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م سم الله الرحمن الرحي   ب 
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 إهداء 

 لى معلم البشرية محمد صلى الله عليه وسلمإ

 الشموع التي تحترق لتضيء لنا طريقنا لى إ

 لى كل من كان له دور في تعليمي إ

 ن أنارا طريقي يلى أبي وأمي اللذإ

 عزاء الأخوتي  إلى إ

 الغاليات خواتي أو                       

 لى كل معلم يؤدي واجبه لخدمة وطنه وأبناء وطنه إ

 لى الله إلى كل داع وداعية إ

 ي في المسيرة التعليمية ئلى زمل إجمل التمنيات  أمع 

 إلى كل الأهل والأحبة 

 أُهديكم بحثي المُتواضع
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 شكر وتقدير 

 

 نحمد الله عز وجل الذي وفقنا في إتمام هذا البحث العلمي، 

 والذي ألهمنا الصحة والعافية والعزيمة. 

رًا  ي  حمد لله حمدًا كث 
ل
ا  ف 

   ،سليمانوليد   الأستاذ الدكتور / ىإل والتقدير نتقدم بجزيل الشكر 

في  ه لنا من توجيهات ومعلومات قيمة ساهمت و على كل ما قدم  ،مصطفىوالدكتورة/ فاطمة 

 إثراء موضوع دراستنا في جوانبها المختلفة.

          ممثلة بالكادر الأكاديمي  ميدأوشنإدارة جامعة  إلىوالشكر والتقدير موصول  

 والإداري، لما قدموه من تسهيلات وتشجيع وتوفير الخدمات المطلوبة.

 ىمن المول ن قدم بالشكر الجزيل لكل من لم يسعنا الحظ بذكر أسمائهم راجينتكما 

 . ى أخر عز وجل أن تكون هذه الدراسة نافذة لدراسات 
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 المستخلص 

إلى   معرفة تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين بالقطاع الخاص في هدفت الدراسة 

المملكة العربية السعودية ، وذلك بهدف تطوير و تحسين كفاءة الموظفين و الوصول إلى الأهداف المرجوة ، وتم  

الوصف المنهج  القطاع  ،يالتحليل  ي استخدام  شركات  في  العاملين  كافة  من  الدراسة  مجتمع  الخاص    وتكون 

 
 
ونظرا السعودية  العربية  قامت    بالمملكة  فقد  الدراسة  مجتمع  أفراد  لكافة  الشامل  الحصر  إجراء  لصعوبة 

التواصل   مواقع  على  بالاستبيان  الخاص  الرابط  نشر  وتم  العشوائية  العينات  أسلوب  باستخدام  الدراسة 

فرد وهم الذين أجابوا على اسئلة    456الاجتماعي الخاصة بمجتمع الدراسة وقد بلغ عدد أفراد عينة الدراسة  

 استمارة الاستبيان،  

 :ي ما يلوتوصلت نتائج الدراسة إلى 

وجود تأثير طردي ذي دلالة إحصائية لتقييم الأداء على تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في 

للدراسة واتضح   الرئيسية  الفرضية  يبين عدم صحة  العربية السعودية مما  بين  المملكة  وجود علاقة طردية 

تقييم الأداء وتحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية ،وجود تأثير طردي ذي دلالة  

إحصائية لتقييم الأداء على إنتاجية العاملين كأحد أبعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة  

ي ذي دلالة إحصائية لتقييم الأداء على جودة العمل الخاصة بالعاملين  العربية السعودية، وجود تأثير طرد

كأحد أبعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية ،ووجود تأثير طردي ذي دلالة  

ي المملكة  إحصائية لتقييم الأداء على الانضباط الوظيفي كأحد أبعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص ف

العربية السعودية ،ووجود تأثير طردي ذي دلالة إحصائية لتقييم الأداء على السرعة والدقة في نجاز أعمال  

 العاملين كأحد أبعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية . 

المديرين وال العمل علي زيادة قدرات ومهارات  الدراسة بضرورة  قيادات في تطبيق الأساليب  وأوصت 

التطورات والأساليب   التدريبية عن كافة  البرامج والدورات  الأداء من خلال توفير  تقييم  في  الحديثة  الإدارية 

 الحديثة المستخدمة في مجال تقييم الأداء.

 الخاص، القطاع  - كفاءة الموظفين -تقييم الأداء   - الافتتاحية: الأداءالكلمات 
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 الإطار العام للدراسة الفصل الأول: 

 تمهيد:

  يتناول هذا الفصل مبحثين، المبحث الأول: الإطار العام للدراسة ويتناول مشكلة الدراسة، وأهميتها،

الدراسة، ودوافع اختيار الموضوع، ومصطلحات الدراسة، والمبحث الثاني: الدراسات   وأسئلةوأهدافها، 

 وسيم التطرق لها على النحو الآتي: السابقة،

 المقدمة:1.1

تلك   وقد تضاعفت وتسارعت   الثوابت،  عن  ؤسسات اليوم في عالم يفوق فيه عدد المتغيرات المتعمل   

يجب على المؤسسات الآن أن تنظر في المتغيرات المحلية والعالمية    لذلك،ظاهرة العولمة. نتيجة  نتيجة ل  المتغيرات

 كأساس لتحقيق أداء كفء وفعال.

نجاح     عناصر  أهم  من  البشرية  الموارد  ي  المؤسسة،تعتبر  إدار مما  في  استراتيجيا  بعدا  ة  عطيها 

التقليدي للموارد البشرية لم يعد    المؤسسات، الدور   لتحقيق أهداف  لأن 
 
فقد تغيرت وظيفة    المؤسسة،كافيا

تحديد   البشرية  الموارد  إدارة  إجراء  يستلزم  حيث  الاستراتيجي.  دورها  إلى  الإداري  إطارها  من  البشرية  الموارد 

ممارسة  يجب  سلوك المنظمة  تحسين  لو   ،المناسبالكفاءات والمهارات اللازمة ووضع الرجل المناسب في المكان  

 لأن أداء المؤسسة يعتمد عليهم.   البشرية  الموارد أداءالرقابة على 

أصبحت الحاجة إلى تقييم المهارات العملية لكل عنصر بشري فردي في المؤسسات موضع تركيز نتيجة  

حيث إنها المكونات الأساسية في   آخر،الاعتراف بأهمية العنصر البشري كاستثمار يعادل أو أكبر من أي استثمار  

 لات وتطوير الاستثمار المالي المطلوب وتحقيقه بنجاح. إدارة وحل المشك

طريقة  على  العثور  موظف   كان  كل  أداء  الم  ا أمر   لمعرفة  من  مستوى  لديه  كل شخص  لأن  هارة  مهما 

البحث عنوالفعالية يختلف عن   داء الموظف باستخدام طرق موضوعية  لأ تقييم  نظام    الآخرين، وبالتالي تم 
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صورة موضوعية إلى أداء الموظف في عمله  بدة من أجل أن يكون قياسا واقعيا و ونماذج واقعية ومسؤوليات محد

 وكذلك قدرته على التطور والتقدم.   المحدد،

ونتيجة    س فاعلية تلك القدرات في المؤسسةالطريقة الأقرب إلى الدقة في قيا  هي  هذهوفى حقيقة الأمر    

استخدام    لذلك، على  وهو    الأداء،تقييم  نماذج  تم  المرتبطة  يعتمد  والضعف  القوة  لنقاط  المنهجي  الوصف 

أو    بالوظيفة، فردي  بشكل  في  بطريق  جماعي،سواء  أساسيين  تخدم غرضين  أداء هو    الأول   المنظمةة  تطوير 

  موظفي الوظيفة
 
 تزويد المديرين والعاملين بالمعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات.   وثانيا

 وكافةتقييم الأداء لتشمل جميع المجالات    ونماذج حثين عن تطوير نظم  زالت تعمل المؤسسات والبا  ولا

النهوض بأداء المنظمات بشكل   وبالتاليالعمل من أجل الارتقاء بمستوى العاملين بشكل خاص   وأنماطالإدارات 

 عام.

 :الدراسةمشكلة  2.1

بالغ الأهمية لأنه يعمل كأساس لتقييم أداء الموظفين ويعمل  إن عملية تقييم الأداء تعتبر إجراء إداري 

كأساس للقرارات الوظيفية حول مستقبل كل من المؤسسة والموظفين. وبالمثل ترتبط الوظائف المتعلقة بالموارد  

مؤسسة  أي    أنه فيتقييم أداء الموظف من حقيقة تأتي أهمية نظام    المنظور، من هذا  و البشرية ارتباطا وثيقا بها.  

 فإن كان نظام التقييم  إذا
 
 المؤسسة والفرد سيستفيدان.   فعالا

تدريب    عليه،وبناء   احتياجات  لتحديد  نتائجه  استخدام  يمكن  الأداء  تقييم  خلال    الموظفين، من 

  فيجراء التعديلات إتب الموظفين و واوإجراء تعديلات على ر   الحوافز،وتقديم 
 
  لاحتياجات صفوف العاملين طبقا

 اء الترقيات.ر المنظمة بالإضافة إلى إج

أن هناك فجوة بين الأداء المرغوب والأداء الفعلي للموظفين في شركات القطاع    فيتتبلور مشكلة البحث  

ن ثم تطوير وتحسين  لذلك يحتاجون إلى وسيلة تقوم بتحديد مشاكلهم م  السعودية،الخاص بالمملكة العربية  

إلى استخدام    ثم يحتاج العاملين ومن    وانخفاض أداء في قصور    مشكلة تكمنهذه    الباحث أن قدراتهم لذا يرى  

 تقييم الأداء كمدخل لرفع كفاءة الموظفين. 
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 الدراسة:أهمية ١,٣

 يلي: فيما توضح أهمية هذه الدراسة من عدة جوانب، 

 الأهمية العلمية: 

من   كثير  اهتمامات  يدخل ضمن  مهم  إداري  بموضوع  تتعلق  إنها  في  العلمية  الدراسة  أهمية  تكمن 

 على ذلك يمكن الاستفادة من الدراسة للطلاب الباحثين فيما سيصل إليه البحث من نتائج  الأكاديميين،  
 
وبناءا

 توجهات أبحاثهم.  فيتساعدهم  وتوصيات

كما تساعد الدراسة على تقديم دليل علمي عن العلاقة بين تقييم الأداء وكفاءة عمل الموظفين لان  

 الاهتمام الكافي والمطلوب.   يلقهذا الموضوع لم  

 الأهمية العملية: 

  لاتخاذ استطاعتها  في، وتقديم العون للإدارة العليا والموضوعيتتمثل في كونها أداة للتشخيص المحكم 

الموظفين حسب كفاءتهم    وترتيب ناسب ومن ثم يمكن إدارة الموارد البشرية من العمل بكفاءة عالية  القرار الم

 .وعادلبحيث يكون التقييم منصف  وأدائهم، 

المتغيرات   لكثرة  المؤسسات    التيونتيجة  مواكبة    اليوم،تواجهها  على  قادرة  نتائج  الدراسة  ستقدم 

لديهم القدرة على مواجهة تلك المتغيرات من خلال إلقاء نقاط    اللذينالأشخاص المناسبين    ووضعالتغييرات  

 وكيفية التغلب على الصعوبات.  والضعفالقوة 

تساعد المؤسسات أثناء تطبيق نموذج تقييم الأداء   التيوستقدم التوصيات والمقترحات التطبيقية  

 البشرية.   اموارده تستطيع الوصول إلى النتائج المثمرة والاستفادة القصوى من   لكي

 :أهداف الدراسة١,٤

خاص تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين بالقطاع الإلى معرفة  دراسة  ال  ههدف هذت     

 لموظفين والوصول إلى الأهداف المرجوة. تحسين كفاءة او وذلك بهدف تطوير ، في المملكة العربية السعودية
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 :الأهداف الفرعية التالية تم تحديد   لتحقيق هذا الهدف

العاملين   .1 إنتاجية  على  الأداء  تقييم  تأثير  مدى  على  ال التعرف  العربية بالقطاع  المملكة  في  خاص 

 .السعودية

خاص في المملكة بالقطاع الالتعرف على مدى تأثير تقييم الأداء على جودة العمل الخاصة بالعاملين   .2

 .العربية السعودية

على    .3 الأداء  تقييم  تأثير  ال للعاملين    الوظيفي   الانضباط التعرف على مدى  المملكة بالقطاع  في  خاص 

 .العربية السعودية

خاص في بالقطاع الإنجاز أعمال العاملين    فيالتعرف على مدى تأثير تقييم الأداء على السرعة والدقة   .4

 .المملكة العربية السعودية

خاص في المملكة القطاع ال  شركاتفي    نظام تقييم الأداء اجه تطبيق  تحديد المشاكل والعوائق التي تو  .5

 .العربية السعودية

لتطوير  اقتراح  .6 وتوصيات  الأداء نظام    آليات  العربية   القطاعشركات  في    تقييم  بالمملكة  الخاص 

 بها. تحسين كفاءة العاملين ل السعودية

 :أسئلة البحث ١,٥

   الخاص  :  الرئيس يالسؤال بالقطاع  العاملين  كفاءة  تحسين  على  الأداء  تقييم  تأثير  مدى  المملكة    فيما 

 السعودية؟ العربية

 فرعية: يتفرع مجموعة أسئلة  الرئيس ي ومن تلك السؤال 

 السعودية؟خاص في المملكة العربية بالقطاع ال ما مدى تأثير تقييم الأداء على إنتاجية العاملين  .1
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بالعاملين   .2 الخاصة  العمل  الأداء على جودة  تقييم  تأثير  العربية  ما مدى  المملكة  في  الخاص  بالقطاع 

 ؟السعودية

على   .3 الأداء  تقييم  تأثير  مدى  العربية للعاملين    الوظيفي  الانضباط ما  المملكة  في  الخاص  بالقطاع 

 ؟السعودية

خاص في المملكة بالقطاع الال العاملين  إنجاز أعم  في  والدقةمدى تأثير تقييم الأداء على السرعة  ما   .4

 ؟العربية السعودية

 :فرضيات الدراسة 6.1

 مشكلة الدراسة، فقد قام الباحث بوضع الفرضيات التالية: إلى  استنادا 

   إحصائية  الرئيسيةالفرضية دلالة  ذو  أثر  يوجد  لا  الأداء  :  تقييم  تأثير  العاملين    وتحسينبين  كفاءة 

   .السعودية العربيةالمملكة  فيبالقطاع الخاص 

 من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: تتفرع و 

خاص في المملكة العربية  بالقطاع ال العاملين    وإنتاجيةبين تقييم الأداء  ذو دلالة إحصائية    أثرلا يوجد   .1

 .السعودية

بالقطاع الخاص في العمل الخاصة بالعاملين    جودةو تقييم الأداء    بين  ذو دلالة إحصائية   أثر لا يوجد   .2

 .المملكة العربية السعودية

بالقطاع الخاص للعاملين    الوظيفي  الانضباط و تأثير تقييم الأداء  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين   .3

 .في المملكة العربية السعودية

الأداء   .4 تقييم  تأثير  بين  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  العاملين    في  والدقة  والسرعةلا  أعمال  إنجاز 

 .بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية
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   :نموذج الدراسة7.1

المملكة   فيكفاءة العاملين بالقطاع الخاص    وتحسينتقييم الأداء  دراسة تأثير  إلى  يهدف هذا النموذج 

 :المتغيرات التالية  ويتضمنالسعودية  العربية

 تقييم الأداء. : المتغير المستقل -1

 للأبعاد التالية   المتغير التابع: -2
 
وجودة العمل،    )الإنتاجية، كفاءة العاملين، ويتم قياسها طبقا

 والدقة(  الوظيفي، السرعةالانضباط 

 

 المتغير التابع                                                               لمتغير المستقل ا

                                                                              

 كفاءة العاملين                                                                                             تقييم الأداء

 

 الإنتاجية                                                                                                       

 جودة العمل                                                                                                        

 الوظيفي   الانضباط                                                                                                

 السرعة والدقة                                                                                                                                                                                
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 دافع اختيار الموضوع: 8.1

العاملينتأثير   .1 الأداء على كفاءة  المديرين   تقييم  العديد من  تهم  التي  الرئيسية  الموضوعات  يعتبر من 

 المنشودة. تحقيق الأهداف   فيوالمسؤولين في الشركات، وذلك لأنها تساهم بشكل كبير 

السعوديةشركات   .2 العربية  بالمملكة  الخاص  السعودي  هيتعتبر    القطاع  للاقتصاد  الفقري   العمود 

 لتسطيع   الأدوات  تقييم الأداء من أهم عد  ي، و وى من الأداءلى مستععلى أموظفين مدربين    وذلك يتطلب

 ي العاملين ذو   ىوالحفاظ عل  كل ذي حق حقه  وإعطاءوإدارة الموارد البشرية تصنيف العاملين    المؤسسة

 الأداء المتميز. 

تأثير   .3 من  التحقق  العاملينإن  كفاءة  الأداء على  بالسعوديةفي شركات    تقييم  الخاص  يعتبر    القطاع 

مهمة قد تساعد في تحديد الأساليب والتقنيات الفعالة لزيادة الأداء والإنتاجية وتحسين جودة   دراسة

 . والعملياتأداء المهمات  ودقةالانضباط الوظيفي وسرعة وتحسين   المقدم العمل

شركات  .4 في  للموظفين  المهني  والتطوير  التدريب  برامج  تطوير  في  الدراسة  هذه  نتائج  استخدام  يمكن 

الخاص  السعودية  القطاع  العربية  المهارات    بالمملكة  مستوى  لتحسين  وذلك  الشركات،  من  وغيرها 

 . والقدرات وتعزيز الأداء في مجالات العمل

 المنهجية: 9.1

لايعتمد   الملائم  المنهج  أجل  ختيار  ومن  دراستها،  من  والهدف  المشكلة  طبيعة  على  البحث  طبيعة 

الدراسة   الاعتمادالإحاطة بمختلف جوانب  الدارس  في  سيتم  التحليلي،    على  ةهذه  الوصفي  فالأسلوب  المنهج 

للوصفالوصفي   النظرية  الذي   مناسب  الفصول  مع  التطبيقي    ، يتطابق  الفصل  في  على  أما  الاعتماد  سيتم 

حيث  ،البيانات المتحصل عليها في الاستبانة للمؤسسة محل الدراسة    من أجل تحليل وتقييم   التحليليالجانب  

البحثية من خلال جمع البيانات ومن ثم تحليلها ومناقشتها. وهذا    ت التساؤلا جابة عن  هذا المنهج في الإ يسهم  

في معظم   المستخدم  )2019،إمام)السابقة    الدراساتالمنهج هو  و  بمصاد،  )2018،حسن(  يتعلق  فيما    ر أما 
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الثانوية وقد    درفهناك المصا  المصادر،البيانات اللازمة للبحث من نوعين من    تم الحصول على يفقد    البيانات،

من خلال استبانة  تم جمعها  سيولية فتمثلت بالبيانات التي  الأ   رأما المصاد  السابقة،  والدراساتتمثلت بالكتب  

 ة. القطاع الخاص بالمملكة العربية السعوديشركات  وتطبيقها على  أسئلة البحث ءفي ضو هاتم تصميم ي

 

 مصادر جمع البيانات : 

وتتمثل على الكتب ، الدوريات العلمية ، الرسائل    أسلوب البحث المكتبي )البيانات الثانوية(: −

بعض المواقع الإلكترونية    ،والعربية والأجنبية    باللغةالجامعية ، البحوث والمقالات ، وغيرها  

 المتخصصة . 

الأولية − )البيانات  الميداني  البحث  على    (:أسلوب  الباحث    من   استقصاء  استخدام أعتمد 

 السابقة. الدراسات   على في محتواها  بالاعتمادتصميم الباحث 

 

  الدراسة: أدوات 

  تساؤلاته، تعرف أداة البحث بأنها "الوسيلة التي تتم بواسطتها عملية جمع البيانات بهدف الإجابة عن  

الباحثين  بأنها  وسيعتمد  عرف 
ّ
ت والتي  الاستبانة،  البيانات على  الفقرات والأسئلة  "  في جمع  من  صيغة محددة 

 جمع البيانات من أفراد البحث"  إلى تهدف  

 الإحصائية المستخدمة ب الأسالي: 

 وكذلك (  spss)  للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةبرنامج الحزم    استخدامتم  سيلتحليل بيانات الدارسة  

 .ناتا لتحليل البي ة الاستنتاجيالوصفية    الإحصائياتتم استخدام سي
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 :الإحصاءات الوصفية •

 :هيو   الوصفية التي يتم استخدامها  الإحصاءاتومعالجتها عبر    ذلك عن طريق ترتيب البياناتسيتم       

وبعض   التكرارية  المركزية    مقاييسالتوزيعات  الانحراف  والتشتت النزعة  الحسابي،  الوسط  المعياري،    مثل 

 .البحث المستقلة والتابعة متغيراتمن ذلك تحليل   والغرض

 :الاستنتاجية الإحصاءات  •

بعض  سي     متغير  :مثلالاستنتاجية    الإحصاءاتتم  بين  العلاقة  لمعرفة  وذلك  بيرسون  ت  اارتباط 

المتغير    ى لمتغير المستقل علاالذي يحدثه    التأثيروذلك لمعرفة    تم استخدام تحليل الانحدارسيوكذلك    الدارسة،

 .التابع

رات  الاختبا  أكثرلاختبار جودة المقاييس وهو من   خكرو نبا ااستخدام معامل ألف مسيت  :أخرى  اختبارات •

 
 
 .شيوعا

  :الدراسات السابقة 10.1

 الدراسات العربية

 )2021(  بعلالة الدراسة -1

 أهداف الدراسة
  الوظيفي الأداء    وأثره على ين ام أنظمة تقييم أداء العاملالتعرف على أثر استخد

 للعاملين بجامعة أدرار. 

 أنظمة تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 الوظيفي الأداء   المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  
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 أهم النتائج والتوصيات

  فيبشكل إيجابي  فينظام تقييم الأداء لا يساهم وحده أن إلى  توصلت الدراسة 

للعاملين   فيالوظيللعاملين بجامعة أدرار، ولا يتماش ى مع الأداء  الوظيفي الأداء  

 بالجامعة. 

 عليه خلصت أهم  
 
أهمية ربط نموذج تقييم الأداء مع   التوصيات إلىوبناءا

 يريد المقيم تحقيقها. التيالعملية 

 )2020( ندا وآخرون الدراسة -2

 أهداف الدراسة
تقييم أداء العاملين بإدارة المشروعات وتدريب الشباب بوزارة الشباب  

 بجمهورية مصر العربية. والرياضة

 تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 الوظيفي  أداء العاملين  المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات

بالإضافة إلى أن   مستمر،عملية التقييم لا تتم بشكل أن إلى توصلت النتائج  

أغلب المركز يقوم بتقييم موظفيه بطريقة واحدة بغض النظر عن المستوى  

 الإداري. 

ى  يجب تطبيق عملية التقييم بطريقة أفضل تؤدي إلخلصت التوصيات إلى انه 

 . تحسين أداء العاملين بزيادة الدورات التدريبية

 )2019( إمام الدراسة -3

 أهداف الدراسة

أداء العاملين مقارنة   كفاءةى قياس أثر تقييم الأداء على  إلالدراسة    هذههدفت 

صناعة   وشركاتما بين العاملين في شرکات صناعة الغزل والنسيج في مصر 

 . الغزل والنسيج الأجنبية
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 تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 أداء العاملين  كفاءة المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات

  أداء كفاءة وعناصر علاقة ما بين تقييم الأداء  ك هناتوصلت الدراسة ان 

العاملين بدرجات متفاوتة داخل شرکات صناعة الغزل والنسيج في مصر  

فکلما زاد الاعتماد على تقييم الأداء   الأجنبيةصناعة الغزل والنسيج   وشركات

 . العاملين  أداء كفاءةکلما زادت 

ضرورة الاهتمام بتقييم الأداء داخل شرکات  وقد خلصت التوصيات إلى 

الشرکات المصرية والاستفادة من  صناعة الغزل والنسيج خاصة في 

 . کبيرة لتحقيق أهداف الشرکات أهمية من  لذلكالشرکات العالمية لما  ات بر خ

 )2019( بن عودة ويوب الدراسة -4

 أهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة في مجملها، إلى تحديد طبيعة العلاقة بين إستراتيجية  

التحسين المستمر في المنظمات باعتبارها بعد أساس ي من   وعمليةتقييم الأداء 

 . أبعاد إدارة الجودة الشاملة

 إستراتيجية تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 عملية التحسين المستمر  المتغير التابع 

 حث منهجية الب
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات
وجود علاقة ارتباطية بين إستراتيجية تقييم الأداء و  إلى  توصلت الدراسة 

كما مكنت الدراسة من إبراز أهمية هذا الموضوع لما   المستمر، وعملية التحسين 
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تحقيق أهداف المؤسسات. وقد خلصت توصيات الدراسة إلى   فيله من قيمة 

  إلى إستراتيجية تقييم العاملين وغرس ثقافة والمدراء نأهمية نظرة المسؤولي

 التحسين المستمر. 

 )2019( الرحمن وعبدخليفة  الدراسة -5

 أهداف الدراسة
إلى معرفة قدرة النظام الحالي من تقييم أداء العاملين بملعب  هدفت الدراسة  

 لتحقيق أهدافه.  وذلكالجوهرة 

 تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 تطوير المؤسسات الرياضية  المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات

لمعايير   نلا يوجد اختلاف بين قبول الرؤساء وقبول المرؤوسيأظهرت النتائج أن  

ومعايير   الإبداع، ومعايير التخطيط و  الأخلاقية،الصفات الشخصية و 

ومعايير   العمل،نتائج  الوظيفي، ومعاييرومعايير السلوك  التنمية،التطوير و 

 مع المستفيدين من الخدمة.   التعامل

لمعايير الأداء المقترح تقييمها   نقبول الرؤساء أكبر من قبول المرؤوسي  نّ أكما  

المشاركة  ومعايير الاتصال و  ابة،ومعايير التنظيم والقيادة والرق عام، بشكل 

 إمكانية الترقية. ومعايير

اهتمام الإدارة العليا بنظام التقييم لأداء العاملين  سة بضرورة اوأوصت الدر 

إليها بأنها عامل جوهري يضمن توفير الدعم الكامل لمراحل التخطيط    والنظر

 وضرورة توصيل هذا الفكر لجميع العاملين. 

 )2018(  محمود الدراسة -6
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 أهداف الدراسة
لتقييم أداء العاملين   أفضل النظم الملائمةلتعرف على  اهدف الدراسة 

 بالمؤسسات الطباعية لتحسين أداء العاملين. 

 تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 كفاءة الموارد البشرية  المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات

نظم تقييم الأداء تختلف بين كل مؤسسة طباعة و   أن  ىالتوصلت الدراسة 

 
ّ
 هو استخدام استمارات تقييم الأداء. أغيرها إلا

 
 ن الأكثر شيوعا

مفصل بالمهام   بيان وجود وفي ضوء هذه النتائج أوصت الدراسة بضرورة 

 الطباعية. سسة ؤ ف داخل المئالوظا  لجميع الوظيفية

 )2018) وآخرون العنزي  الدراسة -7

 أهداف الدراسة

تقييم أداء العاملين فى تحسين مستوى   أثرالتعرف على  إلى هدفت الدراسة  

السفر بوزارة الداخلية   ووثائقبالإدارة العامة للجنسية  الوظيفي الأداء  

 الكويتية. 

 تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 مستوى الأداء الوظيفي  المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات

توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين معايير تقييم الأداء  أن إلى  توصلت الدراسة 

السفر بوزارة   ووثائقبالإدارة العامة للجنسية  التنظيميومستوى الأداء 

 الداخلية الكويتية 
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يعطى صورة   العاملين لأنهستخدام نماذج تقييم أداء  اإلى وأوصت الدراسة  

 ومية.دارة الحكبالإ  الوظيفيصادقة عن مدى تحسن مستوى الأداء  

 )2017) وبوجمعةالنذير  الدراسة -8

 أهداف الدراسة
ين ومعرفة أثر نظام تقييم أداء  يمي لنظام تقييم أداء العاملهمنظور مفا يمتقد

 .العاملين على الأداء الوظيفي

 تقييم أداء العاملين  المتغير المستقل 

 الأداء الوظيفي  المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات

  بالنسبةمفعل  غير في المؤسسة نظام التقييم  أنعلى  أكدت الدراسة 

  أومطبق   غيرالنظام  أن تبين  المقابلةونتائج  الاستبيان فحسب   للمستخدمين

 المسؤولين. من قبل   محتكر 

يجب أن يكون نظام تقييم الأداء نابع عن قناعة  أنه إلى  وتوصلت الدراسة 

تحقيق أهداف   في من اجل أن يكون أكثر فعالية  ا المؤسسة واحتياجاته

 المؤسسة. 

 2017) (ورزيقشامخ  الدراسة -9

 أهداف الدراسة

التقییم المطبقة بالإدارة    عملية أهميةمعرفة مدى إلى يهدف هذا البحث  

بالكفاءة  تميزون موظفين والحصول على   الموظفينفي تحسين أداء   العمومية

 .والفاعلية

 معايير تقييم الأداء المتغير المستقل 

 أداء الموظف  المتغير التابع 
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 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات

أن نظام التقييم الموجود بالإدارة العمومية عاجز عن تحقيق  ظهرت الدراسة أ

 الإدارة والتي من أهمها تحسين الأداء.  فيالأهداف المنوطة بنظام التقييم  

ه  أنبأهمية التقييم المستمر للعاملين وعدم التعامل معه على  وأوصت الدراسة 

 مجرد إجراء إداري. 

 ( 2017)وآخرون بن عزوز   الدراسة -10

 أهداف الدراسة

تحديد طبيعة الأخطاء أو المشاكل سواء تلك المتعلقة  هدفت الدراسة إلى 

على نظام كفاءة   وأثره التقييم، بالأفراد الخاضعين للتقييم أو القائمين بعملية 

ات الأفراد بالمؤسسة محل  على القرارات المتعلقة بسياس وبالتاليالتقييم 

 . الدراسة

 تقييم أداء العاملين  المتغير المستقل 

 أداء المؤسسة  المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات

على عملية التقييم لتدريبهم   عدم وجود برامج تدريب للقائمينأظهرت النتائج 

 على الطريقة السليمة للتقييم.  وتوجيههم

القائمين على التقييم بالنزاهة الأخلاقية ي أوصت الدراسة بضرورة تحل

دينية عند قيامهم بعملية التقييم وإزالة النزاع  ال والضوابطوالإنسانية 

 ييم. يقع عليهم التق الذيالشخص ي والتعاملات الشخصية مع الموظفين  

 (2015) واللوحزيدية  الدراسة -11
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 أهداف الدراسة
بديوان الموظفين العام   الأداءهدفت الدراسة إلى التعرف على واقع نظام تقييم 

 .واطن الضعف ومحاولة تقديم توصيات لهاوتعزيزها وم ى ومعرفة مواطن القو 

 تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 الموارد البشرية تطوير  المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات

تطوير أداء العاملين وذلك   فيإلى نظم التقييم تساعد وتوصلت نتائج الدراسة 

 لديهم.   والقوةلنقاط الضعف  ملمعرفته

لكل من    الأداءشرح مفصل لمعايير تقييم    إيجادالدراسة بضرورة   وأوصت

  ودورات عمل  عمل ورش لالن خهم م ئسيتم تقييم أدا   الذيالمسؤول والموظف 

 .تدريبية

 (2012) والعقون عائشة  الدراسة -13

 أهداف الدراسة
الجزائر   فيالوظيفة العمومية   في أداء الموظفتقييم إلى هدفت هذه الدراسة  

 داي لحسين  الجامعي الاستشفائيالمركز   لموظفي

 تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 الوظيفة العمومية  فيالموظف  المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

 أهم النتائج والتوصيات
نظام التقييم الحالي عاجز عن تحقيق الأهداف المنوطة بنظام   أنلقد تبين  

بالنسبة للموظف في حد ذاته فيما يتعلق بسير حياته   الإدارة سواءالتقييم في 
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توافقه مع منصب   ومدى المهنية، أو المقيمين فيما يخص تحديد أداء الموظف 

 ارد البشرية. بالنسبة للإدارة من خلال ضمان تسيير تقديري للمو  وأخيراالعمل 

التقييم وإدخال تعديلات على نظام  وأوصت الدراسة بضرورة الوعي بمفهوم  

 التقييم لتناسب الأهداف المرجوة.

 الدراسات الأجنبية 

 Ahmed & Abdallah. (2023) الدراسة -1

 أهداف الدراسة
أجريت هذه الدراسة لمعرفة أثر تقييم الأداء ومشاركة الموظفين على الرضا  

 الوظيفي في المنظمات غير الحكومية. 

 تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 الوظيفيالرضا   المتغير التابع 

 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

أهم النتائج  

 والتوصيات 

إلى أن تقييم الأداء ومشاركة الموظفين يساهمان في الرضا   ت النتائجخلص 

الوظيفي في المنظمات غير الحكومية. تؤدي مشاركة الموظف في عملية  

 التخطيط إلى ابتكار محتمل وتقييم الأداء يؤدي إلى آثار إيجابية للمنظمات. 

 .Onashile, A .(2017) الدراسة -2

 أهداف الدراسة
تأثير تقييم الأداء   من  التحققالهدف الرئيس ي من الدراسة البحثية المقدمة هو 

 . Unilever Nigeria Plcعلى إنتاجية الموظف باستخدام دراسة حالة لشركة 

 تقييم الأداء  المتغير المستقل 

 إنتاجية الموظف  المتغير التابع 
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 منهجية البحث 
المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على جمع البيانات المطلوبة 

 .النتائجإلى )الاستبانة( للوصول  

أهم النتائج  

 والتوصيات 

إن نتائج التحليل التي تضمنتها هذه الدراسة تسلط خلصت الدراسة إلى 

الضوء على المساهمة الإيجابية لتقييم الأداء في تحقيق الأهداف التنظيمية.  

تم اقتراح عدد من التوصيات العملية لزيادة تعزيز المكاسب   ذلك،ومع 

 . Unileverالإيجابية المستمدة من تقييم الأداء لإدارة  

 

   :مجالات الدراسة 11.1

التعرف   موضوعية:حدود   − على  الدراسة  كفاءة    تأثيرعلى  اقتصرت  تحسين  على  الأداء  تقييم 

الانضباط    )الإنتاجية،  بأبعادهاالعاملين   العمل،  السرعةوجودة    بالقطاع والدقة(    الوظيفي، 

 . السعودية العربيةالمملكة    فيالخاص 

 .السعودية العربيةالمملكة  فياقتصرت الدراسة على القطاع الخاص حدود مكانية:  −

 . 2023عام  سة فياإعداد الدر  تم زمانية حدود  −

 .السعودية العربيةالمملكة   فياقتصرت الدراسة على العاملين بالقطاع الخاص  بشرية:حدود  −
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 النظري  الثاني: الإطار الفصل 

 تقييم الأداء  الأول:المبحث 

( من العمليات الهامة التي تمارسها إدارة الموارد  Performance Evaluationالأداء )   تعتبر عملية تقييم

ارفع مستوى أدائهم واستثمار قدراتهم    والموظفينوتهدف إلى إيجاد مناخ ملائم من الثقة بين الإدارة    البشرية،

جميع   وبأن،  وبالعدالةفي جعل العامل أكثر شعورا بالمسؤولية،    وتسهم  والتطور،التقدم    على  بما يساعدهم

بالحسبان  تأخذ  المبذولة  المنظمة،    جهوده  قبل  با  وتدفعمن  للعمل  ليكسب    وإخلاصجتهاد وجدية  بالموظف 

 ( 2014، )الشمري تقدير رؤساءه معنويا وماديا. 

 :تعريف تقييم الأداء1.1.2

الاصطلاحي، فمن الباحثين    والبناءتعددت التعريفات حول هذا المصطلح من حيث البناء اللغوي  

التقويم    من يطلق عليه التقييم،    ومنهممصطلح  الباحثين من يعتبره لفظا    وفريقمن يسميه    وبعد آخر من 

 لا أكثر، 
 
 .. في بحثنا كما بينا في الفصل الأول من تقديم البحث اخترناهوهذا ما  المصطلحين مترادفا

السالم،   كلها  وصالحذكر  العاملين،  أداء  تقييم  أو  الكفاءات  تقييم  أو  الأداء  تقييم  عملية  أن   ،"

غايتها مترادفة  الف   مسميات  أداء  أو  تحليل  فنية  مهارات  أو  بدنية  أو  نفسية  من صفات  به  يتعلق  ما  بكل  رد 

القوة بهدف تحديد نقاط  أو فكرية،  الثانية كضمانة    ومعالجةعلى تعزيز الأولى    والعملوالضعف،    سلوكية 

 ( 2009، والصالحأساسية لتحقيق فاعلية المنظمة. )السالم، 

موضوعي على قدرة الموظف في أداء واجباته    تقييم الأداء" أنه أسلوب يمكن من إصدار حكم  ويعرف

 ( 95: 2011شندي، )أبوبمسؤوليات وظيفته."  والقيام
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على إصدار الحكم    ويترتبالعاملين في العمل    وسلوكويعرفه الطراونة أنه عملية إصدار حكم عن أداء  

أو خارجها أو تنزيل درجتهم  تتعلق بالاحتفاظ بالعاملين أو ترقيتهم أو نقلهم إلى عمل آخر داخل المنظمة    قرارات

 ( 71: 2011عنهم، )الطراونة،  والاستغناءأو فصلهم    هموتنميتهم أو تأديب المالية أو تدريبهم 

 أهمية تقييم الأداء: 2.1.2

موضوعاتها، فهو الأسلوب الذي  وبين خاصة في العملية الإدارية  هت وأهمييحظى تكريم الأداء          

قصوى   ةأهمي كل المنظمات تقريبا  وتبدي( 95: 2011شندي،  )أبو وشاملةمصورة  يدفع الأجهزة الإدارية

 ؛ المنظمةيمكن خلالها  العاملين، فمن  أداء  لعملية تقييم

الموضوع ، وتشكل المستندات المثبتة حول هذا بالعدالةتمت  معاملة جميع الموظفينأن تتأكد من  •

 .أو إنهاء خدمته ه تبترقيإذا ما احتج أحد الموظفين على قرارات تتعلق  هم،موقفا في تثبيت  يأساس اعنصر 

يعد تمييز الموظفين البارزين في الإدارة وعرضهم أمام الإدارة العليا والزملاء خطوة أولى نحو اتخاذ  •

 .قرارات بشأن ترقياتهم والنظر في تعيينهم في مناصب أعلى

م معرفة مستوى أداء الموظف في وضع الأسس للخطوات القادمة، وبالتشاور مع رئيسه يمكن وضع  تسه •

 .خطة تطويرية لتحسين أدائه وزيادة إنتاجيته

يمكن للحوار بين الموظف ورئيسه المباشر بشأن نتائج التقييم أن يكشف عن جوانب الضعف في  •

في هذه الجوانب إلى اكتشاف أخطاء قد تكون وراء   الهيكل التنظيمي والعمليات، وقد يؤدي إعادة النظر

 ( 102: 2009تراجع نتائج تقييم أداء الموظف. )السالم، والصالح، 

منظور إستراتيجي، تسمح عملية التقييم للإدارة العامة بالتحقق من ملائمة مهارات الأفراد مع   ومن

للازمة للحفاظ على التكييف وتنمية رأس المال  تتطلبها قرارات المنظمة، واتخاذ التدابير ا تطوير المهام التي

 ( Claude,2008:116) البشري 
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 أهداف تقييم الأداء: 3.1.2

 هدف تقييم الأداء إلى تحقيق جملة من الأهداف يمكن تقسيمها على ثلاث مستويات رئيسية و هيي

 :  (2021)بوعلالة،

من بين أهم الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشرية إلى  أهداف تقييم الأداء على مستوى المنظمة : 1.3.1.2

 على مستوى الإدارة ما يأتي: تحقيقها 

خلق مناخ من الثقة و التعامل الأخلاقي عن طريق تأكيد الأسس العلمية في التقويم، و   -

 . الأحكام  الموضوعية في إصدار

طموحاتهم بأساليب    وتوظيفالنهوض بمستوى العاملين من خلال استثمار قدراتهم الكاملة  -

 تؤهلهم للتقدم. 

 . ومستلزماتهوضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال دراسة تحليلية للعمل  -

 برامج و أساليب إدارة الموارد البشرية . تقديم  -

تحديد تكاليف  طريق الإنتاج و التوظيف عن   شيد و إمكانية تر   الإنسانيتحديد تكاليف العمل   -

 العمل الإنساني و إمكانية ترشيد سياسات الإنتاج و التوظيف عن طريق ربط التكلفة بالعائد.

: إن قيام المدراء و المشرفين بعملية تقويم أداء  أهداف تقييم الأداء على مستوى المدراء التنفيذيين 2.3.1.2

الحكم على كل منهم بأنه ممتاز أو متوسط أو ضعيف ليس بالش يء السهل لا سيما عندما يطالب    المرؤوسين

من جهات إدارية أعلى يوضع تقرير عن أسباب أداء الموظف بهذا المستوى ذلك، و هذا   ذلك المدير أو المشرف 

 : تية جالات الأإلى تنمية مارته وقدرته في الم  يدفع المديرين في حقيقة الأمر

 الموظف بشكل علمي وموضوعي.  أداءالتعرف على كيفية  -

 ة القرص المنافسة مشاكل العمل. ئالارتفاع بمستوى العلاقات مع الموظفين من خلال تهي -

 تنمية قدرات المدير في مجالات الإشراف والتوجيه واتخاذ القرارات الواقعية فيما يتعلق بالعاملين. -
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: و من أبرز الأهداف التي يسعى القائمون إلى  تقييم الأداء على مستوى المرؤوسين  أهداف  3.3.1.2

 العاملين بواسطة عملية تقويم الأداء ما يلي:  تحقيقها بين 

ن جهودهم  أتعزيز حالة الشعور بالمسؤولية لدى المرؤوسين من خلال توليد القناعة الكاملة لديهم ب −

 أهداف المنظمة ستقع تحت عملية التقييم. سبيل تحقيق  التي بذلوها في

تساهم عملية تقييم الأداء في اقتراح مجموعة من الوسائل والطرق المناسبة لتطوير سلوك الموظفين   −

 بأساليب علمية بصورة مستمرة،  وتطوير بيئتهم
 
 الوظيفية أيضا

 و يرى )مسلم( أن عملية تقويم الكفاءات تسعى إلى تحقيق جملة من الأهداف : 

 نمية القدرات الفردية. ت −

 ترجمة الحاجات من حيث الأولوية إلى وقائع ملموسة.  −

 ( 37: 2010إعطاء ديناميكية جديدة للكفاءات، )مسلم، −

 طرق و مناهج تقييم أداء العاملين: 4.1.2

توجد عدة طرق لتقييم أداء العاملين في المنظمة، منها الطرق الكلاسيكية و منها الحديثة، و نذكر 

 ( 188: 2015المثال: ". )قص ى،  على سبيل امنه

: "يسعى الوصف الوظيفي إلى  طريقة مقارنة أداء الموظف بالوصف الوظيفي للوظيفة1.4.1.2

، و ذلك من حيث ) المهام الوظيفية، خطواتها، إجراءاتها،  إنجازهاالمتعلقات الوظيفية المراد   توضيح جميع 

، صلاحياتها، حجم المسؤولية، الخطورة، التسلسل الوظيفي لها  أساليب الاتصال أدواتها، معداتها، وسائل و

 .......الخ(
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و يشمل  الجامعات أو المدارس،  : و هو نفس مفهوم اختبار الطلبة :طريقة اختبار الموظف 2.4.1.2

   ثلاث صور:

 الإنجازاتمهمة معينة، و خاصة تلك  لإنجاز : و يتعلق ببعض الإجراءات النظرية  الاختبار النظري  −

 )كتابة(، أو  لإنجازهاعلى التسلسلية و الترتيب  في التي تعتمد
 
 ، و قد يكون هذا الاختبار تحريريا

 
 شفويا

 بالكلام و التوضيح . 

 بعض المهام والوظائف العملية. تعلق بوي الاختبار العملي: −

  المقابلة  −
 
 الموظف في إدارة الموقف  وإمكانيةما تستخدم للكشف عن قدرة  : وغالبا

المباشرين:  ستنادالاطريقة    3.4.1.2 العمل  لرؤساء  الدورية  التقارير  الأكثر    إلى  هو  الأسلوب  هذا 

العالم  في   
 
ملاحظة    شيوعا على  يعتمد  إذ  يقوم    ووجهةالنامي،  العمل،  في  الموظف  على  المباشر  المسؤول  نظر 

بتقرير يتضمن كلمات توضح رأي    ويحررهعمل وإنجاز الموظف، ثم يثمن هذا الأداء    ومتابعةالمسؤول بمراقبة  

للوظيفة.  إنجاز الموظف لعمله مقارنة مع ما هو مقدر ضمن الوصف الوظيفي    المسؤول إزاء إمكانيات و مهارات

 ( 190: 2015،)قص ي

 :وهي كالتالي أورد " السالم، وصالح" طرق لتقييم أداء الموظفين 

تعتبر هذه الطريقة من أقدم وأبسط الطرق و أكثرها   Graphic Rating Scaleطريقة التدرج البياني   (أ)

ويقاس أداء الموظف هنا وفق معايير محددة مثل نوعية الأداء، كمية الأداء، المعرفة بطبيعة   شيوعا،

 المظهر، التعاون. العمل،  

حيث يقوم مدير القسم بإعداد قائمة بأسماء العاملين معه و يقوم   :  Ranking Scaleطريقة الترتيب   (ب)

 على أحسنهم كفاءة أو  بترتيبهم
 
 اعتمادا

 
 أو تنازليا

 
 . أقلهمتصاعديا



(24‌) 
 

)الأحداث(   (ج) الحرجة  الوقائع  من    :   Critical Incident Methodطريقة  هذه    ستخدام االهدف 

احتمال التقييم على أسس شخصية بحتة، و يتم تقويم الأداء في هذه الطريقة    الطريقة هو استبعاد

 إلى سلوكيات الموظف أثناء العمل، 
 
 استنادا

تعتمد هذه الطريقة على " قائمة مراجعة " بأسئلة و   :   Checklist Methodطريقة قائمة الاختبار   ( د)

وم الرئيس المباشر بالإجابة على هذه الأسئلة، ثم تقوم إدارة  حول أداء الموظف، و يق  عبارات محددة

 لأهمية و وزن كل عبارة    الموارد البشرية بإعطاء الأوزان لهذه
 
الإجابات )دون علم القائم بالتقييم( وفقا

 أو سؤال. 

المكتوب   (ه) التقرير  تقرير    :Essay Methodطريقة  بكتابة  المشرف  أو  الطريقة  هذه  في  المدير  يقوم 

الموظف يصف فيه نقاط القوة و نقاط الضعف التي يتمتع بها إضافة إلى ما يمتلكه من   لي عنتفصي

 مهارات يمكن تطويرها مستقبلا. 

السلوكي   ( و) البياني  التدرج  هذه    :  Behaviorally Anchored Rating Scalesطريقة  من  الهدف 

ني، و لكن بإدخال العامل السلوكي  التغلب على المشاكل التي امتازت بها طريقة التدرج البيا  الطريقة هو

) مدى معرفة الموظف لطبيعة واجبات   مثلللموظف المراد تقويم أدائه،    في التقييم و الوقائع الحرجة

اهتمامه مدى  الزبائن،  مع  تعامله  طريقة  و    الوظيفة،  السالم  عمله.....(.)  نطاق  في  بالجديد 

 ( 114: 2009صالح،

الطرق   تعتمد  بالأداء    ومؤشرات  ر یيكمعا  واستخدامها الكلاسيكية  حيث  اهتمامها  جانب  إلى  مالية 

و مختلف الصفات الشخصية، و تركز على العمل    النوعية،  الفردي، بينما الطرق الحديثة تعتمد على الجوانب 

 .في فريق
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 العاملين الثاني: أداءالمبحث 

   :مفهوم أداء العاملين 1.2.2

 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

للموارد  تخدام اس  لكيفية  عكاسان  أنه" MILLER ET BROMILY) )   بروملي   و   ميلر   المؤسسة 

 (13:  2016محمد،)   " المالية والبشرية واستغلالها بكفاءة و فعالية بصورة تجعلها قادرة على تحقيق أهدافها

نتاجات  أنه    NIKOLAS)" ) نيكولاس  ويرى   أما  النشاط  هو  فالسلوك  الأفراد  به  يقوم  الذي  السلوك  نتاج 

 ( 104: 2013)المحاسنة،." فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك السلوك

( الأداء علـــى أنـــه " قيـــام الفـــرد بالأنشــــطة والمهـــام المختلفـــة الـــتي يتكــــون منهــــا عملــــه،  2010)Noeيعـــرف 

أبعــــاد جزئيــ ـــة  ـــين ثلاثـ بـ ـــز  ـــا أن نميـ ـــا وهــــذه الأبعــــاد هــــي كمية الجهد  ويمكننـ الفــــرد عليهـ أداء  يقــــاس  ـــن أن  ــة يمكـ

 .المبذول ونوعية الجهد، ونمط الأداء

فيـــة يعـــرف أيضـــا علـــى أنـــه " قيـــام الفـــرد بأنشـــطة ومهـــام مختلفـــة متعلقـــة بالعمـــل الـــذي يقـــوم بـــه والكي 

المرافقـــــة والعمليـــــات  الإنتاجيـــــة  العمليـــــات  أثنـــــاء  مهـــــامهم  العـــــاملون  بهـــــا  يـــــؤدي  ـــــائل    الـــــتي  وسـ ــــتخدام  باسـ ـــا  لهــ

ـــة التفــــاعلات الإيجابية أو الســــلبية   ."الإنتاج والإجراءات التحويلية الكمية والكيفية يعـــرف أيضــــا علــــى أنـــه نتيجـ

ـــة، وذلــــك بهــــدف النجاح و تحقيق أهداف المنظمة.   (2017،نذار و محمد )للعمــــال داخـــل المنظمـ

الأداء   الجودةبأنه  ويعرف  لمؤشرات   
 
تبعا الوظيفية  والمهام  بالواجبات  العاملين   قيام 

(Curado.etal,2014 .) 
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ا من خلالها  يتم  التي  الوسيلة   
 
أيضا الأداء  بناءنويعرف  الوظيفية  المهام  الوظيفي    جاز  الوصف  على 

(2013 ,Rashid  ) 

الفرد نتيجة الجهد    محصلة النتائج والمخرجات التي حققها( أن الأداء الوظيفي هو  2016) محمد ويرى  

 المبذول من خلال قيام الفرد بالواجبات والمهام والمسؤوليات المسندة إليه. 

هذا  في  والأبحاث  الدراسات  تعدد  عن  ناتج  وذلك  الأداء،  تعريفات  تعدد  الباحث  يرى  سبق   مما 

وباختلا  ميدانية،  أم  نظرية  دراسات  كانت  سواء   وتوجهاتهم، المجال  الباحثين  وخلفيـات  مدارس   ف 

تجمعهم  مشتركه  عوامل  هناك  أن  إلا  للأداء  تعريفهم  في  الباحثين  اختلاف  من  الرغم  ويعتبر  وعلى   , 

بع   يشتركون  فهُم  جوهري،  وليس  جزئي  وهياختلافهم  الأداء  تعريف  في   
 
تقريبا تجمعهم  عناصر   دة 

الأداء    )الموظف،الوظيفة،الموقف(وبالتالي أهداف فإن  لتحقيق  وسيله  أنه  على  إليه  يُنظر   الحقيقي 

وتقييم  ومتابعه  وإشراف  ورقابه  وتنفيذ  تخطيط  من  الإدارية  للعمليات  الحقيقية  الترجمة  وهو   المنشأة، 

 .وجميع هذه الخطوات تتم من قبل كافة المستويات الإدارية في المنشأة

 عناصر الأداء الوظيفي: 2.2.2

 في: ( فإن عناصر الأداء الوظيفي تتمثل 2022وأبوسن، )البشير وفقا لــــ 

وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات    نوعية العمل: −

 فنية وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

وهي تتكون من عوامل داخلية وأخرى خارجية، وتتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر في   بيئة التنظيم: −

التنظي  الفعال:  والإجراءات  الأداء  الاستراتيجي  ومركزه  وموارده  وأهدافه  وهيكله  أمام   المستخدمة 

الاقتصادية   العوامل  العوامل  فهي  الفعال  الأداء  في  وتؤثر  التنظيم  بيئة  تشكل  التي  الخارجية 

 والقانونية. ،والسياسية ،والحضارية  ،والاجتماعية والتكنولوجية
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وتشمل المعارف العامة، والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن    المعرفة بمتطلبات الوظيفة: −

 الوظيفة والمجالات المرتبط بها. 

المنجز:  − العمل  للعمل،    كمية  العادية  الظروف  في  إنجازه  الموظف  يستطيع  الذي  العمل  مقدار  أي 

 ومقدار سرعة هذا الإنجاز. 

، وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العمل وانجاز  وتشمل الجدية والتفاني في العمل المثابرة والثقة: −

الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين، وتقييم  

 (. 2009نتائج عمله. )العجلة،

 ( أن الأداء يتكون من العناصر التالية: 2013ويرى المحاسنة ) 

 لموارد البشرية المتوفرة وبأقل كلفة ممكنة دون إهدار للموارد.ويقصد بها الاستغلال الأمثل ل  الكفاءة: -1

التي تم وضعها بشكل صحيح من أجل تحقيق    الفاعلية: -2 تعني مقدرة المنظمة على تحقيق الأهداف 

 نتائج إيجابية. 

من خلال الحوافز والدعم التي تساعد الموظفين على   جهود الموظفين الذي يتم الحصول عليه  الجهد:  -3

 مهاهم الموكلة إليهم. أداء 

 :أهمية الأداء 3.2.2

 داخل أية منظمة، سواء على المستوى الفردي للعاملين،
 
 متميزا

 
أو    يشكل مفهوم الأداء مكانة وموقعا

 ،
 
استقرارا أكثر  تكون  المنظمة  أن  إذ  ككل،  المنظمة  على مستوى  أو  الجماعي،  المستوى  أداء    على  يكون  عندما 

 
 
بدورة حياتها في كافة المراحل.    رتباطها  ، كما أن أهمية الأداء الوظيفي للمنظمة يعود الىالعاملين فيها أكثر تميزا

 ( :2020ويمكن تحديد أهمية الأداء للمنظمة على النحو الآتي )نور،

نـتج منتجـات، وتحقـق الأهـداف المصـممة لها،   −
ُ
تتألف أية عملية من عـدة مراحـل حتـى تخـرج للوجـود، وت

كما أنها تحتاج إلى عدة موارد تتفاعل مع بعضها البعض لتنـتج مـادة جديـدة تحقـق أهـدافها، وقـد تكـون  
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ملم  غـير  أو  الصـناعي،  الإنتـاج  عمليـات  مثـل  ملموسـة  الخـدماتالعمليـة  تقـديم  عمليـات  مثـل    ، وسـة 

والأداء هــو المكـان الرئيســي للعمليـة، وهــو الجــزء الحـي منهــا لأنـه مــرتبط بالإنســان )العنصر البشري(، 

 ( Rashid, 2013الذي يدير العملية ويحول المواد الخام إلى مـواد مصـنعة ذات قيمـة ماديـة تحقـق الربح. )

تك   − فـأن اهتمام  المنظمة  عـام  ، وبشـكل 
 
العـاملين متميـزا أداء  يكـون  بقاء  حين   وأطول 

 
أكثر استقـرارا ون 

 اهتمام العاملين بها، فالأداء في أي مسـتوى تنظيمـي لا  
 
إدارة المنظمة وقيادتها بمستوى الأداء يفوق عادة

انعكاسـ هـو  بـل  المرؤوسـين فحسـب،  ودوافـع  لقـدرات   
 
انعكاسـا والقادة يُعـد  الرؤساء  ودوافـع  لقـدرات   

 
ا

( 
 
 (2022،أل الذيبأيضا

 :شروط الأداء الجيد 4.2.2

للوظـائف،   − الفعــال  التخطـيط  خـلال  مـن  الجيــد  الأداء  فـرص  تعزيـز  تسـتطيع  الناجحــة  المنظمـة  إن 

التكنولوجيـا الملائمـة لطبيعـة العمل  والتنظيم، والتوجيه، والرقابة، وتـوفير المـوارد والإمكانيـات، ومسـتوى  

إلى شروط   ، وتتصف بالشفافية، فلا بد مـن التعـرف 
 
بالمنظمة، وحتى تكون معايير الأداء واضحة تماما

المرجـوة للأهـداف   
 
تحقيقـا المطلوبـة،  النتـائج  ويحقق  للتنفيذ،   

 
قابلا تجعله  التي  والظروف  هذه .الأداء 

مة حيث تكون المهمة واضحة، عندما يتمكن الشخص الموكلة إليه المهمة  الشروط هي وضوح وشفافية المه 

لـه ومن هذه   الممنوحـة  المهمـة والصـلاحية  تنفيـذ  عـن  المسـؤول  نفسها والشـخص  المهمة  فهم  التأكد من 

 (: 2022،عبدالله والزعبى) الشروط

ج مهاراتـه ومعرفته وحصيلة المهمة التي  الأهلية حيث على الموظـف أن يكـون لديـه الأهليـة والقـدرة علـى دم ـ −

توكيل   يجب  بحيث  المهمة  ومنافسة  لهـا  مخطـط  غـير  تلقائيـة  أو  طبيعيـة  نشاط  أي  حصيلة  تكون  قد 

 الموظف بمهمة محددة وجدولة الواجبات المطلوبـة منـه.  

الأفـراد   − مـن  عـدد  تعـاون  المهمـة،  إنجاز  يتطلـب  الـذي  المهمـة  أداء  في  بالصـورة التعـاون  إنجازها  ليـتم 

 متابعتها للتأكد من صحة التنفيذ.    ىالصـحيحة كـذلك ضبط المهمة بمعن

 الالتـزام بالمهمـة وهـذا الأمـر يعتمـد علـى شروط أخرى من شروط الأداء، مثل عدم الكفاية أو الأهلية.   −
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 :مؤشرات أداء العاملين  6.2.2

 فإن مؤشرات أداء العاملين هي: ( 2015)إبراهيم،  ــ ــــووفقا ل

  المعلومات أو الأوصاف أوأو إدراك أو فهم لشخص أو ش يء ما مثل الحقائق أو    معرفةهي    المعرفة: -1

 أو الإدراك أو التعلم.   تشافك الاالمهارات، والتي يتم اكتسابها من خلال الخبرة أو التعليم عن طريق 

  هي القدرة التي تعلمها للقيام بمهمة ذات نتائج محددة سلفا في كثير من الأحيان ضمن مقدار   المهارة: -2

 ت التي يمتلكها الفرد.معين من الوقت أو الطاقة أو كليهما. أي القدرا

  هو التعاون مع مجموعة من الناس لتحقيق الهدف. ويشمل العمل الجماعي في مكان   لعمل الجماعي:ا -3

 التعاون بين العمال، ويكون هذا التعاون من أجل هدف معين يسعى إليه الفريق. و العمل 

  أو السلوكيات التعبير عن أو تبادل   أو العلامات  ،الأصواتأو    ،الكلماتهو عملية استخدام    التواصل: -4

 المعلومات أو للتعبير عن الأفكار والمشاعر وغيرها مع شخص آخر.

 قدرة أو موهبة مكتسبة أو طبيعية تمكن الفرد من أداء مهمة معينة بنجاح.  القدرة: -5

ستخدم  المفهوم أو القاعدة أو المبدأ الذي تم تأسيسه بموجب اتفاقية أو سلطة أو عرف، وي  المعايير:  -6

     (Bello ,2019 ) .الإجراءأو نموذج لمقارنة أو قياس جودة أو أداء الممارسة أو    ،كمثالعام  بشكل

  :مفهوم كفاءة الأداء 7.2.2

الكفاءة اصطلاحا تعني تحقيق العلاقة المثلي بين عناصر المدخلات والمخرجات وهي قياس نسبة كفاءة 

الكفاءة إلى مدى حسن تحويل المدخلات إلى مخرجات أو الإنتاج، وترتبط  المدخلات الى قيمة المخرجات وتشير  

 ( 2013الحسين،إلى مدخلات ) الكفاءة بشبه مخرجات النشاط 

وعرفت بأنها النتائج التي تم تحقيقها إلى المدخلات لذلك هي معيار مناسب وجوهري لكل القرارات في 

و مهمة معينة علمها بالمعرفة بها وعلميا بالتجربة أو الممارسة  المنشاة، وعرفت القدرة العالية على أداء وظيفة أ
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إلى   يشير  المالية  الموارد  استخدام  فحسن  الصحيح  بالشكل  واستخدامها  الموارد  إهدار  عدم  بأنها  وعرفت   .

 ( 2012عبدالله ،الأمثل )  استثمارها فيما له عائد كبير وأن الموارد البشرية مستخدمة بالشكل 

 يلي: من المفاهيم السابقة للكفاءة ما يستنتج الباحث 

 .العلاقة الأمثل بين المدخلات والمخرجات (1

  النتائج.المدخلات إلى المخرجات أو   (2

 .جودة تحويل المدخلات الى مخرجات (3

 .العلاقة بين المدخلات والمخرجات (4

 قياس العلاقة بين المدخلات والمخرجات. (5

يُ   أن  الباحث  علي   عرفيستطيع  للحصول  صحيحة  بصورة  المدخلات  استخدام  بأنها  الكفاءة 

 .قياسها بنسبة المخرجات )النتائج( إلى المدخلات المخرجات المخططة ويتم

 أهداف كفاءة الأداء:  8.2.2

والمعدات وخفض العائد   لاتخفض التكلفة الكلية لتشغيل وتحقيق وفورات في وقت تشغيل العاملين والآ (أ)

 في الوقت والجهد والمواد بالمنشأة.

 . زيادة فاعلية وسلامة اتخاذ القرار فيما يختص بالتنظيم والتخطيط وقوة العمل (ب)

والخدمة   (ج) السلع  من  نسبة  أعطال وخفض  الحوادث والإقلال من  نسبة  الجودة وخفض  وضع مستوى 

 المنتجة. 

لعاملين وزيادة التعاون المستمر بينهم وتحقيق الرضا الوظيفي  تحسين بيئة العمل برفع الروح المعنوية ل ( د)

 مما ينعكس على زيادة دافعيتهم لأداء العمل. 

المنتج.   (ه) أداء  التكلفة وتحسين  العمليات وخفض  الى رفع كفاءة  تطبيق تكنولوجيا جديدة مناسبة تؤدي 

 (2021نافع ومحمد ،)المتوقعة. للأصول وضبط تكاليفها في الحدود المخططة وتحقيق إيراداتها 
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 كما يضمن الباحث الأهداف التالية:

هو   -أ  ما  استغلالها حسب  عليها وضمان  بالحفاظ  المنشأة  في  المحدودة  والإمكانيات  الموارد  منع ضياع 

 مخطط ومرغوب لبلوغ الخطة الموضوعة.  

المساعدة في إنتاج سلع أو إنتاج خدمات ذات جودة عالية تلبي توقعات المستهلكين وتسهيل استمرارية    -ب

الأمثل    ستخدامبالاالعاملين بإتقانهم الأعمال الموكلة إليهم  المنشأة في السوق. ج تحسين أداء الأفراد  

 للأصول وضبط تكاليفها في الحدود المخططة وتحقيق إيراداتها المتوقعة.
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 إجراءات الدراسة ومنهجيتها  :الفصل الثالث 

 منهجية البحث: 1.3

المناهج التي تتناسب مع أهداف البحث وتحقق   حيث    ،   الغرض منهايستخدم البحث مجموعة من 

المنهج الوصفي الذي يقوم بوصف الظاهرة المراد دراستها والمفاهيم والمصطلحات  سوف يقوم البحث باستخدام  

وأيضا سوف يستخدم المنهج التحليلي والذي يتم من خلاله استخدام الأساليب والطرق   المتعلقة بهذه الظاهرة 

من خلال  الإ  عليها  الحصول  يتم  التي سوف  البحث  بيانات  تحليل  في  الإ إحصائية  التي سيتم  ستمارة  ستبيان 

 توزيعها على عينة البحث للوصول إلى النتائج والتوصيات التي تحقق أهداف البحث.   

 مجتمع وعينة الدراسة:2.3

ـــــركاـت القطـاع الخـاص بـالمميتكون مجتمع الـدراســـــــــــــة من كاـفـة العـاملين في  ـــ ـــــعوديـة شـــــ ـــ لكـة العربيـة الســـــ

لصـــــعوبة إجراء الحصـــــر الشـــــامل لكافة أفراد مجتمع الدراســـــة فقد قامت الدراســـــة باســـــتخدام أســـــلوب ونظرا 

ــــوائية وتم  العينات   ــــة بمجتمع  العشـــــ ــــل الاجتماعي الخاصـــــ ــــتبيان على مواقع التواصـــــ ــــر الرابط الخاص بالاســـــ نشـــــ

 فرد وهم الذين أجابوا على اسئلة استمارة الاستبيان. 456الدراسة وقد بلغ عدد أفراد عينة الدراسة 

  :أداة الدراسة 3.3

ستبيان من ثلاث الإ   تمارةإسوتكونت  قام البحث باستخدام استمارة استبيان كأداة للدراسة الميدانية  

العبارات   الثاني علي  القسم  الدراسة ويشتمل  عينة  الشخصية لأفراد  البيانات  الأول  القسم  يتضمن  أقسام 

تحسين  عبارات ويشتمل القسم الثالث علي العبارات المتعلقة بمحور    10ويتضمن  تقييم الاداء  المتعلقة بمحور  

العاملين   )  كفاءة  ابعاد  اربع  إلي  ينقسم  الانضباط  والذي  بالعاملين،  الخاصة  العمل  جودة  العمل،  إنتاجية 

ذو  عبارة    16ويتضمن  (  الوظيفي، السرعة و الدقة في إنجاز أعمال العاملين ليكرت  مقياس  استخدام  وتم 
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(، غير موافق  2(، غير موافق ) 3(، محايد ) 4(، موافق ) 5الخمس درجات الذي يتكون من موافق جدا ) 

 أسئلة محاور الدراسة. ( في الإجابة على  1جدا ) 

افقة عينة الدراسة على عبارات أداة الدراسة 1جدول )   ( مستويات مو

 الدرجة  ى المستو 

 1.799 – 1 منخفضة جدا 

 2.599 – 1.800 منخفضة 

 3.339 – 2.600 متوسطة

 4.199 – 3.400 مرتفعة

 5.000 – 4.200 مرتفعة جدا 

 

 :الإحصائيةالمعالجة  4.3

 التكرارية، النسب المئوية والمتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية التوزيعات  .1

 اختبار كرونباخ ألفا   .2

 معامل الارتباط لبيرسون  .3

 معادلة الانحدار البسيط .4
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 :صدق أداة الدراسة  5.3

الاستبيان استمارة  عبارات  صدق  حساب  لأداة    تم  الداخلي  التجانس  مستوي  تحديد  طريق  عن 

بيرسون بين كل عبارة ودرجة العبارة الكلية للمحور الذي تنتمي    رتباطالاالدراسة من خلال حساب معاملات  

   حيث جاءت النتائج كما يلي:إليه العبارة 

  المحور الاول: تقييم الاداء 

 معاملات الارتباط لعبارات المحور الاول  ( 2جدول ) 

 العبارة م
معامل الارتباط  

 بيرسون 
 الدلالة الاحصائية 

1 
واضح    شركةنظام تقييم الاداء المتبع في ال 

 وفعال
0.728** 0.000 

2 

عملية تقييم الاداء عملية مهمة تنعكس نتائجها  

عن طريق التغذية   شركة على اداء العاملين في ال 

 الراجعة 

0.790** 0.000 

3 
العاملين على الابداع في انجاز   شركةتشجع ال

 الأعمال ويكافئ المبدعين 
0.840** 0.000 

4 
اء في تصحيح الأخطاء د تساعد عملية تقييم الأ 

 الموجودة في أداء العاملين 
0.832** 0.000 

5 
في  تقييم الاداء على تقارير نظام  شركةال تعتمد 

 اتخاذ القرارات التصحيحية 
0.912** 0.000 
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6 

على المعلومات التي يوفرها نظام   شركةال تعتمد 

ا لغرض تحديد المكافآت والحتقييم الاداء  فز  و

 التي يستحقها العاملين المتميزين

0.910** 0.000 

7 
  المتبع في الشركة يعمل  داءنظام تقييم الأ 

ا
وفقا

 ومعايير موضوعية محددة بدقة ووضوح. لأسس 
0.906** 0.000 

8 

بشكلٍ  نظام تقييم الاداء المتبع في الشركة يحدد 

فعال نقاط القوة ونقاط الضعف لدى  

 العاملين 

0.889** 0.000 

9 

يطلع العاملين على نتائج تقييم أدائهم ليتمكنوا  

من تعزيز نقاط القوة وتطوير وتحسين نقاط  

 الضعف. 

0.848** 0.000 

10 

من  المتبع في الشركة  داءنظام تقييم الأ يعتبر 

الأساليب الأساسية التي تستخدم في الكشف  

عن الحاجات التدريبية وبالتالي تحديد برامج  

 التنمية والتطوير اللازمة. 

0.837** 0.000 

  0.01ذات دلالة إحصائية عند ** 

درجة كل عبارة من  ( أن جميع قيم معاملات الارتباط بيرسون بين  2ويتبين من الجدول السابق رقم )

( وهذا يعني  0.01)  ى كانت ذات دلالة إحصائية عند مستو داء والدرجة الكلية للمحور  عبارات محور تقييم الأ 

 للتطبيق لتحقيق أهداف الدراسة. مما يدل إنه صالح تقييم الاداء الصدق لعبارات محور  ى أن ارتفاع مستو 
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  :تحسين كفاءة عمل الموظفينالمحور الثاني : 

 معاملات الارتباط لعبارات المحور الثاني ( 3جدول ) 

 العبارة م
معامل الارتباط  

 بيرسون 
 الدلالة الاحصائية 

 إنتاجية العمل 

1 
يهتم العاملين بتحقيق أفضل مستوى إنتاجية  

 ممكنة
0.911** 0.000 

 0.000 **0.717 تحقيق رسالة ورؤية الشركة  ى يسعى العاملين ال 2

3 
 ستخدامابيقوم العاملين بتنفيذ أعمالهم  

 وسائل وأجهزة تكنولوجية حديثة
0.890** 0.000 

4 
مال التي تتفق مع  عيهتم العاملين بتأدية الأ 

 تخصصاتهم ومهاراتهم بكفاءة
0.894** 0.000 

 بالعاملينجودة العمل الخاصة 

5 
 يمتلك العاملين صلاحيات تمكنهم من تحمل

 فعّال  المسؤولية بشكل 
0.878** 0.000 

6 
 
 
ساهم في زيادة جودة  يمتلك العاملين إمكانيات ت

 أدائهم لأعمالهم 
0.932** 0.000 

7 

المهارات التي تمكنهم من حل  يمتلك العاملين  

الأزمات والقدرة على التصرف في المواقف  

 الطارئة

0.921** 0.000 
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8 
تحقيق الأهداف العامة للشركة  يهتم العاملين ب

 عند أداء واجباتهم الوظيفية 
0.929** 0.000 

 الانضباط الوظيفي 

 0.000 **0.909 يدرك العاملين حقوقهم وواجباتهم الوظيفية  9

 0.000 **0.922 بأنظمة العمل  لتزامالايحرص العاملين على  10

 0.000 **0.954 دائهاآيقوم العاملين بالتخطيط لأعمالهم قبل   11

 0.000 **0.919 يقوم العاملين بتنظيم مهام أعمالهم ووظائفهم  12

 السرعة والدقة في إنجاز أعمال العاملين 

 0.000 **0.922 قل وقت ممكن أيهتم العاملين بأداء أعمالهم في   13

14 
أعمالهم بأعلى يعمل العاملين على تأدية 

 مستوى من الدقة 
0.705** 0.000 

 0.000 **0.895 يهتم العاملين بإنجاز أعمالهم بكفاءة وفاعلية  15

16 
عمال  جاز الأ إنيتعاون العاملين مع بعضهم في 

 المكلفين بها 
0.854** 0.000 

  0.01ذات دلالة إحصائية عند ** 

درجة كل عبارة من  بيرسون بين    رتباط الا( أن جميع قيم معاملات  3ويتبين من الجدول السابق رقم ) 

كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوي  والدرجة الكلية للمحور    تحسين كفاءة عمل الموظفينعبارات محور  

ن مما يدل إنه صالح  ( وهذا يعني أن ارتفاع مستوي الصدق لعبارات محور تحسين كفاءة عمل الموظفي0.01)

 للتطبيق لتحقيق أهداف الدراسة.
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 :ثبات أداة الدراسة  6.3

 نباخ، وجاءت النتائج كما يلي: كرو تم حساب ثبات استمارة الاستبيان باستخدام معامل ألفا  

 نتائج ثبات أداة الدراسة بأسلوب ألفا كرونباخ  ( 4جدول ) 

 قيمة ألفا كرو نباخ عدد الفقرات  المحور 

 0.954 10 داء تقييم الأ 

 0.981 16 تحسين كفاءة عمل الموظفين 

 0.985 26 ستبيان ستمارة الإ إإجمالي 

كانت قيمتها    Alphaوتبين أن قيمة معامل الثبات  ( نتائج ثبات أداة الدراسة المستخدمة،  4يبين جدول )

لجميع محاور استمارة الاستبيان مما يوضح ارتفاع مستوي ثبات الأداة المستخدمة في الدراسة    0.7أكبر من  

  ويؤكد صلاحيتها لتحقيق أغراض وأهداف الدراسة. 
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 الإطار التطبيقي  :الفصل الرابع

   :خصائص عينة الدراسة 1.4

 للخصائص الشخصية( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا 5جدول ) 

 %  النسبة العدد  الفئات  الخاصية

 الجنس 
 296 74 ذكر

 160 40 ى أنث

 العمرية   الفئة

 124 31 ة سن  30أقل من 

 224 56 سنة  40سنة إلى  30من 

 64 16 سنة  50سنة إلى  40من 

 44 11 سنه فأكثر  50

  المؤهل

 الدراس ي 

 72 18 متوسط

 264 66 بكالوريوس

 84 21 ماجستير 

 36 9 دكتوراه

  سنوات  عدد

 الخبرة

 92 23 سنوات  5أقل من 

 144 36 سنوات   10 إلى سنوات  5من 

 96 24 سنة  15 ى إلسنوات   10من 

 124 31 فأكثر 15
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   :تحليل محاور الدراسة 2.4

  :تقييم الاداء المحور الأول 

افقة على عبارات   ى المعياري والترتيب ومستو نحراف ( المتوسط الحسابي والإ 6جدول )   تقييم الاداءالمو

 العــــــبارة 
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب

  ى مستو 

افقة   المو

 1 0.663 4.351 واضح وفعال  شركةداء المتبع في النظام تقييم الأ 
مرتفع  

 جدا 

اداء  داء عملية مهمة تنعكس نتائجها على  عملية تقييم الأ 

 عن طريق التغذية الراجعة  شركةالعاملين في ال
4.219 0.735 3 

مرتفع  

 جدا 

نجاز الأعمال  إبداع في العاملين على الإ   شركةتشجع ال

 ويكافئ المبدعين 
 مرتفع 6 0.879 4.035

داء في تصحيح الأخطاء الموجودة  تساعد عملية تقييم الأ 

 في أداء العاملين 
 مرتفع 8 1.101 4.018

  خاذ ات في داء لأ تقييم اعلى تقارير نظام   شركة التعتمد 

 القرارات التصحيحية 
 مرتفع 4 0.760 4.193

تقييم  على المعلومات التي يوفرها نظام  شركة التعتمد 

لغرض تحديد المكافآت والحوافز التي يستحقها  داء الأ 

 العاملين المتميزين

 مرتفع 9 1.045 3.877

 لأسس  داء المتبع في الشركة يعمل لأ نظام تقييم ا
 
وفقا

 ومعايير موضوعية محددة بدقة ووضوح.
 مرتفع 4 1.031 4.026



(41‌) 
 

بشكلٍ فعال  داء المتبع في الشركة نظام تقييم الأ يحدد 

 نقاط القوة ونقاط الضعف لدى العاملين 
 مرتفع 10 1.149 3.772

تعزيز يطلع العاملين على نتائج تقييم أدائهم ليتمكنوا من 

 نقاط القوة وتطوير وتحسين نقاط الضعف.
 مرتفع 5 0.806 4.096

من الأساليب  داء المتبع في الشركة  نظام تقييم الأ يعتبر 

الأساسية التي تستخدم في الكشف عن الحاجات  

 التدريبية وبالتالي تحديد برامج التنمية والتطوير اللازمة. 

4.246 0.834 2 
مرتفع  

 جدا 

 مرتفع 0.900 4.083 المحور متوسط 

من حيث درجة الأهمية النسبية )قيمة المتوسط الحسابي الأكبر(  داء  تقييم الأ تم ترتيب عبارات محور  

هي أكثر    (واضح وفعال  شركةداء المتبع في النظام تقييم الأ من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة تبين أن عبارة )

بمتوسط حسابي   أهمية  معياري    4.351العبارات  مرتفعة جدا    0.663وانحراف  موافقة  كانت  وبدرجة  بينما 

( هي بشكلٍ فعال نقاط القوة ونقاط الضعف لدى العاملينداء المتبع في الشركة  نظام تقييم الأ يحدد  العبارة )

عند دراسة  وبدرجة موافقة مرتفعة و   1.149وانحراف معياري    3.772بمتوسط حسابي  همية  أأقل العبارات  

عبارات جاءت في مستوى    ٧عبارات جاءت في مستوى الموافقة المرتفع جدا و  ٣داء تبين أن  عبارات محور تقييم الأ 

الأ  تقييم  تطبيق  مستوى  ارتفاع  يوضح  مما  المرتفع  بالم في  داء  الموافقة  الخاص  القطاع  العربية  شركات  ملكة 

الدراسة  السعودية   بانحراف معياري    4.083 حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابيمن وجهة نظر أفراد عينة 

0.900 
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 المحور الثاني: تحسين كفاءة عمل الموظفين:   

 إنتاجية العمل  -1

افقة على عبارات   ى ( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب ومستو 7جدول )   إنتاجية العمل المو

 العــــــبارة 
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب

  ى مستو 

افقة   المو

 مرتفع  1 0.989 4.158 يهتم العاملين بتحقيق أفضل مستوى إنتاجية ممكنة 

 مرتفع  2 0.959 4.061 تحقيق رسالة ورؤية الشركة إلى يسعى العاملين  

وسائل  يقوم العاملين بتنفيذ أعمالهم باستخدام 

 وأجهزة تكنولوجية حديثة 
 مرتفع  3 0.914 4.009

التي تتفق مع تخصصاتهم   الأعمال يهتم العاملين بتأدية 

 ومهاراتهم بكفاءة
 مرتفع  4 1.293 3.693

 مرتفع  1.039 3.980 متوسط البعد 

من حيث درجة الأهمية    الموظفين المتعلقة بإنتاجية العمل تحسين كفاءة عمل  تم ترتيب عبارات محور  

يهتم العاملين بتحقيق  النسبية )قيمة المتوسط الحسابي الأكبر( من وجهة نظر عينة الدراسة تبين أن عبارة )

ممكنة إنتاجية  مستوى  بمتوسط حسابي    ( أفضل  أهمية  العبارات  أكثر  معياري    4.158هي    0.989وانحراف 

يهتم العاملين بتأدية الاعمال التي تتفق مع تخصصاتهم ومهاراتهم  بينما كانت العبارة )وبدرجة موافقة مرتفعة  

عند  و   وبدرجة موافقة مرتفعة  1.293نحراف معياري  إو   3.693بمتوسط حسابي  همية  أ( هي أقل العبارات  بكفاءة

تبين أن جميع العبارات جاءت في   دراسة عبارات محور تحسين كفاءة عمل الموظفين المتعلقة بإنتاجية العمل

في    مستوى الموافقة المرتفع مما يوضح ارتفاع مستوى إنتاجية العمل كأحد أبعاد تحسين كفاءة عمل الموظفين

م السعودية  العربية  بالمملكة  الخاص  القطاع  نظشركات  وجهة  الدراسة  ن  عينة  أفراد  قيمة  ر  بلغت  حيث 

 1.039بانحراف معياري  3.980 المتوسط الحسابي
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 جودة العمل الخاصة بالعاملين   -2

افقة على عبارات 8جدول )  جودة العمل   ( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب ومستوي المو

 الخاصة بالعاملين 

 العــــــبارة 
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب

  ى مستو 

افقة   المو

 يمتلك العاملين صلاحيات تمكنهم من تحمل

 فعّال  المسؤولية بشكل 
 مرتفع  4 1.139 3.886

يمتلك العاملين إمكانيات تساهم في زيادة جودة  

 أدائهم لأعمالهم 
 مرتفع  3 1.023 4.009

الأزمات  المهارات التي تمكنهم من حل  يمتلك العاملين  

اقف الطارئة   والقدرة على التصرف في المو
 مرتفع  2 0.897 4.114

تحقيق الأهداف العامة للشركة عند  يهتم العاملين ب

 أداء واجباتهم الوظيفية 
 مرتفع  1 0.855 4.184

 مرتفع  0.978 4.048 متوسط البعد 

من    العمل الخاصة بالعاملينتحسين كفاءة عمل الموظفين المتعلقة بجودة  تم ترتيب عبارات محور  

يهتم  حيث درجة الأهمية النسبية )قيمة المتوسط الحسابي الأكبر( من وجهة نظر عينة الدراسة تبين أن عبارة )

ب الوظيفيةالعاملين  أداء واجباتهم  للشركة عند  العامة  الأهداف  بمتوسط    (تحقيق  أهمية  العبارات  أكثر  هي 

يمتلك العاملين صلاحيات  بينما كانت العبارة )بدرجة موافقة مرتفعة و  0.855وانحراف معياري   4.184حسابي 

وانحراف معياري    3.886بمتوسط حسابي  ( هي أقل العبارات اهمية  فعّال المسؤولية بشكل تمكنهم من تحمل 

عند دراسة عبارات محور تحسين كفاءة عمل الموظفين المتعلقة بجودة العمل  وبدرجة موافقة مرتفعة و   1.139

صة بالعاملين تبين أن جميع العبارات جاءت في مستوى الموافقة المرتفع مما يوضح ارتفاع مستوى جودة  الخا
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شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية  في  العمل الخاصة بالعاملين كأحد أبعاد تحسين كفاءة عمل الموظفين

الدراسة  السعودية م بانحراف معياري    4.048 حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابين وجهة نظر أفراد عينة 

0.978 

 الانضباط الوظيفي  -3

افقة على عبارات   ى ( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب ومستو 9جدول )  الانضباط   المو

 الوظيفي 

 العــــــبارة 
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب

  ى مستو 

افقة   المو

 مرتفع  2 0.979 4.132 يدرك العاملين حقوقهم وواجباتهم الوظيفية 

 مرتفع  1 0.965 4.167 يحرص العاملين على الالتزام بأنظمة العمل 

 مرتفع  3 1.052 4.035 يقوم العاملين بالتخطيط لأعمالهم قبل ادائها

 مرتفع  4 0.933 4.009 ووظائفهم يقوم العاملين بتنظيم مهام أعمالهم 

 مرتفع  0.982 4.086 متوسط البعد 

من حيث درجة   تحسين كفاءة عمل الموظفين المتعلقة بالانضباط الوظيفيتم ترتيب عبارات محور  

يحرص العاملين  الأهمية النسبية )قيمة المتوسط الحسابي الأكبر( من وجهة نظر عينة الدراسة تبين أن عبارة )

وبدرجة   0.965وانحراف معياري  4.167هي أكثر العبارات أهمية بمتوسط حسابي  (على الالتزام بأنظمة العمل

( هي أقل العبارات اهمية  ن بتنظيم مهام أعمالهم ووظائفهميقوم العاملي بينما كانت العبارة )موافقة مرتفعة  

عند دراسة عبارات محور تحسين  وبدرجة موافقة مرتفعة و   0.933وانحراف معياري    4.009بمتوسط حسابي  

كفاءة عمل الموظفين المتعلقة بالانضباط الوظيفي تبين أن جميع العبارات جاءت في مستوى الموافقة المرتفع  

ارتف الوظيفيمما يوضح  الانضباط  الموظفين   اع مستوى  كفاءة عمل  تحسين  أبعاد  القطاع  في    كأحد  شركات 
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 حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابين وجهة نظر أفراد عينة الدراسة  الخاص بالمملكة العربية السعودية م

 0.982بانحراف معياري  4.086

 أعمال العاملين  السرعة والدقة في إنجاز   -4

ا الم   ى المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب ومستو ( 10جدول )  السرعة   فقة على عبارات و

 والدقة في إنجاز أعمال العاملين

 العــــــبارة 
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب

  ى مستو 

افقة   المو

 مرتفع  4 1.097 3.991 قل وقت ممكن أيهتم العاملين بأداء أعمالهم في  

 مرتفع جدا  1 0.705 4.272 العاملين على تأدية أعمالهم بأعلى مستوى من الدقة يعمل 

 مرتفع  2 0.908 4.193 يهتم العاملين بإنجاز أعمالهم بكفاءة وفاعلية 

 مرتفع  3 0.933 3.991 يتعاون العاملين مع بعضهم في انجاز الاعمال المكلفين بها

 مرتفع  0.911 4.112 متوسط البعد 

محور   عبارات  ترتيب  أعمال  تم  إنجاز  في  والدقة  بالسرعة  المتعلقة  الموظفين  عمل  كفاءة  تحسين 

من حيث درجة الأهمية النسبية )قيمة المتوسط الحسابي الأكبر( من وجهة نظر عينة الدراسة تبين    العاملين

عبارات أهمية بمتوسط حسابي  هي أكثر ال  (يعمل العاملين على تأدية أعمالهم بأعلى مستوى من الدقةأن عبارة )

يهتم العاملين بأداء أعمالهم  بينما كانت العبارة )وبدرجة موافقة مرتفعة جدا    0.705وانحراف معياري    4.272

وبدرجة موافقة   1.097وانحراف معياري  3.991بمتوسط حسابي ( هي أقل العبارات اهمية في اقل وقت ممكن

و  كمرتفعة  عبارات محور تحسين  أعمال  عند دراسة  إنجاز  في  والدقة  بالسرعة  المتعلقة  الموظفين  فاءة عمل 

العاملين تبين أن جميع العبارات جاءت في مستوى الموافقة المرتفع مما يوضح ارتفاع مستوى السرعة والدقة  

شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية  في    في إنجاز أعمال العاملين كأحد أبعاد تحسين كفاءة عمل الموظفين
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الدراسة  السعودية م بانحراف معياري    4.112 حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابين وجهة نظر أفراد عينة 

0.911 

يتبين   سبق  الموظفين مما  عمل  كفاءة  تحسين  مستوى  بالمملكة في    ارتفاع  الخاص  القطاع  شركات 

بانحراف   4.056 حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابيالدراسة  ن وجهة نظر أفراد عينة  العربية السعودية م

 0.977معياري 

 :اختبار فروض الدراسة3.4

   الفرضية الرئيسية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على تحسين كفاءة العاملين بالقطاع

 الخاص في المملكة العربية السعودية 

 على تحسين كفاءة العاملين   داءتأثير تقييم الأ ( 11)  جدول 

P-VALUE r 2R F t b 

0.000 0.951 0.904 4264.922 ** 65.306 ** 1.715 

   SPSS 23المصدر: نتائج التحليل الإحصائي ببرنامج 

 0.01** ذات دلالة احصائية عند 

ووجود تأثير طردي   0.01ذات دلالة احصائية عند مستوى    Fحيث كانت قيمة    معنوية النموذجاتضح  

لتقييم الأداء على تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية ذي دلالة إحصائية  

(  داءالأ   مما يبين عدم صحة الفرضية الرئيسية للدراسة وتبين ان المتغير المستقل )تقييم  0.01  ى عند مستو 

)تحسين  90.4يفسر   التابع  المتغير  في  التي تحدث  التغيرات  من  العاملين  %  التغيرات  كفاءة  باقي  ترجع  بينما   )

اخر  النموذج    ى لمتغيرات  في  تدخل  بين  لم  طردية  العاملين  واتضح وجود علاقة  كفاءة  وتحسين  الأداء  تقييم 

السعودية   العربية  المملكة  في  بلغت قيمة معامل الارتباط  بالقطاع الخاص  ازداد    0.951حيث  أن كلما  وتبين 
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الأ   ى مستو  تقييم  ازداد    1بمقدار  داء  تطبيق  المملكة    ى مستو %  في  الخاص  بالقطاع  العاملين  كفاءة  تحسين 

 %   1.715بمقدار العربية السعودية 

   الفرض الفرعي الأول: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين تقييم الأداء وإنتاجية العاملين بالقطاع

 المملكة العربية السعودية.الخاص في  

 على إنتاجية العاملين   داءتأثير تقييم الأ ( 12)  جدول 

P-VALUE r 2R F t b 

0.000 0.917 0.842 2413.233 ** 49.125 ** 0.444 

   SPSS 23المصدر: نتائج التحليل الإحصائي ببرنامج 

 0.01** ذات دلالة احصائية عند 

ووجود تأثير طردي   0.01ذات دلالة احصائية عند مستوى    Fحيث كانت قيمة    النموذجمعنوية  اتضح  

بعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في  ألتقييم الأداء على إنتاجية العاملين كأحد  ذي دلالة إحصائية 

للدراسة وتبين ان    ىمما يبين عدم صحة الفرضية الفرعية الاول  0.01عند مستوي  المملكة العربية السعودية  

إنتاجية العاملين كأحد  % من التغيرات التي تحدث في المتغير التابع ) 84.2( يفسر الاداء  المتغير المستقل )تقييم

واتضح وجود علاقة  لم تدخل في النموذج    ى ( بينما ترجع باقي التغيرات لمتغيرات اخر كفاءة العاملين  تحسين بعاد  أ

بين   وإنتاجطردية  الأداء  كأحد  تقييم  العاملين  المملكة  أية  في  الخاص  بالقطاع  العاملين  كفاءة  تحسين  بعاد 

داء  تطبيق تقييم الأ   ى وتبين أن كلما ازداد مستو   0.917حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  العربية السعودية  

ازداد    1بمقدار   العاملين كأحد    ى مستو %  المملكة  أإنتاجية  بعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في 

 %   0.444بمقدار العربية السعودية 
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  الخاصة العمل  وجودة  الأداء  تقييم  بين  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  لا  الثاني:  الفرعي  الفرض 

 بالعاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. 

 على جودة العمل الخاصة بالعاملين   داءتأثير تقييم الأ ( 13)  جدول 

P-VALUE r 2R F t b 

0.000 0.930 0.865 2917.164 ** 54.011 ** 0.440 

   SPSS 23المصدر: نتائج التحليل الإحصائي ببرنامج 

 0.01** ذات دلالة احصائية عند 

ووجود تأثير طردي   0.01ذات دلالة احصائية عند مستوى    Fحيث كانت قيمة    معنوية النموذجاتضح  

إحصائية   دلالة  كأحد  ذي  بالعاملين  الخاصة  العمل  جودة  على  الأداء  العاملين  ألتقييم  كفاءة  تحسين  بعاد 

مما يبين عدم صحة الفرضية الفرعية الثانية    0.01  ى عند مستو بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  

جودة % من التغيرات التي تحدث في المتغير التابع )  86.5( يفسر  داءالأ   ن المتغير المستقل )تقييمأن  للدراسة وتبي

لم تدخل  أخرى  ( بينما ترجع باقي التغيرات لمتغيرات  كفاءة العاملين  تحسينبعاد  أ العمل الخاصة بالعاملين كأحد  

بعاد تحسين  أتقييم الأداء وجودة العمل الخاصة بالعاملين كأحد  واتضح وجود علاقة طردية بين  في النموذج  

وتبين   0.930حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  

بعاد  أالخاصة بالعاملين كأحد    جودة العمل  ى مستو % ازداد    1بمقدار  داء  تطبيق تقييم الأ   ى أن كلما ازداد مستو 

 %  0.440بمقدار تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية 

 

 

  



(49‌) 
 

   الفرض الفرعي الثالث: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين تأثير تقييم الأداء والانضباط الوظيفي

 السعودية. للعاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية 

 على الانضباط الوظيفي   داءتأثير تقييم الأ ( 14)  جدول 

P-VALUE r 2R F t b 

0.000 0.908 0.825 2138.403 ** 46.243 ** 0.438 

   SPSS 23المصدر: نتائج التحليل الإحصائي ببرنامج 

 0.01** ذات دلالة احصائية عند 

ووجود تأثير طردي   0.01ذات دلالة احصائية عند مستوى    Fحيث كانت قيمة    معنوية النموذجاتضح  

بعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص  ألتقييم الأداء على الانضباط الوظيفي كأحد  ذي دلالة إحصائية 

مما يبين عدم صحة الفرضية الفرعية الثالثة للدراسة وتبين    0.01  ى عند مستو في المملكة العربية السعودية  

الانضباط الوظيفي  % من التغيرات التي تحدث في المتغير التابع )  82.5( يفسر  داء الأ   ن المتغير المستقل )تقييم أ

وجود  واتضح  لم تدخل في النموذج    ى خر أ( بينما ترجع باقي التغيرات لمتغيرات  كفاءة العاملين  تحسين بعاد  أكأحد  

بين   الوظيفي كأحد  علاقة طردية  في أتقييم الأداء والانضباط  الخاص  بالقطاع  العاملين  بعاد تحسين كفاءة 

تطبيق تقييم    ى وتبين أن كلما ازداد مستو   0.908حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  المملكة العربية السعودية  

بعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في أالانضباط الوظيفي كأحد    ى مستو % ازداد    1بمقدار  داء  الأ 

 %  0.438بمقدار المملكة العربية السعودية 
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   نجاز  االفرض الفرعي الرابع: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين تأثير تقييم الأداء والسرعة والدقة في

 أعمال العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.

 عمال العاملين أعلى السرعة والدقة في انجاز    داءتأثير تقييم الأ ( 15)  جدول 

P-VALUE r 2R F t b 

0.000 0.918 0.842 2427.365 ** 49.268 ** 0.393 

   SPSS 23المصدر: نتائج التحليل الإحصائي ببرنامج 

 0.01** ذات دلالة احصائية عند 

ووجود تأثير طردي   0.01ذات دلالة احصائية عند مستوى    Fحيث كانت قيمة    معنوية النموذجاتضح  

إحصائية   دلالة  انجاز  ذي  في  والدقة  السرعة  على  الأداء  كأحد  ألتقييم  العاملين  كفاءة أعمال  تحسين  بعاد 

السعودية   العربية  المملكة  في  الخاص  بالقطاع  مستو العاملين  الفرضية    0.01  ى عند  صحة  عدم  يبين  مما 

% من التغيرات التي تحدث في   84.2( يفسر  داءالأ   ن المتغير المستقل )تقييمأالفرعية الرابعة للدراسة وتبين  

التابع ) انجاز  المتغير  العاملين كأحد  أالسرعة والدقة في  العاملين  تحسينبعاد  أعمال  باقي كفاءة  ( بينما ترجع 

تقييم الأداء والسرعة والدقة في  واتضح وجود علاقة طردية بين  دخل في النموذج لم ت  ى خر أالتغيرات لمتغيرات  

حيث بعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  أعمال العاملين كأحد  أانجاز 

  ى مستو % ازداد    1بمقدار  داء  تطبيق تقييم الأ وتبين أن كلما ازداد مستوي    0.918بلغت قيمة معامل الارتباط  

بعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية  أعمال العاملين كأحد  أالسرعة والدقة في انجاز  

 %  0.393بمقدار السعودية 
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 الاستنتاجات والتوصيات :الفصل الخامس 

  :استنتاجات الدراسة 1.5

من وجهة  شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية  في  داء  ارتفاع مستوى تطبيق تقييم الأ  ➢

وتختلف   0.900بانحراف معياري    4.083 حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابينظر أفراد عينة الدراسة  

النتيجة عن نتيجة دراسة ندا وآخرون   مستوى تطبيق تقييم  التي أوضحت انخفاض    )2020(هذه 

نتيجة دراسة  الأ  )اداء وكذلك تختلف عن  التي أوضحت انخفاض مستوى    )2017لنذير و بوجمعة 

التي أوضحت انخفاض مستوى    2017)  (شامخ و رزيقتقييم الأداء وكذلك تختلف عن نتائج دراسة  

( التي أوضحت انخفاض  2017بن عزوز و آخرون)تطبيق تقييم الأداء وكذلك تختلف عن نتائج دراسة  

(   التي أوضحت عدم 2012تطبيق تقييم الأداء وكذلك تختلف عن نتائج دراسة عائشة و العقون )

 قدرة نظام تقييم الأداء المطبق على تحقيق أهدافه  

العمل كأحد أبعاد تحسين كفاءة عمل الموظفين  ➢ ص شركات القطاع الخا في    ارتفاع مستوى إنتاجية 

 حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابين وجهة نظر أفراد عينة الدراسة  بالمملكة العربية السعودية م

 1.039بانحراف معياري  3.980

شركات  في    ارتفاع مستوى جودة العمل الخاصة بالعاملين كأحد أبعاد تحسين كفاءة عمل الموظفين ➢

م السعودية  العربية  بالمملكة  الخاص  أفر القطاع  نظر  وجهة  الدراسة  ن  عينة  قيمة  اد  بلغت  حيث 

 0.978بانحراف معياري  4.048 المتوسط الحسابي

الوظيفي ➢ الانضباط  مستوى  الموظفين  ارتفاع  عمل  كفاءة  تحسين  أبعاد  القطاع  في    كأحد  شركات 

السعودية م العربية  بالمملكة  الدراسة  الخاص  عينة  أفراد  نظر  المتوسط ن وجهة  قيمة  بلغت  حيث 

 0.982نحراف معياري با 4.086 الحسابي
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في    نجاز أعمال العاملين كأحد أبعاد تحسين كفاءة عمل الموظفيناارتفاع مستوى السرعة والدقة في   ➢

العربية السعودية م القطاع الخاص بالمملكة  الدراسة  شركات  حيث بلغت ن وجهة نظر أفراد عينة 

 0.911بانحراف معياري  4.112 قيمة المتوسط الحسابي

ن  شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية مفي    ارتفاع مستوى تحسين كفاءة عمل الموظفين ➢

 0.977بانحراف معياري  4.056 حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابيوجهة نظر أفراد عينة الدراسة  

لتقييم الأداء على تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في وجود تأثير طردي ذي دلالة إحصائية   ➢

واتضح وجود علاقة طردية مما يبين عدم صحة الفرضية الرئيسية للدراسة  المملكة العربية السعودية  

حيث بلغت تقييم الأداء وتحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  بين  

  ى مستو % ازداد    1بمقدار  داء  تطبيق تقييم الأ   ى وتبين أن كلما ازداد مستو   0.951قيمة معامل الارتباط  

% وتتفق هذه    1.715بمقدار  تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  

وكذلك مع نتيجة    )2019(بن عودة ويوب  ومع نتيجة دراسة    )2019(إمام  النتيجة مع نتيجة دراسة  

( وكذلك تتفق مع نتيجة  2015وتتفق مع نتيجة دراسة زيدية و اللوح )  )2018و آخرون )    ي العنز دراسة  

وتختلف هذه النتيجة  .  Onashile, A  .(2017)ومع نتيجة دراسة    Ahmed & Abdallah.(2023)دراسة  

وكذلك تختلف عن نتيجة    التي أوضحت عدم وجود تأثير إيجابي  )2021(بوعلالة   عن نتيجة دراسة  

 التي أوضحت عدم وجود تأثير للتقييم على الأداء   )2017النذير و بوجمعة )دراسة  

بعاد تحسين كفاءة ألتقييم الأداء على إنتاجية العاملين كأحد  وجود تأثير طردي ذي دلالة إحصائية   ➢

 ىمما يبين عدم صحة الفرضية الفرعية الاولالعاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  

تقييم الأداء و إنتاجية العاملين كأحد ابعاد تحسين كفاءة واتضح وجود علاقة طردية بين  للدراسة  

وتبين    0.917ت قيمة معامل الارتباط  حيث بلغالعاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  

ازداد مستو  الأ   ى أن كلما  ازداد    1بمقدار  داء  تطبيق تقييم  العاملين كأحد    ى مستو %  عاد أبإنتاجية 

% وتتفق هذه    0.444بمقدار  تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  

 .Onashile, A .(2017)النتيجة مع نتيجة دراسة 
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بعاد ألتقييم الأداء على جودة العمل الخاصة بالعاملين كأحد  وجود تأثير طردي ذي دلالة إحصائية   ➢

مما يبين عدم صحة الفرضية  تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  

العمل الخاصة بالعاملين  تقييم الأداء وجودة  واتضح وجود علاقة طردية بين  الفرعية الثانية للدراسة  

حيث بلغت قيمة  بعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية  أكأحد  

ازداد مستو   0.930معامل الارتباط   ازداد    1بمقدار  داء  تطبيق تقييم الأ ى  وتبين أن كلما    ى مستو % 

لين بالقطاع الخاص في المملكة العربية  عاد تحسين كفاءة العامأبجودة العمل الخاصة بالعاملين كأحد  

 %  0.440بمقدار السعودية 

بعاد تحسين كفاءة ألتقييم الأداء على الانضباط الوظيفي كأحد  وجود تأثير طردي ذي دلالة إحصائية   ➢

السعودية   العربية  المملكة  في  الخاص  بالقطاع  مستو العاملين  صحة    0.01  ى عند  عدم  يبين  مما 

تقييم الأداء والانضباط الوظيفي  واتضح وجود علاقة طردية بين  الفرضية الفرعية الثالثة للدراسة  

حيث بلغت قيمة  لسعودية  بعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية اأكأحد  

ازداد مستو   0.908معامل الارتباط   ازداد    1بمقدار  داء  تطبيق تقييم الأ   ى وتبين أن كلما    ى مستو % 

بعاد تحسين كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية أالانضباط الوظيفي كأحد  

 %  0.438بمقدار 

عمال العاملين كأحد ألتقييم الأداء على السرعة والدقة في انجاز  وجود تأثير طردي ذي دلالة إحصائية   ➢

العربية السعودية  أ المملكة  العاملين بالقطاع الخاص في  مما    0.01  ى عند مستو بعاد تحسين كفاءة 

للدراسة   الرابعة  الفرعية  الفرضية  صحة  عدم  بين  يبين  طردية  علاقة  وجود  الأداء  واتضح  تقييم 

انجاز   في  والدقة  كأحد  أوالسرعة  العاملين  في أعمال  الخاص  بالقطاع  العاملين  كفاءة  تحسين  بعاد 

تطبيق    ى ازداد مستو   وتبين أن كلما  0.918حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  المملكة العربية السعودية  

عاد تحسين  أبعمال العاملين كأحد  أالسرعة والدقة في انجاز  ى  مستو % ازداد    1بمقدار  داء  تقييم الأ 

 %   0.393بمقدار كفاءة العاملين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية 
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  :التوصيات 2.5

والقيادات في تطبيق الأساليب الإدارية الحديثة في  ضرورة العمل علي زيادة قدرات ومهارات المديرين   ✓

الأ  الحديثة  تقييم  والأساليب  التطورات  كافة  عن  التدريبية  والدورات  البرامج  توفير  خلال  من  داء 

 المستخدمة في مجال تقييم الاداء

ن  العمل على الحفاظ علي جودة تقييم الأداء في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية م  ✓

 خلال توفير كافة الإمكانيات والاحتياجات التي تساعد في تحقيق ذلك 

العربية  ✓ بالمملكة  القطاع الخاص  في شركات  للعاملين  الإمكانيات والاحتياجات  بتوفير كافة  الاهتمام 

 السعودية والتي تساهم في توفير المناخ المناسب للعمل وزيادة مستويات أداء العاملين  

تقييم    تشجيع الباحثين على اجراء الدراسات والأبحاث المتعلقة بتطبيق الأساليب الحديثة في مجال  ✓

داء ودراسة العوامل المؤثرة عليها وكيفية تحقيق أفضل استفادة ممكنة من تطبيقها وكذلك دراسة  الأ 

 العوامل المؤثرة على مستويات أداء العاملين وكيفية زيادة قدراتهم ومستويات أدائهم  
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Abstract 

The study aimed to investigate the impact of performance evaluation on enhancing the 

efficiency of employees' performance in the private sector of the Kingdom of Saudi Arabia. The 

objective was to develop and improve employee efficiency, ultimately achieving desired goals. The 

study employed a descriptive-analytical approach and its population included all employees in the 

private sector companies of Saudi Arabia. 

Due to the challenges of conducting a comprehensive census of the entire study 

population, the study used a random sampling method. The survey questionnaire link was 

distributed through social media platforms used by the study population. The study's sample size 

consisted of 456 individuals who responded to the questionnaire. 

The study results revealed the following: 

1) There is a statistically significant positive effect of performance evaluation on improving 

the efficiency of employees in the private sector of Saudi Arabia. 

2) There is a statistically significant positive effect of performance evaluation on employees' 

productivity, which is one of the dimensions of improving employee efficiency in the 

private sector of Saudi Arabia. 

3) There is a statistically significant positive effect of performance evaluation on the quality 

of work produced by employees, which is one of the dimensions of improving employee 

efficiency in the private sector of Saudi Arabia. 

4) There is a statistically significant positive effect of performance evaluation on work 

discipline, which is one of the dimensions of improving employee efficiency in the private 

sector of Saudi Arabia. 

5) There is a statistically significant positive effect of performance evaluation on the speed 

and accuracy of completing employees' tasks, which is one of the dimensions of 

improving employee efficiency in the private sector of Saudi Arabia. 

The study recommended the necessity of enhancing the capabilities and skills of 

managers and leaders in implementing modern management methods for performance 

evaluation. This can be achieved through providing training programs and courses that cover all 

the latest developments and modern methods used in the field of performance evaluation. 

Keywords: Performance, Performance Evaluation, Employee Efficiency, Private Sector. 
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 استمارة استبيان 

ه  ركاب  كم ورحمه  الله وي   السلام علث 

 الكريم / أختي الكريمةأخي 

 تحية طيبة وبعد، 

تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين قوم الباحثين بإجراء دراسة حول ي

 بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.

تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين بالقطاع  تهدف الدراسة إلى التعرف على و 

 المملكة العربية السعودية.الخاص في 

 لما لديكم من المعرفة العلمية والخبرة العملية ذات الصلة بموضوع البحث، نأمل 
 
ونظرا

البحث، من خلال   المناسبة لأغراض  المعلومات  توفير  في  والمساعدة  العون  الحصول منكم على 

 التكرم بإبداء رأيكم بالتأشير على الإجابة المناسبة من وجهة نظركم. 
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تقدم لحضراتكم بجزيل الشكر والتقدير للمساهمة في جهدكم في تعبئة هذا الاستبيان  وأ

 أن جميع البيانات التي سيتم الحصول عليها منكم ستعامل بسرية تامة، ولن تستخدم لغير  
 
علما

 أغراض هذا البحث، وسوف أزودكم بنتائج هذه الدراسة حال اكتمالها إن شاء الله. 

رام  ر والاحت  دي  ق  ق الت 
اب  ول ف  ب 

ق  لوا ت 
ض  ف   وت 

    :الشخصية أولا: البيــانــات

      أنثي                 ذكر                              الجنس     - 1

 

 فاكثر (  45)   (           31-45)    (          20-30)                      العمريةالفئة     -2

 

 دبلوم عالي                  ماجستير                 دكتوراه            التعليمي       المستوى  -3

   دبلوم معهد   بكالوريوس                                                     

 

 سنوات (        5- )سنة                            اقل من سنة       :      عدد سنوات الخبرة     -4

 (   فأكثر سنوات  10)   سنوات (        10 – سنوات   5)                                        
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   :محاور الاستبيان  :ثانيا

 

 ( المحور الأول: تقييم الأداء ، ضع إشارة : في المربع المناسب لاختيارك ) 

 الفقرات  
افق   أو

 بشدة 
افق   معارض محايد أو

معارض  

 بشدة 

1.  

واضح   شركةداء المتبع في النظام تقييم الأ 

 وفعال
     

2.  

داء عملية مهمة تنعكس عملية تقييم الأ 

عن   شركةداء العاملين في الأنتائجها على 

 طريق التغذية الراجعة 

     

3.  

العاملين على الابداع في   شركةتشجع ال

 انجاز الأعمال ويكافئ المبدعين 
     

4.  

داء في تصحيح  تساعد عملية تقييم الأ 

 الأخطاء الموجودة في أداء العاملين

     

5.  

تقييم  على تقارير نظام   شركة التعتمد 

 في اتخاذ القرارات التصحيحية داء الأ 
     

6.  

على المعلومات التي يوفرها   شركة التعتمد 

لغرض تحديد المكافآت  داء تقييم الأ نظام 

والحوافز التي يستحقها العاملين  

 المتميزين 
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7.  

داء المتبع في الشركة يعمل  نظام تقييم الأ 

 لأسس ومعايير موضوعية محددة  
 
وفقا

 بدقة ووضوح.

     

8.  

داء المتبع في الشركة  نظام تقييم الأ يحدد 

بشكلٍ فعال نقاط القوة ونقاط الضعف  

 لدى العاملين 

     

9.  

يطلع العاملين على نتائج تقييم أدائهم  

ليتمكنوا من تعزيز نقاط القوة وتطوير 

 وتحسين نقاط الضعف. 

     

10.  

داء المتبع في الشركة  نظام تقييم الأ يعتبر 

من الأساليب الأساسية التي تستخدم في  

الكشف عن الحاجات التدريبية وبالتالي  

 تحديد برامج التنمية والتطوير اللازمة. 
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   عمل    الثاني:المحور )  الموظفين،تحسين كفاءة  إشارة  المناسب ضع  المربع  في   )

 لاختيارك: 

 الفقرات  
افق   أو

 بشدة 
افق   معارض محايد أو

معارض  

 بشدة 

 إنتاجية العمل البعد الأول : 

1 
العاملين بتحقيق أفضل مستوى إنتاجية  يهتم 

 ممكنة 
     

      تحقيق رسالة ورؤية الشركة  إلىيسعى العاملين  2

3 
يقوم العاملين بتنفيذ أعمالهم باستخدام  

 وسائل وأجهزة تكنولوجية حديثة
     

4 
عمال التي تتفق مع  يهتم العاملين بتأدية الأ 

 تخصصاتهم ومهاراتهم بكفاءة
     

 جودة العمل الخاصة بالعاملين:  الثانيالبعد 

1 
 يمتلك العاملين صلاحيات تمكنهم من تحمل

 فعّال  المسؤولية بشكل
     

2 
يمتلك العاملين إمكانيات تساهم في زيادة جودة  

 أدائهم لأعمالهم 
     

3 

يمتلك العاملين المهارات التي تمكنهم من حل  

المواقف  الأزمات والقدرة على التصرف في  

 الطارئة 
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4 
تحقيق الأهداف العامة للشركة  يهتم العاملين ب

 عند أداء واجباتهم الوظيفية 
     

 البعد الثالث :  الانضباط الوظيفي

[ 

      يدرك العاملين حقوقهم وواجباتهم الوظيفية  1

      يحرص العاملين على الالتزام بأنظمة العمل  2

      بالتخطيط لأعمالهم قبل ادائها يقوم العاملين   3

      يقوم العاملين بتنظيم مهام أعمالهم ووظائفهم   4

 البعد الرابع : السرعة والدقة في إنجاز أعمال العاملين 

 

      قل وقت ممكن أ يهتم العاملين بأداء أعمالهم في   1

2 
يعمل العاملين على تأدية أعمالهم بأعلى  

 مستوى من الدقة 
     

      يهتم العاملين بإنجاز أعمالهم بكفاءة وفاعلية 3

4 
عمال  نجاز الأ إيتعاون العاملين مع بعضهم في  

 المكلفين بها 
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