام تقویم الأداء وفاعلیة نظام تقویم الأداء 

وجدواه في تحسین الإنتاجیة بالمؤسسة محل الدراسة، واستخدم الباحثان المنھج الوصفي التحلیلي وطبقت على عینة 



ج التي توصلت لھا الدراسة أن غالبیة مفردات العینة عبروا عن عدم ) مفردة. و من أھم النتائ 90مکونة من ( 

رضاھم عن نتائج التقویم وعزوا ذلک إلى غیاب الموضوعیة ؛ إذ إن التقویم یکون على اعتبارات شخصیة بین 

أن یتسم وأوصت الدراسة بأن یکون تقویم الأداء موضوعی�ا، و  الإدارة والأفراد وبین الرؤساء المباشرین والأفراد

بالإضافة لضرورة وجود نظام خاص بتظلمات العمال لممارسة حقھم في التظلم من   بالعدالة بالنسبة لجمیع العاملین

 نتیجة التقویم.

بعنوان: تقویم الزمیل کمدخل لتطویر تقویم الأداء الوظیفي للمعلمین في  (Ibrahim et al. 2018دراسة (    .ب

الدراسة إلى التعرف على تقویم الزمیل کمدخل لتطویر الأداء الوظیفي للمعلمین، جمھوریة مصر العربیة. وھدفت 

واستخدمت الدراسة المنھج الوصفي، وتوصلت الدراسة إلى عدم اھتمام نظام تقویم الأداء الوظیفي للمعلمین بمصر 

ف بتقاریر الکفاءة بتقویم الزمیل، وأن مدیري المدارس ھم الذین یقومون بالتقویم وحدھم من خلال ما یعُْرَ 

وأوصت الدراسة بمشارکة المعلم الذي یخضع للتقویم في کافة خطوات وإجراءات التقویم وکذلک اطلاعھ    السنویة

على التقاریر المرحلیة الخاصة بالتقویم، وإقراره بھا حتى یتمکن من تعدیل جوانب القصور والضعف في ممارساتھ 

 التعلیمیة وفق أسس علمیة سلیمة.

وقد کانت بعنوان: العلاقة بین مستوى إدراک فاعلیة وعدالة نظام تقویم  (Hawamdeh, 2004دراسة (   .ت

الأداء وکل من الأداء الوظیفي والرضا الوظیفي والولاء والثقة التنظیمیة في الوزارات الخدمیة الأردنیة. وھدفت 

وصفي إلى جانب البحث المیداني، وطبقت على لدراسة وتحلیل تلک العلاقة، واستخدمت الدراسة منھجیة البحث ال

) مفردة، وجاء من أھم نتائجھا: مساھمة نظام تقویم الأداء في تحسین علاقة الموظف مع زملائھ 975عینة بلغت ( 

في العمل، وأن أکثر عناصر عدالة نظام لتقویم الأداء أھمیة ھو معرفة الموظف بمعاییر تقویم الأداء المطبق علیھ. 

وذلک لمعرفة مستوى   الدراسة بضرورة تشجیع مشارکة المرؤوسین في تقویم أدائھم من قبل الرؤساء کما أوصت

 أدائھم؛ لما لھ من أثر إیجابي على خاصیة العدالة والموضوعیة وبالتالي على نظام التقویم نفسھ وأداء العاملین.

ئیسات الأقسام الأکادیمیة فى جامعة الأمیرة بعنوان: تقویم الأداء الوظیفي لر (Ibn Zaraa, 2016دراسة (    .ث

نورة بنت عبد الرحمن من وجھة نظر أعضاء ھیئة التدریس. وھدفت الدراسة إلى تقدیم مقترحات لتحسین أداء 

) مفردة، وقد توصلت الدراسة إلى  615وطبقت على عینة (   رئیسات الأقسام، واستخدمت الباحثة المنھج الوصفي

أبرزھا حصلت المھام الإداریة على أعلى متوسط حسابي فى تقییم أعضاء ھیئة التدریس. ثم عدد من النتائج من 



حصلت المھام التعلیمیة المرتبة الثانیة من حیث مستوى الأداء، أما المرتبة الثالثة فکانت المھام العلمیة والبحثیة 

 والمھام المرتبطة بخدمة الجامعة والمجتمع.

  

وقد کانت بعنوان: اتجاھات موظفي الأجھزة الحکومیة نحو کفاءة ودقة  (Al-Naeem, 2011دراسة (    .ج

وعدالة نظام تقویم الأداء الوظیفي: دراسة تطبیقیة على الأجھزة الحکومیة فى محافظة الأحساء بالمملکة العربیة 

دقة وعدالة نظام تقویم السعودیة، وھدفت الدراسة لمعرفة اتجاھات موظفي الأجھزة الحکومیة السعودیة نحو کفاءة و

الأداء الوظیفي، واستخدمت الأسلوب الوصفي التحلیلي المبني على الدراسة المیدانیة، وقد طبقت على عینة من ( 

) مفردة، وتوصلت الدراسة إلى تدني مستوى اتجاھات موظفي الأجھزة الحکومیة نحو نظام تقویم الأداء  437

ن عنصري الکفاءة والدقة یتفوقان نسبی�ا على عنصر العدالة، وقد أوصت الوظیفي بدرجة أقل من الوسط بقلیل، وأ

 الدراسة بتعزیز اتجاھات موظفي الأجھزة الحکومیة نحو کفاءة ودقة وعدالة نظام تقویم الأداء الوظیفي.

  

  

ین فى بعنوان: نموذج تقویم الأداء الوظیفي للمعلمین من وجھة نظر المدیر (Al-Hawas, 2017دراسة (   .ح

مدینة الریاض. وھدفت الدراسة لمعرفة وجھة نظر المدیرین نحو إیجابیات تقویم الأداء الوظیفي للمعلمین، 

والتصرف على وجھة نظر المدیرین نحو أھداف تقویم الأداء الوظیفي، واستخدمت الدراسة المنھج الوصفي 

من أھم نتائجھا عدم وجود فروق ذات دلالة ) مفردة. وجاء  1183التحلیلي، وطبقت على عینة بمدینة الریاض ( 

و فأقل فى اتجاھات أفراد عینة الدراسة حول ( مدى أھمیة تقویم الأداء الوظیفي للمعلمین 05إحصائیة عند مستوى 

أھداف تقویم الأداء الوظیفي للمعلمین، إیجابیات تقویم الأداء الوظیفي للمعلمین، الأداء الوظیفي الصفات الشخصیة، 

ات، باختلاف متغیر المؤھل العلمي وباختلاف متغیر الخبرات العلمیة وباختلاف متغیر الدورات التدریبیة فى العلاق

 مجال العمل.

  

وکانت بعنوان: العلاقة بین نتائج تقویم الأداء الوظیفي للمعلم المتمیز فى  (Al-Rahait, 2004دراسة (    .خ

ى أداء فلاندرز. وھدفت إلى دراسة العلاقة بین درجات تقویم الأداء مراحل التعلیم العام ونسب التفاعل اللفظي ف



الوظیفي للمعلمین المتمیزین ونسب التفاعل اللفظي داخل حجرة الدراسة، واستخدمت الدراسة المنھج الوصفي 

 والمنھج الوصفي ( الارتباطى ) والذي یقتصر ھدفھ على معرفة وجود العلاقة أو عدمھا، وکان من أھم نتائج

الدراسة عدم وجود علاقة بین درجات تقویم الأداء الوظیفي للمعلمین المتمیزین وبین نسب التفاعل اللفظي التي 

 حصلوا علیھا في کل من فئات التفاعل اللفظي ومجالات التفاعل اللفظي.

  

  

لأجھزة الحکومیة، بعنوان: مجالات الاستفادة من تقویم الأداء الوظیفي في ا (Al-Otaibi, 2000دراسة (    .د

وھدفت لمعرفة العوامل التي تؤثر على مجالات الاستفادة من تقویم الأداء الوظیفي، واستخدم الباحث في دراستھ 

) مفردة. وکان من أھم نتائج الدراسة وجود خمسة مجالات  409المنھج الوصفي التحلیلي، وطبقت على عینة ( 

جھزة الحکومیة حیث یمیل أفراد العینة للاتفاق على ( حفز الموظفین، للاستفادة من تقویم الأداء الوظیفي في الأ

تنمیة وتطویر الموظفین، توجیھ وإرشاد الموظفین ) بینما انقسموا بین مؤید ومعارض حول ( توفیر المعلومات 

في من لصنع القرارات، ومعالجة مشاکل العمل ) وأن الموظفین الذین کان مصدر خبرتھم في تقویم الأداء الوظی

 الدورات التدریبیة قد ساعدھم ذلک على استخدام تقویم الأداء الوظیفي في معالجة مشکلات العمل.

  

دراسة قامت بھا إدارة التنظیم والأسالیب بوزارة الصحة: أعدت حول تقویم الأداء الوظیفي في وزارة الصحة     .ذ

الأداء الوظیفي بصفة عامة، وکشف المشکلات التي تواجھ تقویم بالمملکة العربیة السعودیة بھدف معرفة فوائد تقویم 

الأداء الوظیفي. واستخدمت الدراسة المنھج الوصفي، وجاء من أھم نتائجھا: أن تقویم الأداء الوظیفي یحقق العدید 

ة الرقابة من الفوائد للإدارة والموظفین؛ من أھمھا: ( رفع الروح المعنویة وتحسین علاقات العمل، وزیادة فعالی

والإشراف، وتقویم سیاسیة الاختیار والتدریب) وأیضًا أظھرت الدراسة عدم إلمام بعض الرؤساء المباشرین بکیفیة 

تعبئة نماذج تقویم الأداء الوظیفي، وعدم وجود معدلات للأداء یتم فى ضوئھا تقویم أداء العاملین، وعدم وجود 

وعدم التزام     ى المعلومات والتغذیة العکسیة عن أداء العاملینقنوات اتصال فعالة یتم من خلالھا الحصول عل

 ). 1995العدالة والدقة والموضوعیة عند تقویم أداء العاملین. (إدارة التنظیم والأسالیب بوزارة الصحة 

  



  

مختلفة کانت بعنوان: واقع تقویم الأداء الوظیفي لموظفي وموظفات الإدارات ال (Al-Harbi, 1994دراسة (   .ر

بجامعة أم القرى بمکة المکرمة، وھدفت لمعرفة الأسس التي یستند علیھا الرؤساء فى عملیة تقویم الأداء الوظیفي 

ومعرفة العوامل المؤثرة فى عملیة تقویم الأداء الوظیفي، واستخدمت الدراسة المنھج الوصفي المسحي، وطبقت 

ئج الآتیة: وضوح الأھداف التي یحققھا تقویم الأداء الوظیفي ) مفردة. وتوصلت الدراسة إلى النتا93على عینة ( 

للموظفین والرؤساء بنسب عالیة، وتعُدَّ الملاحظة المباشرة ودفتر الحضور والانصراف في مقدمة المصادر 

اء المستخدمة للحصول على البیانات والمعلومات المطلوبة لعملیة التقویم، وأن أھم العوامل المؤثرة في تقویم الأد

الوظیفي بالجامعة من جھة نظر المقیمین ھي قلة الخبرة الإداریة لدى الرئیس المباشر، وإعداد تقاریر الأداء 

 الوظیفي دون فھم أو دراسة لعناصرھا وعدم وجود إعداد وتدریب على علمیة التقویم للقائمین بھا.

  

الأداء الوظیفي فى الأجھزة الأمنیة بمطار بعنوان: مجالات استخدام تقویم  (Al-Swailem, 2003دراسة (    .ز

الملک خالد بالریاض، وھدفت الدراسة إلى معرفة المعوقات التي تحد من فاعلیة تقویم الأداء الوظیفي والعوامل التي 

) 278تؤدي لتفعیل تقویم الأداء في الأجھزة الأمنیة واستخدمت الدارسة المنھج الوصفي، وطبقت على عینة ( 

من أھم نتائجھا: أن أکثر الاستخدامات لتقویم الأداء في الأجھزة الأمنیة تتمثل فى حل المشکلات،  مفردة. وجاء

وإرشاد العاملین ونصحھم، وتطویر العاملین وتنمیتھم، وأن أقلھا ھي تحفیز العاملین، واتخاذ بعض القرارات 

لیة التقویم تتمثل في عدم موضوعیة التقویم، الإداریة، وبناء قاعدة معلومات خاصة بأداء العاملین. وأھم معوقات عم

والمعوقات الخاصة بإدارة عملیة التقویم، وأوصت الدراسة بدعوة الأجھزة الأمنیة لبناء قاعدة معلومات عن أداء 

العاملین الوظیفي یمکن الاعتماد علیھ عند اتخاذ القرارات المتعلقة بالأجھزة الأمنیة، ودعوة معاھد التدریب الأمنیة 

لى تکثیف الدورات التدریبیة للمستویات الإشرافیة والتنفیذیة المسئولة عن تقویم الأداء الوظیفي بالأجھزة الأمنیة إ

لتزویدھم بالأسالیب المستخدمة فى التقویم، وبتوظیف نتائج تقوم الأداء الوظیفى فى مجالات التطویر المناسبة 

على دعم عملیة تقویم الأداء الوظیفي وتوفیر کل ما یلزم لھا لتتسم  للعاملین، وحث الإدارات العلیا بالأجھزة الأمنیة

 بالموضوعیة والعدالة.

  



بعنوان: تطویر نظام تقویم أداء العاملین فى المؤسسات التعلیمیة بدولة  (Al-Mutairi, 2012دراسة (   .س

العاملین بالمؤسسات التعلیمیة فى دولة الکویت من وجھة نظرھم، وھدفت الدراسة: للوقوف على واقع تقویم أداء 

الکویت؛ من أجل تقدیم مقترحات من شأنھا الإسھام في تطویر نظام تقویم أداء العاملین بالمؤسسات التعلیمیة، 

) مفردة. وجاء من أھم نتائجھا: یجب تزوید 690واستخدمت الدراسة المنھج الوصفي التحلیلي، وطبقت على عینة ( 

عن أداء وأوضاع العاملین ومشکلاتھم، ولابد من تمکین العاملین من معرفة نقاط ضعفھم المنظمات بمؤشرات 

وقوتھم في أعمالھم، والعمل على تفادي جوانب القصور والضعف، کما أن العاملین فى المؤسسات التعلیمیة غیر 

اعي ظروف العاملین ویرغبون في أنظمة تقویم أفضل تر  راضین عن أنظمة التقویم المعمول بھا في مؤسساتھم

 وتحقق الأھداف التنظیمیة بصفة عامة.

  

  

) وقد ھدفت للتعرف على واقع تقویم أداء مدیري المدارس في منطقة مدرسیة  Normore,2004 دراسة (  .ش

بشمال کندا، واستخدمت الدراسة المنھج الوصفي، وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن عملیة تقویم الأداء الوظیفي 

المدارس تعتمد على عدید من الآلیات حیث ترکز على التخطیط الفعال، والتقییم، والتقویم، والتنمیة المھنیة  لمدیري

المستمرة، واستخدام الموارد الفعالة والاتصالات الواضحة، ویعتمد تقویم الأداء فیھا على عدة مداخل منھا: التقویم 

ات الشخصیة، والدور السلوکي لمدیر المدرسة في تحسین من خلال النتائج والتوصیف الوظیفي، والسمات والصف

 الأداء الأکادیمي المدرسي ومعاییر الإدارة والقیادة الفعالة.

  

) والتي ھدفت إلى: التعرف على دور المشرفین التربویین في تقویم أداء مدیري YAUVZ,2010. دراسة (ص

تخدمت الدراسة المنھج الوصفي، کما استخدمت بترکیا. واس  KONYA المدارس من وجھة المدیرین في منطقة

المقابلة کأداة رئیسة في الدراسات المیدانیة، وتم تطبیقھا على عدد ثمانیة مدیرین. وأشارت نتائج الدراسة إلى أن 

مدیري المدارس لم یکن لدیھم معرفة کافیة عن المعاییر التي اعتمد علیھا المشرفون فى عملیة التقویم، وأن 

الأداء، وأن المشرفین یقضون وقتاً کبیرًا في   لتحسین  لیس لدیھم القدرة الکافیة على التوجیھ والإرشادالمشرفین 



فحص الوثائق والسجلات والمستندات، وأن المشرفین یرکزون على الجوانب التعلیمیة والجوانب المادیة في تقویم 

 الأداء؛ مثل: المباني والتجھیزات والموارد المالیة وغیرھا.

  

  

) وقد ھدفت إلى استکشاف تصورات مدیري المدارس الابتدائیة حول فوائد Viramontez ,2011 . دراسة (ض

عملیات تقویم الأداء الوظیفي للمدیرین، واستخدمت الدراسة منھج دراسات الحالة، کما استخدمت المقابلات 

یسة في جمیع المعلومات والبیانات، وتم والملاحظات وتحلیل محتوى الوثائق المستخدمة في التقویم کأدوات رئ

) مشرفین مسئولین عن تقویم الأداء في ثلاث مناطق تعلیمیة بشمال ولایة کالیفورنیا. 3) مدیرین و (6تطبیقھا على (

وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن عملیات تقویم الأداء الوظیفي حققت لھم فوائد متعددة مثل تنمیة وتحسین وتطویر 

أنھا تتماشى مع الخطة الاستراتیجیة للمنطقة التعلیمیة، وأنھا تعتمد على معلومات التلامیذ وأحکام ھیئة  الأداء، کما

وأن المقومین یعطون فرصًا ووقتاً کافیاً للمدیرین لتحسین الأداء والقضاء على المشکلات، وأن   العاملین والآباء،

 ء.المقومین یأخذون بآرائھم واقتراحاتھم فى تقویم الأدا

  

) والتي ھدفت إلى التعرف على رؤى وتصورات  CASAVANT AND OTHERS,2012 الدراسة (   .ط

مدیري المدارس والمشرفین لعملیات تقویم الأداء الوظیفي لمدیري المدارس في مقاطعة (نیو إنجلاند ) الجدیدة 

ستخدام المقابلات کأدوات رئیسة في بالولایات المتحدة الأمریکیة، واستخدمت الدراسة منھج دراسة الحالة وتم ا

) مشرفاً ومدیرًا، وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن عملیات تقویم الأداء 12الدراسة المیدانیة، وتم تطبیقھا على (

الوظیفي لمدیري المدارس تعتمد على عدید من الأدوات؛ مثل: تحلیل الوثائق، ومراجعة الأدبیات، والمقابلات، کما 

ة الراجعة، والعدالة، والمواقف الحرجة، والثقة، کما أکد المشرفون والمدیرون على ضرورة جعل ترکز على التغذی

عملیة التقویم مستمرة، وذات جدول زمني واضح، وتحدید معاییر واضحة وأدلة داعمة، وتوحید أدوات ونماذج 

 عملیة تقویم الأداء الوظیفي

 

 



 المنطلقات النظریة للدراسة:

  

 للدراسة:الإطار النظري 

 :التقویـم -1

 * التقویم ( لغوی�ا ) یعرف بأنھ التعدیل والإصلاح وإزالة الاعوجاج.

* التقویم ( اصطلاحی�ا ) ھو الحکم الموضوعي على أي عمل مثل معرفة نجاح المؤسسة أو فشلھا فى تحقیق الأھداف 

 التي أنشئت من أجلھا.

وبمعنى الالتزام بما تم   التخطیط والبرامج التى وضعت من أجلھا  * التقویم فى مجال الإصلاح الإداري یقیس نتائج

تحدیده مسبقاً من الخطط والبرامج التي وضعت من حیث التکلفة والتوقیتات المحددة، وتحقیق الرضا العام للعاملین 

 .((Shuala, 2000, p.23في مؤسسة التعلیم العالي السعودي. 

ومنظمة تھدف إلى جمع العدید من البیانات والمعلومات عن الجوانب المختلفة  * ویعرف التقویم بأنھ: عملیة مقصودة

 .(Al-Shaqawi, 1993, p.83( ومواطن الضعف لعلاجھا.   للعملیة التعلیمیة؛ بھدف تحدید مواطن القوة لتقویمھا

 

 تقویم الأداء الوظیفي: -2

ویعرف تقویم الأداء الوظیفي بأنھ: دراسة وتحلیل الأداء الوظیفي للعاملین لعملھم وملاحظة سلوکھم وتصرفاتھم  -

أثناء أداء العمل، وذلک للحکم على مدى نجاحھم ومستوى کفاءتھم فى القیام بالأعمال المکلفین بأدائھا والحکم على 

 .(Al-Salami, 1997, p.102م لمسئولیات أکبر ( إمکانات النمو والتقدم للعاملین مستقبلاً وتحملھ

کما یعرف تقویم الأداء الوظیفي بأنھ: عملیة مستمرة یقوم بھا المدراء لتحدید وقیاس مستوى الأداء الوظیفي خلال  -

فترة زمنیة محددة ومحاولة تطویر أدائھم مستقبلاً وذلک من خلال مساعدة إدارة شئون الموظفین على اکتشاف 

 ,Al-Bura'I  &Habibیات الکامنة لدیھم فى تحقیق أھدافھم وأھداف مؤسسات التعلیم العالي السعودي ( الإمکان

1987). 



أن تقویم الأداء الوظیفي ھو: عملیة شاملة تتضمن الإصلاح الإداري بدایة  (Al-Hammoud, 1994ویرى (  -

 لأداء الوظیفي.من تحدید المستویات الأدائیة المتوقعة، وانتھاءً بمرحلة تطویر ا

 

 المنھجیة وطرق البحث:

 

یندرج ھذا البحث ضمن البحوث الوصفیة التحلیلیة، التي تستھدف وصف وتحلیل وتقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات 

إلى التعرف على المشکلة  محل الدراسة؛ حیث تھدف الدراسات الوصفیة 2030التعلیم العالي في ضوء رؤیة المملکة 

ھرھا، وخصائصھا وطبیعتھا، ومعرفة أسبابھا وسبل التحکم فیھا معتمدًا على تجمیع البیانات عن طریق وصف ظوا

 .(Al-Aydi, 2005وتحلیلھا، بغرض استخلاص النتائج ومعالجة المشکلة ثم تعمیم ھذه النتائج (

 وتتضمن منھجیة البحث ما یلي:    

 أولاً: أنواع ومصادر البیانات:

 من أنواع البحوث الوصفیة، وتستخدم نوعین من البیانات ھما: البیانات الثانویة، والبیانات الأولیة.تعُدَّ ھذه الدراسة      

 البیانات الثانویة:-1

اعتمد الباحثون على مجموعة من البیانات الثانویة اللازمة لتحقیق أھداف البحث؛ وتتمثل في البیانات الخاصة بتقویم 

العالي، ھذا بالإضافة إلى الأدبیات التي تناولت الموضوعات ذات العلاقة بمشکلة الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم 

في الحصول على البیانات الثانویة عدة مصادر تمثلت في المراجع العربیة والأجنبیة،   البحث، وقد اعتمد الباحثون

 والمجلات والدوریات العلمیة، والبحوث المنشورة للجھات ذات الصلة بمجال البحث.

 البیانات الأولیة: -2

بالإضافة إلى البیانات الثانویة التي ساعدت على بلورة مشکلة وأسئلة البحث، وصیاغة فروضھ، ولتحدید الملامح     

الأساسیة لمجتمع البحث؛ فقد تم الاعتماد على البیانات الأولیة اللازمة لتحقیق أھداف البحث، وقام الباحثون بتجمیع 

 لال قائمة استبیان موجھة للعاملین بمؤسسات التعلیم العالي.البیانات الأولیة من خ

 



 ثانیاً: مجتمع وعینة البحث:

 مجتمع البحث : -1

یشیر مجتمع البحث من وجھة نظر إحصائیة على أنھ جمیع المفردات التي تمثل الظاھرة موضوع البحث، وتشترک 

وفي ضوء ذلک؛ فإن مجتمع ھذا  (Idris, 2016(            في صفة معینة أو أکثر، ومطلوب جمع البیانات حولھا

البحث یتکون من جمیع شاغلي الوظائف الإداریة المکلفین بمھام قیادیة في المستویات المختلفة في مؤسسات التعلیم 

العالي بالمملکة العربیة السعودیة: ( رئیس وحده إداریة ، رئیس/مشرف قسم، مدیر إدارة، وکیل ووکیلة، عمید کلیة)، 

) جامعات سعودیة بمنطقة الریاض وتختلف ھذه المؤسسات من حیث الحجم ونوع  10قد تم إعداد قائمة تشمل على (و

) مفردة، حیث تم توزیع    386   النشاط، ثم أخذت عینة عشوائیة من العاملین بھذه المؤسسات بلغ حجمھا (

العالي السعودي فى منطقة الریاض، وتشمل: ) قائمة استقصاء على جمیع العاملین بمؤسسات التعلیم   386    (

جامعة الملک سعود جامعة الأمام محمد بن سعود الإسلامیة، جامعة الأمیرة نوره بنت عبد الرحمن، جامعة 

جامعة   جامعة دار العلوم، جامعة شقراء، جامعة المجمعة، جامعة الأمیر سطام ( سلمان بن عبد العزیز سابقاً)،  الیمامة

 جامعة الفیصل.  ن،الأمیر سلطا

  

 ثالثاً: أسالیب القیاس:

اشتملت الدراسة المیدانیة على أربعة أنواع من المتغیرات: النوع الأول ویتعلق بالمشاکل المتعلقة بأنظمة تقویم      

الثالث: یتعلق الأداء الوظیفي، أما النوع الثاني: بمشاکل الإدارة العلیا المشرفة على تقویم الأداء الوظیفي، والنوع 

بالمشاکل ذات الصلة بسلوک االرؤساء القائمین على تقویم الأداء الوظیفي، أما النوع الأخیر من المتغیرات فإنھ یتعلق 

ببعض الخصائص الدیموجرافیة للمستقصى منھم: ( مستوى التعلیم، المستوى الوظیفي، سنوات الخدمة، الفئة العمریة 

الاعتماد على مقیاس لیکرت المکون من خمس درجات للموافقة /عدم الموافقة حیث  ). وفیما یتعلق بالقیاس فقد تم

) إلى عدم الموافقة تمامًا، مع وجود درجة محایدة في المنتصف. 1) إلى الموافقة التامة بینما یشیر الرقم (5یشیر الرقم (

جابات والخصائص الدیموغرافیة وکذلک تم استخدام بعض الأسئلة المغلقة متعددة الاستجابات لقیاس بعض الاست

 للمستقصي منھم.

  



 رابعاً: جمع البیانات الأولیة:

 أداة جمع البیانات: -1

تم جمع البیانات عن طریق تصمیم استمارة لتحلیل مضمون عینة تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي، 

وذلک للإجابة عن تساؤلات الدراسة، وتعُدَّ استمارة تحلیل المضمون أداة بحثیة مناسبة لموضوع الدراسة، حیث یعتمد 

کأداة لجمع البیانات، فتحلیل المحتوى ھو أداة للبحث العلمي أسلوب تحلیل المحتوى على استمارة تحلیل المضمون 

تستخدم لوصف المحتوى الظاھر والمضمون الصریح للمادة العلمیة المراد تحلیلھا من حیث الشکل والمحتوى؛ تلبیة 

 .(Zugheib, 2009)   للاحتیاجات البحثیة، وطبقاً للتصنیفات الموضوعة التي یحددھا الباحث

 البیانات:أسلوب جمع  -2

تم تصمیم استمارة استقصاء تراعي الھدف الرئیس للدراسة والتساؤلات الفرعیة، وھو استبیان اعتمد على             

 .نوعین من الأسئلة: نوع مغلق، والنوع الآخر مغلق مفتوح النھایة؛ لیتیح بعض الحریة للمستقصي منھم

 تجھیز البیانات لأغراض التحلیل الإحصائي: -3

بعد جمع ومراجعة البیانات اللازمة التي تطلبھا طبیعة مشکلة الدراسة، وقبل البدء في مرحلة التحلیل             

) استمارة تم توزیعھا، 386لیصل عدد الاستمارات إلى (  الإحصائي؛ تم مراجعة قوائم الاستقصاء التي تم جمعھا،

الاستقصاء، ثم إدخالھا في الحاسب الآلي باستخدام حزمة وبعد ذلک تم ترمیز المتغیرات التي اشتملت علیھا قائمة 

لتکون جاھزة للتحلیل، ویمکن توضیح ذلک من خلال الخطوات  SPSSأسالیب التحلیل الإحصائي للعلوم الإنسانیة 

 (Idris, 2016, p. 575-586(           الآتیة :

  

  

 أدوات الدراسة :

 

قیاس الأداء الوظیفي للعاملین وتقویمھ، وتنقسم إلى ثلاثة أقسام رئیسة ھي: ھناک العدید من الطرق التي حاولت      

 طریقة الإدارة بالأھداف ) وإلیک بیانھا: –الطرق الحدیثة  –( الطرق التقلیدیة 



 الطرق التقلیدیة لتقویم الأداء الوظیفي : .أ

 طریقة التدرج البیاني: -1

لوظیفي بالمنظمات والمؤسسات بعد النجاح الذي حققھ ھذا الأسلوب في من أقدم الطرق المستخدمة فى تقویم الأداء ا

علم النفس وتستند إلى تقدیر أداء الموظف أو صفاتھ على خط متصل. یبدأ بتقدیر منخفض وینتھى بتقدیر مرتفع حسب 

 درجة توافر کل من ھذه الخصائص أو الصفات فى الموظف.

امھا، وقدرتھا على المقارنة بین صفات العاملین ومستویات أدائھم، ببساطتھا وسھولة استخد وتمتاز ھذه الطریقة

 وتکشف عن نقاط القوة ونقاط الضعف فى أداء العاملین.

 طریقة الترتیب العام: -2

وفیھا یتم إجراء مقارنة بین الموظفین حیث یقوم المشرف بترتیب مرؤوسیھ ترتیباً تنازلی�ا بتدرج من الأحسن إلى 

 للمستوى العام لأدائھم، وقیمة ھذا المستوى أو إسھامھ فى بلوغ أھداف المؤسسة.الأسوأ طبقاً 

أنھا تفتقر إلى الموضوعیة، ولا تعطي صورة محددة عن  ویعاب علیھا بسھولة الاستعمال، الطریقة وتتمیز ھذه

 مستوى أداء الموظف.

 ): طریقة المقارنات الثنائیة ( طریقة المقارنة الزوجیة بین العاملین -3

تتمثل ھذه الطریقة في قیام المسئول عن التقویم بمقارنة کل فرد بغیره من الأفراد العاملین معاً لتحدید الأکفأ في کل 

 مقارنة، ویتم ذلک من خلال معاییر موضوعیة.

 لا یمکن الاعتماد علیھا  أنھا تستغرق وقتاً طویلاً وفق عدد الأفراد المطلوب قیاس أدائھم، کما ویعاب علیھا

 

 وھي على النحو الآتي: الطرق الحدیثة لتقویم الأداء الوظیفي: – ب

 طریقة التوزیع الإجباري: -1

تستند ھذه الطریقة على فکرة منحنى التوزیع الطبیعي للظواھر؛ حیث تترکز تقدیرات الأداء حول الوسط، وتتدرج 

زیع المساحات تحت منحنى التوزیع الطبیعي ( نسبة کبیرة من الموظفین ارتفاعًا وانخفاضًا في الاتجاھین طبقاً لتو

 ذوي کفاءات متوسطة، ونسبة قلیلة منھم مستوى کفاءتھم مرتفع، ونسبة مثلھا مستوى کفاءتھم منخفض ).



 طریقة الأحداث الجوھریة: -2

کلف بھا في الفترة التي یقیم أداؤه تتمثل ھذه الطریقة في قیاس أداء الموظف في ضوء وقائع جوھریة، أو أعمال مھمة 

خلالھا. وقد تکون ھذه الوقائع ممتازة ومؤثرة إیجابی�ا فى أداء المؤسسة ککل، کما أنھا قد تکون ضارة ومؤثرة سلباً 

 في أداء المؤسسة ککل.

 طریقة التقریر المکتوب ( المقال الوصفى ) : -3

یة التعبیر، ولا وإنما یسجل الرئیس المباشر    تتطلب استخدام جداول أو قوائم محددةویطلق علیھا طریقة التقویم بحُِرِّ

ملحوظاتھ المختلفة عن الموظف. وھذه الطریقة تعتمد على مھارة ومجھود کاتب التقریر أکثر منھا على حقیقة الأداء 

 الفعلي للموظف.

 اء الفعلي للعاملین.وجود قلة من المدراء القادرین على کتابة تقاریر تعکس واقع الأد ویعاب علیھا

 طریقة الإدارة بالأھداف: - جـ

وتقوم على أساس اتفاق بین الرئیس والمرؤوس على عدة أھداف مھنیة یتطلب تحقیقھا مدة زمنیة محددة؛ حیث تعُدَّ 

( العامل ) على مقدار ونسبة ما حققھ من تلک الأھداف   معاییر، ویقاس أداء المرؤوسھذه الأھداف فیما بعد بمنزلة ال

 .Afrah  &Thalaijah, 2016 )  ،(Seddik, 2012)المتفق علیھا مسبقاً. ( 

 

 

 حدود الدراسة :

 

یستھدف ھذا البحث التعرف على تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي في ضوء   :الحدود الموضوعیة

م، حیث سعت الدراسة إلى التعرف على أھمیة تقویم الأداء الوظیفي في مؤسسات التعلیم  2030رؤیة المملکة 

ي المملکة العربیة السعودیة، العالي، وإلى استقصاء أھم العوامل التي تساعد على تفعیل تقویم الأداء الوظیفي ف

) مفردة من العاملین بمؤسسات 386واستخدمت المنھج الوصفي التحلیلي، وطُبِّقت الدراسة على عینة مقدراھا (

 التعلیم العالي بالمملكة.



 المراجع: 

 

 أولاً: المراجع العربیة:

ابن راشد علي (         ، سعیدإبراھیم، حسام الدین السید محمد، الوتري، حسن سلیمان سعید، الشھومي   )1

) تقویم الزمیل کمدخل لتطویر الأداء الوظیفي للمعلمین في جمھوریة مصر العربیة، مجلة الفنون والأدب  2018

 کلیة الإمارات للعلوم التربویة.  31وعلوم الإنسانیات والاجتماع، العدد 

الأداء الوظیفي لمدیري مدارس التعلیم قبل ) نموذج مقترح لتقویم  2013إبراھیم، حسام الدین محمد (    )2

الجامعي في جمھوریة مصر العربیة في ضوء خبرة ولایة أونتاریو بکندا، مجلة کلیة التربیة، جامعة بنھا، المجلد 

 .80-1، ص 96، العدد 24

جامعة الأمیرة ) تقویم الأداء الوظیفي لرئیسات الأقسام الأکادیمیة في  2016ابن زرعة، سوسن بنت محمد (   )3

نورة بنت عبد الرحمن من وجھة نظر أعضاء ھیئة التدریس، مجلة العلوم التربویة، جامعة الإمام محمد بن سعود 

 .207 -151، ص 7الإسلامیة، العدد 

): بحوث التسویق أسالیب القیاس والتحلیل واختبار الفروض، دار 2016إدریس، ثابت عبد الرحمن، (      )4

 ،القاھرة.النھضة العربیة

) تقویم أداء الأفراد ودورة في تحسین الإنتاجیة بمؤسسة تسویق  2016أفراح، زوایدیة، نوه، ثلایجیة (    )5

 . 39وتوزیع المنتجات البترولیة " نفطال "، مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإنسانیة والاجتماعیة، العدد 

) تقویم أداء الموظفین في بعض المنشآت السعودیة بین  1987البرعي، محمد عبد الله، حبیب، فیصل (    )6

 )، العدد الأول. 11النظریة والتطبیق، المجلة العربیة للإدارة، جامعة الکویت، السنة ( 

) تصور مقترح قائم على التعلیم مدى الحیاة لسد الفجوة بین  2017الجھني، خالد، أبو الفضل، مجاھد (    )7

. ورقة مقدمة في مؤتمر دور الجامعات 2030ي ومتطلبات سوق العمل لتحقیق أھداف رؤیة مخرجات التعلیم العال

 . 319-305بجامعة القصیم، ص  2017ینایر  12-11في الفترة بین  2030السعودیة في تفعیل رؤیة المملکة 



ارات المختلفة ) واقع تقویم الأداء الوظیفي لموظفي وموظفات الإد 1994الحربي، حیاة محمد بن سعد (    )8

 جامعة أم القرى بمکة المکرمة.  بجامعة أم القرى، رسالة ماجستیر، غیر منشورة، کلیة التربیة

) الشراکة بین الجامعات ومؤسسات التعلیم العام بالمملکة العربیة السعودیة. ورقة مقدمة  2017الحماد، مي (    )9

بجامعة  2017ینایر  12-11في الفترة بین  2030لکة في مؤتمر دور الجامعات السعودیة في تفعیل رؤیة المم

 .228-197القصیم، ص 

) تنمیة الموارد الذاتیة للجامعات السعودیة بالتطبیق على جامعة الملک  2017) الحمادي، فایزة، سالم، سماح ( 10

 2017یر ینا 12-11في الفترة بین  2030فیصل . مؤتمر دور الجامعات السعودیة في تفعیل رؤیة المملکة 

 .936-903بجامعة القصیم، ص 

) تقویم الأداء الوظیفي " الطرق، المعوقات، البدائل " الإدارة العامة، معھد  1994) الحمود ، أحمد حماد ( 11

 ) .2) ، العدد ( 34بالریاض، المجلد (   الإدارة العامة

معلمین من وجھة نظر المدیرین في ) نموذج تقویم الأداء الوظیفي لل 2017) الحواس، حمد بن خالد حمد ( 12

 . 326-275ص   6، العدد  33مدینة الریاض، مجلة کلیة التربیة، جامعة أسیوط ، المجلد 

) العلاقة بین مستوى إدراک فاعلیة وعدالة نظام تقویم الأداء وکل من الأداء  2004) الحوامدة ، نضال صالح (13

الثقة التنظیمیة في الوزارات الخدمیة الأردنیة دراسة میدانیة، مجلة الوظیفي، والرضا الوظیفي والولاء التنظیمي و

 .1، العدد 16المجلد     جامعة الملک سعود، العلوم الإداریة

 ) القیاس والتقویم التربوي في المدرسة، المؤسسة تشرین عمان، الأردن. 1993) الخطیب، فرید حسن ( 14

مکتب التربیة العربي   ار المرجعي للتقویم التربوي، الطبعة الثانیة) الإط 2010) الدوسري، إبراھیم مبارک ( 15

 . 492لدول الخلیج، الریاض، ص 

مطبوعات الدیوان العام للخدمة   ) لائحة تقویم الأداء الوظیفي، الریاض 1994) الدیوان العام للخدمة المدنیة ( 16

 المدنیة.

ین نتائج تقویم الأداء الوظیفي للمعلم المتمیز في مراحل ) العلاقة ب 2004) الرھیط، عبد الرحمن سلیمان (17

 غیر منشورة، جامعة الملک سعود، الریاض.  التعلیم العام ونسب التفاعل اللفظي في أداة فلانررز، رسالة ماجستیر



 ) إدارة الموارد البشریة، الطبعة الثانیة، مکتبة الإدارة الجدیدة القاھرة. 1997) السلمي، علي ( 18

) مجالات استخدام تقویم الأداء الوظیفي في الأجھزة الأمنیة بمطار  2003السویلم، سامي بن عبد الرحمن (  )19

الملک خالد الدولي، رسالة ماجستیر، غیر منشورة، أکادیمیة نایف للعلوم الأمنیة، الریاض، المملکة العربیة 

 السعودیة .

بشریة في ظل المتغیرات الاقتصادیة العالمیة الحالیة، دار ) إدارة الموارد ال 2010) السید، معین أمین ( 20

 الشروق، عمان، الأردن، الطبعة الأولى.

للتنمیة، دراسة لبرامج التدریب الإعدادي في المملکة   ) التدریب الإداري 1993) الشقاوي، عبد الرحمن ( 21

 العربیة السعودیة، الریاض، مطابع سمحة.

) تقویم الأداء الوظیفي للعاملات في الأجھزة الأمنیة: دراسة تطبیقیة  2007الحمیدي ( ) الشمري، محمد بن 22

على إدارة الجوازات في مدینة الریاض، رسالة ماجستیر، غیر منشورة، أکادیمیة نایف للعلوم الأمنیة، الریاض، 

 . 54-35المملکة العربیة السعودیة، ص 

) متطلبات تطبیق الجامعات للإدارة الإستراتیجیة لتحقیق رؤیة  2017) الشملان، خالد، الفوزان، الجوھرة ( 23

من وجھة نظر أعضاء الجمعیة السعودیة للإدارة. ورقة مقدمة في مؤتمر دور الجامعات السعودیة في تفعیل  2030

 . 268 -229بجامعة القصیم، ص  2017ینایر  12-11في الفترة بین  2030رؤیة المملکة 

) تقویم الأداء الوظیفي، الإدارة العامة، معھد الإدارة العامة بالریاض، العدد  1992ماھر (  ) الصواف، محمد24

)76 .( 

) آراء واتجاھات الرؤساء والمرؤوسین في نظام تقویم الأداء الوظیفي في المملکة  1995) الضلعان، علي (25

 العربیة السعودیة، الریاض، معھد الإدارة العامة.

) إعداد وکتابة البحوث والرسائل الجامعیة مع دراسة عن مناھج البحث. 2005د عوض () العایدي، محم26

 )، مرکز الکتاب للنشر، القاھرة.1(ط

) مجالات الاستفادة من تقویم الأداء الوظیفي في الأجھزة الحکومیة، رسالة  2000) العتیبي، منصور (27
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