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 مقدمة

عددد المددوارد الة ددرية مددن أ ددم عنادددر الإنتددا، دايددل الم  سددات  ف ددي      
ُ
الأ ددا  ت

أ ددافها. ومدت تطدور الذي تعتمد عليه الجهات الإداريدة يدي تنفيدذ يططهدا وتحقيد  

ددة إجددى وجددود بيئددة العمددل وتزايددد سجددم المسدد وليات والمهددام  أدددبح   الحاجددة مّح 

وتطددددددويره بصدددددورة مسددددددتمرة. أدوات وأنظمدددددة تسدددددداعد علدددددى متا عددددددة أداء المدددددوظفين 

الإداريددة المسددتخدمة يددي  ددذا ا جددال  ويُعتبددر تقيدديم أداء المددوظفين مددن أبددر  الأدوات 

الفعلددي للعداملين مقارندة بالمعدايير المطلومدة  ممددا إذ يهددف إجدى قيدا  مسدتود الأداء 

جوانددب القددوة وتعزيز ددا  وحددذلج تحديددد جوانددب القصددور ك ددع عددن يسددهم يددي ال

وقدددد  ظددددي مويدددود تقيدددديم الأداء با تمددددام ة.والعمدددل علددددى معالجقهدددا بطددددر  من جي

ا لدددوره المباشددر يدددي تحسددين الإنتاجيددة  ورفددت جدددودة  وا ددت يددي السددنوات الأييدددرة نظددر 

التقيدديم مبةيددة العمددل. فملمددا كاندد  عمليددة الخدمددة  وتحقيدد  العدالددة دايددل بيئددة 

ددددددا علددددددى شددددددعور الموظددددددع علددددددى أ ددددددو وا،ددددددحة ومويددددددوعية   انعكددددددو ذلددددددج إيجابي 

دافعيته للعمل ويعز  انتماءه للم  سدة. أمدا إذا بالعدالة والتقدير  مما يزيد من 

دددددد  أو نقددددددص تددددددم تطبيدددددد  التقيدددددديم بصددددددورة  يددددددر  ددددددا مددددددن التحي  من جيددددددة أو تعددددددمن نوع 

تتمثل يي انخفدا  الريدا الدوظيفي   ال فافية  فقد ي دي ذلج إجى نتائج عكسية

 وتراجت مستود الأداء  ويعع الثقة بين الموظع والإدارة.

 ولا تقتصددددر أ ميددددة تقيدددديم الأداء علددددى جانددددب قيددددا  حفدددداءة الموظددددع فحسددددب  بددددل

 يظيفددي   يددا تسدداعد نتددائج التقيدديم يدديتعدددد ذلددج ليكددون أداة تطددوير وتخطددي  و 

وتددددوج ههم نحددددو البددددرامج والمهددددارات ال ددددي  تحديددددد الا تياجددددات التدريةيددددة للعدددداملين 

  يحتاجونها للارتقاء بأدائهم  بالإيافة إجى مساعدة الإدارة يي اتخاذ القرارات



 

المتعلقددددة بالةرقيددددة  والممافددددأة  والتدددددوير الددددوظيفي  و ير ددددا مددددن القددددرارات المرتبطددددة 

 بإدارة الموارد الة رية.

 بين الموظع ورئيسه المباشر  إذحما تسهم عملية تقييم الأداء يي دعم التوادل 

اء ومناق ة التوقعات والأ داف و بل التحسين.
 
 إنها تتيح فردة لّحوار البن

 الفهم  وتعزيز العلاقات المهنية و ذا النود من التوادل يساعد يي تقليل  وء

 دايل بيئة العمل  ويل  ثقافة تنظيمية تقوم على الت ارك والويوح.

 ح أن تقييم أداء الموظفين ليو مجرد إجراء روتيني تقوم ويي يوء ما  ب   يتض

به الم  سات  بل  و عملية جو رية تهدف إجى دمج الأداء الفردي مت الأ داف 

للم  سة  بما يسهم يي تحقي  التمامل بين قدرات الموظفين  الا ةراتيجية

 إجى تحسين جودة ا خرجات ورفت حفاءة الأداء العام. 
 
ومتطلبات العمل  ودولا

ومن  نا جاءت  ذه الدرا ة لبحا مفهوم تقييم أداء الموظفين  وميان آثاره 

العوء على دوره يي تطوير العمل الم  س ي  مت  الإيجابية والسلبية  وتسلي 

 .تطبيقه بصورة عادلة وفعالةتقديم مقةر ات تسهم يي تحسين آليات التقييم و 

 

 

 

 

 

 



 

 :م ملة الدرا ة

تختلع قدرات الموظفين وطر  أدائهم للمهام من فرد لآير  مما يجعل من      

العروري على الم  سات ا تخدام و ائل من جية تساعد ا على متا عة 

مستود الأداء وتحديد نقاط القوة والععع. إلا أن عملية تقييم أداء الموظفين 

ا  ير قادرة يي العديد 
 
من الم  سات لا تزال تواجه تحديات متعددة تجعلها أ يان

 .على تحقي 

 من أن تكون و يلة تطوير وتحسين   
 
الأ داف المرجوة منها   مل كامل. فبدلا

قد تتحول يي  عض الحالات إجى مصدر يغ  أو إ باط لدد الموظع  وذلج عند 

 المتا عة.  ياب العدالة أو ويوح المعايير أو جودة آلية

وتظهر الم ملة بويوح عندما يتم إجراء تقييم الأداء   مل تقليدي أو شكلي  أي 

دون وجود معايير وا،حة أو أدوات قيا  دقيقة.  ذا ي دي إجى نتائج لا تعكو 

اقت الفعلي  الأداء الحقيقي للموظع  مما يخل  فجوة بين ما يتم تقييمه ومين الو

قد يعتمدون على التقدير الشخص ي أو للعمل. حما أن  عض المس ولين 

 من الاعتماد على م شرات أداء قابلة للقيا   و و ما 
 
الانطباعات العامة بدلا

 يفتح ا جال لحدوث التحي  أو عدم المساواة بين الموظفين.

ومن نا ية أيرد  ي عر  عض الموظفين بأن نتائج تقييم الأداء لا يتم ا تثمار ا 

 لا تةرتب عل ها إجراءات تطويرية مثل التدريب  أو تعزيز بال مل الصحيح  إذ قد 

 المهارات  أو مراجعة تو يت المهام. و ذا يععع من ثقة الموظع بجدود عملية 

التقييم  مما ي ثر بدوره على مستود الريا الوظيفي  وي دي يي  عض الحالات 

ا.  إجى انخفا  الدافعية للعمل أو البحا عن بيئة عمل أحثر تقدير 



حما أن  ياب التوادددددددددددددل الوا،دددددددددددح بين الموظع والم دددددددددددرف أثناء عملية التقييم 

 توقعات الم  دددددسدددددة منه أو  دددددبل تحسدددددينيجعل الموظع  ير مدرك   دددددمل كاف  ل

 أدائه.

فجوة وي دي ذلج إجى بقاء الأيطاء أو نقاط الععع دون معالجة  وإجى ا تمرار  

أن التقييم  ير الوا،دددددددح أو الأداء لفةرات طويلة. وقد يلصددددددد  عدة درا دددددددات إجى 

ا على العلاقدددات دايدددل بيئدددة العمدددل  ويعدددددددددددعع الانتمددداء   ير العدددادل ي ثر  دددددددددددلبددد 

 للم  سة.

ومناء  على ما  دددددددددب   تتحدد م دددددددددملة الدرا دددددددددة يي وجود تفاوت بين الأداء الفعلي 

 للموظفين ونتائج عملية تقييم الأداء  إيافة إجى وجود دعومات مرتبطة  غياب 

ا  الأمر الذي قد ي دي المعايير الم
 
 ويوعية واعتماد الانطباعات الشخصية أ يان

إجى انخفا  مسدددددددددددتود الريددددددددددددا الوظيفي  وتراجت الدافعية  وتأثر جودة العمل 

دايل الم  دددددددسدددددددة. ومن  نا تبر  الحاجة إجى درا دددددددة  ذا المويدددددددود   دددددددمل أعم  

ة التقييم أحثر لمعرفة العوامل الم ثرة فيه  وتحديد الطر  المنا ددددددددبة لجعل عملي

 .عدالة ومويوعية وفاعلية

      

 

 

 

 

 



 ة:أ مية الدرا 

 

تكتسددددب  ذه الدرا ددددة أ ميقها من حونها تتناول أ د المويددددوعات ا حورية يي      

مجدال إدارة الموارد الة دددددددددددريدة  و و تقييم أداء الموظفين. فهدذه العمليدة ليسدددددددددددد  

رفت حفاءة الم  ددسددة وتطوير مجرد إجراء إداري روتيني  بل هي عنصددر أ دداسدد ي يي 

أدائها. وعندما يتم تطبي  تقييم الأداء بطريقة صدددددددددحيحة ومويدددددددددوعية  يصدددددددددبح 

الددة لتحسدددددددددددين جودة العمددل  وتعزيز قدددرات الموظفين  وتحقي  أ ددداف  أداة فعدد 

 الم  سة بكفاءة أعلى.

ها تسدددددل  العدددددوء على الدور الحيوي لتقييم الأداء يي  تكمن أ مية الدرا دددددة يي أن 

يز التطوير المهني لدددددد الموظفين   يددددا يسددددددددددددددداعددددد التقييم يي الك دددددددددددع عن تعز 

المهدددارات ال ي يمتلكهدددا الفرد  وتحدددديدددد الجواندددب ال ي تحتدددا، إجى تحسدددددددددددين  ممدددا 

ن الم  سة 
 
 .يمك

من ويت يط  تدريةية منا بة. ومذلج تتحول عملية التقييم من مجرد  كم 

 مستواه المهني.على أداء الموظع إجى و يلة لتطويره ورفت 

حما تسهم الدرا ة يي تعزيز الوعي الإداري بأ مية العدالة وال فافية يي عملية 

 التقييم. فغياب الويوح يي معايير التقييم أو عدم تطابقها مت طبيعة العمل قد 

ا على  ي دي إجى انخفا  الريا الوظيفي لدد العاملين  و و ما ينعكو  لب 

 أدوار  ذه الدرا ة  و التأحيد على يرورة بناء نظام  لإنتاجية. لذلج  فإن أ دا

 حياد وا تخدام أ اليب قيا  وا،حةتقييم يعتمد على المويوعية وال

 .ومحددة يمكن لّجميت فهمها

 ومن جانب آير  تبر  أ مية الدرا ة يي دور ا يي تحسين العلاقة بين الموظع 



لى فتح قنوات التوادل والإدارة   يا إن وجود عملية تقييم وا،حة تساعد ع

بين الطرفين  وتتيح للموظع معرفدددة توقعدددات الم  دددددددددددسدددددددددددددة منددده  وحدددذلدددج تمنح 

اء.  دددذا النود من 
 
الإدارة فرددددددددددددددة لإيصدددددددددددددال التغدددذيدددة الراجعدددة   دددددددددددمدددل مهني ومنددد

 ل بيئة العمل  ويعز  روح التعاون التوادددددددددددددل يسدددددددددددهم يي تقليل  دددددددددددوء الفهم داي

الدرا دددددددددددة من إممانية الا دددددددددددتفادة من حذلج تةبت أ مية  والانتماء الم  دددددددددددسددددددددددد ي.

دددافددددأة  والتدددددوير نتددددائجهددددا يي اتخدددداذ قرارات  إداريددددة أفعدددددددددددددددل  مثددددل الةرقيددددة  والممد

 الوظيفي  وتخطي  القود العاملة. 

فعندما تكون بيانات التقييم دقيقة  تصدددددبح القرارات المتعلقة بالموارد الة دددددرية 

 وفعدددداليددددة  وتدددددعم أ ددددداف الم  دددددددددددسدددددددددددددددة 
 
يي التطوير  الا دددددددددددةراتيجيددددةأحثر عدددددلا

على ما  دددددددددددب   فإن  ذه الدرا ددددددددددددة لا تقتصدددددددددددر أ ميقها على  والا دددددددددددتدامة. ومناء  

الجددانددب النظري فق   بددل تمتددد إجى الجددانددب التطبيقي حددذلددج   يددا يمكن أن 

 عملتسهم نتائجها يي تحسين آليات تقييم الأداء دايل الم  سات  وتطوير بيئة 

المطاف أحثر إيجابية  وتشجيت الموظفين على العطاء والإبداد  مما ي دي يي نهاية 

 .إجى رفت مستود الأداء الم  س ي و يادة القدرة التنافسية

 

 

 

 

 

 

 



 :أ داف الدرا ة

 

تهدف  ذه الدرا دددددة إجى تويددددديح الدور الذي يلعبه تقييم أداء الموظفين يي  

تحسدددددددددددين مسدددددددددددتود الأداء الوظيفي دايل الم  دددددددددددسدددددددددددات  وذلج من يلال تحليل 

الجواندددب ا ختلفدددة لهدددذه العمليدددة   دددددددددددواء من  يدددا الإيجدددابيدددات أو التحدددديدددات 

المرتبطددة اهددا. وتددأتي  ددذه الأ ددداف يي إطددار السدددددددددددعي لفهم آليددات التقييم وحيفيددة 

ادة القصود من تطبيقها بصورة تحق  العدالة المهنية  وتعمن تحقي  الا تف

  ص الأ داف الرئيسددددددددية للدرا ددددددددة فيماقدرات الموظفين وإمماناتهم. ويمكن تّخي

 يلي:

 التعرف على مفهوم تقييم الأداء وأ ميته دايل الم  سات.-1

 يا تسددددددددددعى الدرا ددددددددددة إجى تويدددددددددديح الأ ددددددددددو النظرية والفكرية ال ي يقوم عل ها 

 تحسين بيئة العمل.تقييم الأداء  ودوره يي تطوير الموارد الة رية و 

ال. -2  تحديد الآثار الإيجابية لتطبي  نظام تقييم أداء فع 

 وي مل ذلج بيان أثر التقييم العادل على رفت مستود الدافعية لدد الموظفين  

 وتعزيز الريا الوظيفي  وتحسين جودة العمل والخدمة المقدمة.

 تقييم أداء  ير مويوعي.الك ع عن السلبيات والتحديات المرتبطة بتطبي   -3

إذ تبر  الحاجة إجى مناق ددددة الآثار السددددلبية ال ي تظهر عندما تكون معايير التقييم 

  ير وا،حة أو تعتمد على الانطباعات الشخصية أو تتسم بالتحي .

 

 



 .توييح العلاقة بين تقييم الأداء والريا الوظيفي -4

ا على مدد نجاح  ا مهم  الم  سة يي إدارة موارد ا فالريا الوظيفي يعد م شر 

الة رية  ومن  نا تسعى الدرا ة إجى بيان مدد ارتباط الريا بفاعلية نظام 

 التقييم.

تحليل دور تقييم الأداء يي تحديد الا تياجات التدريةية والتطويرية  -5

 للموظفين.

 يا يمكن ا تخدام نتائج التقييم لتوجيه الموظع نحو البرامج التدريةية ال ي 

 ده على تحسين أدائه و يادة حفاءته المهنية.تساع

 تقديم مقةر ات عملية لتحسين وتطوير أنظمة تقييم الأداء دايل الم  سات. -6

 وذلج من يلال ويت توديات تساعد على تعزيز العدالة وال فافية  وتحسين 

 أ اليب التوادل بين الموظع والمقيم  وتطبي  المعايير ال ي تراعي طبيعة العمل.

 

 

 

 

 

 

 

 



 .الهدف العام للدرا ة

 

العمل يتمثل الهدف العام للدرا ة يي تحليل أثر تقييم أداء الموظفين على جودة 

يي والريا الوظيفي دايل الم  سات  وفهم حيفية مسا مة  ذه العملية 

 التطوير المستمر للموارد الة رية وتحسين الإنتاجية.

 

 .الأ داف التفصيلية للدرا ة

 

  تصور علمي وا،ح لآليات تقييم الأداء المعمول اها يي الم  سات.بناء  -1

 تحديد المعايير ال ي يجب الاعتماد عل ها يي تقييم الأداء   مل مويوعي. -2

 التعرف على العوامل ال ي ت دي إجى نجاح أو ف ل عملية تقييم الأداء. -3

 مناق ة أثر التغذية الراجعة على تطوير أداء الموظع.-4

 .عزيز دور ثقافة الحوار بين الموظع والإدارة أثناء عملية التقييمت-5

 

 .ةتساؤلات الدرا 

تهدف  ذه الدرا دددددددددة إجى الإجابة عن عدد من التسددددددددداؤلات ال ي تسددددددددداعد يي فهم    

عمليددة تقييم أداء الموظفين بصدددددددددددورة أعم   من  يددا أثر ددا وفعدداليقهددا ونتددائجهددا 

ا من أ مية تقييم الأداء 
 
على الفرد والم  دددددددددددسددددددددددددة. وتأتي  ذه التسدددددددددددداؤلات انطلاق

 كأداة تطويرية  وما يةرتب عليه من آثار إيجابية أو  لبية بحسب طريقة تطبيقه. 



 علقة بالعدالة  وال دددددددددددفافية  وتتمحور تسدددددددددددداؤلات الدرا ددددددددددددة  ول الجوانب المت

والتحفي   والريدددددددددددددا الوظيفي  إجى جددانددب دور التقييم يي تحسدددددددددددين جودة العمددل 

وتسدددددددعى  ذه الدرا دددددددة إجى الإجابة عن الأ دددددددئلة التالية  وتطوير الموارد الة دددددددرية.

 بصورة تحليلية ومن جية:

 التساؤل الرئيو:

وجودة الأداء دايددل  مددا أثر تقييم أداء الموظفين على مسدددددددددددتود الريددددددددددددا الوظيفي

 الم  سات؟

 يمثل  ذا التساؤل ا حور الأ اس ي للدرا ة   يا يرم  بين تقييم الأداء كأداة 

قيدددددا  وتطوير  ومين النتدددددائج المتوقعدددددة منددددده  دددددددددددواء على مسدددددددددددتود الموظع أو 

 الم  سة.

 التساؤلات الفرعية:

 ات؟ما مفهوم تقييم الأداء وما الأ و ال ي يقوم عل ها دايل الم  س-1

 يهدف  ذا التساؤل إجى توييح الإطار النظري لعملية التقييم  ومعرفة حيفية 

 ارتباطها بإدارة الموارد الة رية.

 ما مدد ويوح ومويوعية المعايير المتبعة يي تقييم أداء الموظفين؟-2

ا يجعل  إذ تعاني  عض الم  دددددددددددسدددددددددددات من معايير  ير محددة أو قابلة للتأويل  مم 

 دقيقة.النتائج  ير 

 حيع ي ثر تقييم الأداء العادل على دافعية الموظفين للعمل؟-3

 فالدافعية تعد من العنادر الأ ا ية الم ثرة يي جودة الأداء والإنتاجية.



 إجى أي  د يسهم تقييم الأداء يي تحسين جودة الخدمة ورفت حفاءة الم  سة؟-4

وتحقي  أ دافها لأن الم  سات تهدف يي النهاية إجى تحسين مخرجاتها 

 الت غيلية.

 ما الآثار السلبية ال ي قد تنجم عن تطبي  تقييم أداء  ير منصع أو  ير وا،ح؟-5

مثل انخفا  الريا الوظيفي  وانت ار ال عور  عدم العدالة  ويعع الانتماء 

 الم  س ي.

 ل يتم ا تخدام نتائج تقييم الأداء يي التخطي  للتدريب والتطوير المهني -6

 ين؟للموظف

 أي  ل يتم تحويل نتائج التقييم إجى إجراءات عملية تعز  قدرات العاملين.

 ما مدد فعالية التوادل بين الموظع والمقيم يلال عملية التقييم وبعد ا؟ -7

 فالتغذية الراجعة عنصر  ا م يي تحقي  الفائدة من التقييم.

 

 

 

 

 

 

 

 



 .تفسير الحاجة لهذه التساؤلات

التساؤلات يي بناء فهم متمامل لكيفية عمل أنظمة تساعد الإجابة على  ذه 

تقييم الأداء دايل الم  سات  ومدد مسا مقها يي تحسين الأداء الفردي 

والجماعي. حما تسهم يي توييح نقاط القصور  وتقديم التوديات المنا بة 

لتطوير آليات التقييم بما يحق  العدالة ويعمن الا تفادة القصود من قدرات 

 الموظفين

 

 فرو  الدرا ة:

 

 بناء  على م ملة الدرا ة وتساؤلاتها  تم ديا ة مجموعة من الفرو  ال ي      

 تهدف إجى التحق  من طبيعة العلاقة بين تقييم أداء الموظفين والنتائج المةرتبة 

عليه دايل الم  دددددددسدددددددات. وتأتي  ذه الفرو  حخطوة أ دددددددا دددددددية يي ايتبار مدد 

الريدددددددددا الوظيفي  وجودة الأداء  والدافعية نحو العمل. وتقوم  تأثير التقييم على

ال يمثل أداة تطوير  بينما التقييم  ير   ذه الفرو  على فكرة أن التقييم الفع 

 الدقي  أو  ير العادل قد ي دي إجى نتائج  لبية ت ثر على بيئة العمل حمل.

 

 

 

 



 الفر  الرئيو )العام(:

 

يم أداء الموظفين على مستود الريا الوظيفي يُوجد أثر ذو دلالة إ صائية لتقي

 وجودة الأداء دايل الم  سات.

 ذا الفر  يختبر العلاقة المباشرة بين عملية التقييم ومين النتائج المتوقعة على 

ا  بناء  على آلية تطبي   ا أو  لب  مستود أداء الفرد والم  سة   واء إيجاب 

 التقييم.

 الفرو  الفرعية:

ستود الريا باط إيجابي بين ويوح معايير تقييم الأداء وارتفاد ميوجد ارت -1

أي كلما كان  المعايير وا،حة ومعلنة ومفهومة لجميت  الوظيفي لدد الموظفين

 الموظفين   ادت الثقة يي النتائج  مما يحسن علاقة الموظع بالإدارة.

 ظفين نحو العمل.يوجد تأثير إيجابي لتقييم الأداء العادل على رفت دافعية المو  -2

فالعدالة وال عور بالتقدير يدفعان الموظع لبذل جهد أحبر والا تمرار يي 

 تحسين أدائه.

ي دي  ياب المويوعية يي تقييم الأداء إجى انخفا  مستود الانتماء الم  س ي  -3

 لدد الموظفين.

 من الم شرات ي دي إجى شع
 
ور التحي   أو الاعتماد على الانطباعات الشخصية بدلا

 الموظع  عدم المساواة.

تسهم عملية تقييم الأداء يي تحديد الا تياجات التدريةية للموظع عندما يتم  -4

 توظيع نتائجها   مل صحيح.



أي أن التقييم ليو فق  لّحكم على الأداء  بل لتحديد ما يحتاجه الموظع 

 ليتطور.

م وبعد ا إجى ي دي يعع التوادل بين المقيم والموظع أثناء عملية التقيي -5

 انخفا  الا تفادة من نتائج التقييم.

فالتغذية الراجعة عنصر أ اس ي يي تحويل نتائج التقييم إجى تحسين فعلي يي 

 الأداء.

يسهم تطبي  نظام تقييم أداء قائم على المعايير والكفاءة يي تحسين جودة  -6

 الخدمات ال ي تقدمها الم  سة.

   مل مباشر على مخرجات الم  سة وفاعليقها.لأن تحسين أداء الأفراد ينعكو 

 .أ مية ايتبار  ذه الفرو 

 

عد  ذه الفرو  يطوة مهمة يي تحليل العوامل الم ثرة يي تقييم الأداء  إذ 
ُ
ت

تساعد يي تحديد الجوانب ال ي تحتا، إجى تطوير  وتو،ح ما إذا كان  آليات 

إعادة تصميم أو تعديل يي  التقييم الحالية تحق  النتائج المرجوة أم تحتا، إجى

 معايير ا أو إجراءاتها.

 

حما أن ايتبار  ذه الفرو  يسا م يي تقديم توديات تطبيقية قابلة للتنفيذ 

تسهم يي تحسين مستود العدالة وال فافية يي بيئة العمل  وتعزيز التوادل بين 

 .الموظع والإدارة  وتحسين مخرجات الم  سة   مل عام

 



 

 :سابقةالدرا ات ال

تناول  العديد من الدرا ات مويود تقييم أداء الموظفين وعلاقته بالريا      

الوظيفي وتطوير بيئة العمل. وقد أشارت  ذه الدرا ات إجى أن تقييم الأداء يمثل 

ا يي تحسين حفاءة الم  سة  لكن فاعليته تعتمد على مدد عدالة  ا أ ا ي  عنصر 

 وويوح المعايير المستخدمة فيه.

( إجى أن تقييم الأداء العادل يسهم يي تعزيز 2019فقد أشارت درا ة الحسيني )

الريا الوظيفي و يادة الانتماء الم  س ي   يا وجد البا ا أن الم  سات ال ي 

تعتمد على معايير وا،حة للتقييم ت هد مستويات أعلى من التحفي  والدافعية 

 لدد الموظفين.

( على أثر الأ لوب الإداري للم رفين يي عملية 2021بينما رحزت درا ة العن ي )

 من 
 
التقييم  وتودل  إجى أن التحي  أو الاعتماد على الانطباعات الشخصية بدلا

ا  م شرات الأداء ي دي إجى يعع الثقة بين الموظع والإدارة  مما ينعكو  لب 

 على جودة العمل ويزيد من التوتر دايل بيئة العمل.

 

ه الدرا ات أن نجاح عملية تقييم الأداء يعتمد على ويتضح من ا تعرا   ذ

 ثلاثة عنادر رئيسية:

 ويوح المعايير ال ي يتم التقييم بناء  عل ها..1

 العدالة والمويوعية يي تطبي   ذه المعايير..2

 توظيع نتائج التقييم يي التحسين والتطوير وليو فق  يي الحكم أو التصةيع.3



 المنطلقات النظرية للدرا ة:

تستند عملية تقييم أداء الموظفين إجى مجموعة من الأ و النظرية يي مجال      

إدارة الموارد الة رية والعلوم التنظيمية  وال ي تسهم يي فهم طبيعة الأداء 

الوظيفي وحيفية تحسينه. وتتناول  ذه المنطلقات المفا يم المرتبطة بالسلوك 

والتطوير الوظيفي. حما ترحز على التنظيمي  والدافعية  والعدالة المهنية  

العلاقة بين الموظع والم  سة  وحيع ي ثر التقييم على  ذه العلاقة بصورة 

 مباشرة و ير مباشرة.

يُعد الأداء الوظيفي من المفا يم الأ ا ية يي إدارة الموارد الة رية   يا ي ير 

اف   ذا الإنجا  مت  المعايير ا حددة. إجى مستود إنجا  الموظع لمهامه ومدد تو

ويتأثر الأداء  عدة عوامل  مثل الخبرة  والدافعية  والمهارات  وميئة العمل  

ونوعية الإشراف الإداري. ومن  نا تأتي أ مية تقييم الأداء باعتباره أداة تساعد 

يي تحديد مدد حفاءة الموظع  والتعرف على العنادر ال ي يمكن تحسينها لرفت 

 مستود الإنتاجية.

ا تستند عملية تقييم الأداء إجى مبادئ العدالة التنظيمية  وال ي ت ير إجى مدد حم

شعور الموظع بالإنصاف يي القرارات ال ي تتخذ ا الم  سة بحقه. ويعتبر 

ا يي تعزيز الريا الوظيفي والانتماء للمنظمة. فإذا    ا م 
 
ال عور بالعدالة عاملا

معايير وا،حة ومويوعية  فإن ذلج  شعر الموظع أن تقييم أدائه تم بناء  على

 يدفعه إجى تحسين أدائه دون مقاومة أو شعور بالعغ . أما إذا  اب  العدالة  

 فقد ي دي الأمر إجى انخفا  معنويات الموظع وتراجت ر بته يي التطوير.

 



ا إجى نظريات الدافعية والتحفي   وال ي ت حد أن الموظع  وتستند الدرا ة أيع 

م أداء  أ فعل عندما يحصل على تغذية راجعة بناءة تعز  الإيجابيات وتو،ح يقد 

ا جالات ال ي تحتا، إجى تحسين. وتعتبر عملية التقييم يي  ذه الحالة و يلة 

لتعزيز التوادل بين الموظع ورئيسه المباشر   يا تساعد يي توييح التوقعات 

 بالأداء ومتطلباته. المتبادلة  ورفت مستود التفا م  وتقليل  وء الفهم المتعل 

ومن المنطلقات النظرية المهمة حذلج مفهوم التطوير المهني المستمر  والذي 

يعتمد على ا تخدام نتائج تقييم الأداء يي بناء يط  تدريةية تهدف إجى تعزيز 

المهارات والمعرفة لدد الموظفين. فالتقييم لا يُنظر إليه حغاية نهائية  بل حو يلة 

لتدريبي المنا ب لمل موظع لتحقي  التطور الوظيفي المطلوب. لتحديد المسار ا

وتبر  أ مية  ذا الجانب يي حونه يساعد الم  سات على ا تثمار طاقاتها 

 الة رية بأفعل شمل ممكن  بما يحق  أ دافها بكفاءة.

ويي يوء ما  ب   فإن المنطلقات النظرية للدرا ة ترحز على أن تقييم الأداء 

إدارية دورية  بل  و نظام متمامل يرم  بين حفاءة الموظع  ليو مجرد عملية

وفعالية الم  سة. فنجاح التقييم يعتمد على ويوح معاييره  ومويوعية 

أدواته  وجودة التوادل بين الموظع والإدارة  ومدد ترجمة نتائجه إجى 

اقعية. ولذلج فإن تعزيز عملية تقييم الأداء يحتا، إجى وعي   يا ات تطوير و

اري وإرادة تنظيمية تسعى إجى بناء بيئة عمل تقوم على العدالة  وال فافية  إد

 والتطوير المستمر

 

 

 



 :المن جية وطر  البحا

اعتمدت  ذه الدرا ة على المن ج الودفي التحليلي باعتباره المن ج الأنسب      

لدرا ة الظوا ر المتعلقة  سلوك الأفراد دايل الم  سات. فالمن ج الودفي 

اقت الفعلي لتقييم أداء الموظفين حما يُمار  دايل بيئات يقو  م على ودع الو

العمل  بينما يهدف الجانب التحليلي إجى تفسير النتائج والعوامل الم ثرة ف ها  

 وا تخلاص العلاقات بين المتغيرات المرتبطة بمويود الدرا ة.

المصادر النظرية  مثل وقد تم الاعتماد يي  ذه الدرا ة على جمت البيانات من 

الكتب المتخصصة يي إدارة الموارد الة رية  والمراجت العلمية  والبحوث السابقة 

ال ي تناول  مويود تقييم الأداء والريا الوظيفي. وقد  اعدت  ذه المصادر يي 

تكوين إطار نظري وا،ح يدعم فهم المفا يم والمصطّحات الأ ا ية  إيافة إجى 

الدرا ات السابقة يي مقارنة وا تخلاص أوجه الت ابه  الا تفادة من نتائج

 والايتلاف.

حما تم ا تخدام أ لوب تحليل ا حتود يي مراجعة الأدبيات العلمية  اهدف 

الودول إجى ا تةتاجات منطقية ومويوعية متعلقة بآثار تقييم أداء الموظفين 

دة الأداء. وقد على بيئة العمل  ومدد ارتباطه بالدافعية والريا الوظيفي وجو 

 اعد  ذا الأ لوب يي فهم السيا  الذي تتم فيه عملية التقييم والعوامل ال ي 

 تجعلها فعالة أو ت دي إجى نتائج  لبية.

وتجدر الإشارة إجى أن طبيعة الدرا ة نظرية وليس  تطبيقية يي  ذه المر لة  

ج قابلة للمناق ة  ولذلج تم الةرحي  على جمت البيانات وتحليلها وتحويلها إجى نتائ

ا يي المر لة القادمة 
 
تطبي   —عند إعداد البحا النهائي  —على أن يتم لا ق

 الأداة الميدانية المنا بة  واء الا تةيان أو المقابلة بحسب متطلبات البحا



 

 :أدوات الدرا ة 

اعتمدت  ذه الدرا ة يي مر لقها الحالية على جمت المعلومات من المصادر      

ية  وذلج اهدف تكوين إطار معريي يساعد يي فهم مويود تقييم أداء النظر 

 الموظفين بصورة شاملة. وقد اشتمل  أدوات الدرا ة المستخدمة على ما يلي:

 الوثائ  والمراجت العلمية:.1

تم الرجود إجى عدد من الكتب المتخصصة يي إدارة الموارد الة رية والسلوك 

تقييم الأداء  وأدوات قيا ه  والعوامل الم ثرة  التنظيمي  وال ي تناول  مفا يم

 فيه. وقد  اعد ذلج يي بناء قاعدة معرفية تدعم الجوانب النظرية للدرا ة.

 الدرا ات والأبحاث السابقة:.2

تم تحليل مجموعة من الدرا ات ال ي تناول  مويود تقييم أداء الموظفين 

وقد أ هم   ذه الدرا ات وعلاقته بالريا الوظيفي والدافعية وجودة العمل. 

يي فهم أوجه الاتفا  والايتلاف بين نتائج البحوث السابقة  وتحديد الفجوة 

 البحثية ال ي تسعى  ذه الدرا ة لتغطيقها.

 تحليل ا حتود:.3

اعتمدت الدرا ة على أ لوب تحليل ا حتود يي مراجعة الأدبيات العلمية  

اقت  العملي دايل الم  سات. وقد  اعد  ذا اهدف رم  المفا يم النظرية بالو

ا لصيا ة الا تةتاجات  الأ لوب يي ا تخرا، النتائج النظرية ال ي  تكون أ ا  

ا.
 
 والتوديات النهائية لا ق

 



 :الدرا ة   دود

حدد  ذه الدرا ة بمجموعة من الحدود ال ي تو،ح الإطار الذي تم العمل      
ُ
ت

ها  وتحديد العوامل ال ي يمكن يمنه  وذلج لعمان ويوح نطاقها ومويوع

. وت مل  ذه الحدود ما يلي:
 
 أن ت ثر على تعميم نتائجها مستقبلا

 الحدود المويوعية:-1

ترحز  ذه الدرا ة على مويود تقييم أداء الموظفين  وذلج من يلال 

تحليل أثره على الريا الوظيفي والدافعية وجودة الأداء دايل 

إجى مجالات أيرد مثل تحليل الرواتب أو الم  سات. ولا تمتد الدرا ة 

  يا ات الا تقطاب أو إدارة الصراعات التنظيمية.

 الحدود الزمنية: - 2

      وهي الفةرة ال ي تم يلالها 2024 – 2023تتعل   ذه الدرا ة بالفةرة الزمنية    

جمت المعلومات وتحليل الأدبيات العلمية ذات الصلة بالمويود. ومالتاجي فإن 

 نتائج تعكو طبيعة التوجهات الإدارية المعادرة يي تلج المر لة.ال

 الحدود الة رية: -3

ترحز الدرا ة على الموظفين والعاملين   مل عام يي الم  سات   غض النظر     

ا يي المر لة 
 
عن ايتلاف مستوياتهم الوظيفية أو تخصصاتهم. ويتم لا ق

 بحا النهائي.التطبيقية ايتيار عينة ممثلة عند إعداد ال

الحدود المن جية: تعتمد  ذه الدرا ة يي مر لقها الحالية على المن ج الودفي  -4

التحليلي  وعلى مراجعة الأدبيات العلمية والدرا ات السابقة دون إجراء جمت 

بيانات ميداني  على أن يتم ا تخدام أدوات بحا ميدانية مثل الا تةيان يي 

 المر لة النهائية من البحا



 راجت:الم

ان.2021. أبو  الم  أ مد. )1  (. إدارة الموارد الة رية. دار اليا وري العلمية  عم 

 (. تقييم الأداء والريا الوظيفي. جامعة القا رة.2020. الصباغ  محمود. )2

(. العوامل الم ثرة يي دافعية الموظفين. مجلة الإدارة 2022. الغامدي  فاطمة. )3

 .15والتنمية  ا جلد 

(. أثر العدالة التنظيمية يي تعزيز الانتماء الم  س ي. 2021. العن ي  نادر. )4

 جامعة الملج  عود

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


