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 المقدمة: .1.1
 

وامل التي تحدد الحديثة، أصبحت الموارد البشرية أحد أهم العفي ظل التغيرات المتسارعة في بيئة الأعمال 

قة بانخفاض قدرة المؤسسات على المنافسة والاستمرار. ومع ذلك، تواجه العديد من الشركات تحديات متعل

و بعدم وضوح أمستوى الرضا الوظيفي بين العاملين، وهو ما يرتبط غالباً بضعف فعالية نظم تقييم الأداء 

فية نظام تقييم وفي شركة إمكان، يلاحظ أن هناك تبايناً في آراء الموظفين حول مدى عدالة وشفا معاييرها.

رزت الحاجة الأداء، مما قد يؤدي إلى شعور بعدم الرضا الوظيفي وانخفاض الحافز نحو العمل. ومن هنا ب

املين في يفي لدى العإلى دراسة معمقة تهدف إلى تحليل أثر نظام تقييم الأداء على مستوى الرضا الوظ

 .الشركة

 

، وأشارت معظمها تناولت العديد من الدراسات السابقة العلاقة بين نظم تقييم الأداء ومستوى الرضا الوظيفي

في تعزيز شعور  إلى وجود ارتباط وثيق بينهما. فقد بينت بعض الدراسات أن فعالية نظام تقييم الأداء تسهم

ضحت دراسات بيئة العمل، مما يزيد من دافعيته وأدائه المهني. كما أوالموظف بالتقدير والعدالة داخل 

ض مستوى أخرى أن غياب الشفافية في تقييم الأداء أو عدم وضوح المعايير المستخدمة يؤدي إلى انخفا

ن نظام تقييم أالرضا الوظيفي، وارتفاع معدلات دوران الموظفين، وتراجع الإنتاجية. وتؤكد هذه الأدبيات 

تعزيز ارتباطهم اء لا يقتصر دوره على قياس الأداء فقط، بل يمثل أداة استراتيجية لتحفيز العاملين والأد

 .التنظيمي

 

رغم كثرة الأبحاث في هذا المجال، إلا أن هناك فجوات واضحة تستحق المعالجة. فمعظم الدراسات ركزت 

المتعلقة بالشركات الخاصة، خصوصاً في على القطاعات الحكومية أو التعليمية، بينما لا تزال الدراسات 

بيئة العمل السعودية والخليجية، محدودة نسبياً. كما أن القليل من الدراسات تناولت أثر مكونات محددة في 

نظام تقييم الأداء، مثل العدالة الإجرائية والتغذية الراجعة والمشاركة في التقييم، على مستوى الرضا 
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فتقر الأدبيات إلى دراسات تطبيقية داخل شركات محلية مثل شركة إمكان، مما الوظيفي. إضافة إلى ذلك، ت

يستدعي إجراء بحث ميداني يسلط الضوء على الواقع العملي ويسهم في تقديم توصيات مبنية على بيانات 

 .واقعية

 

حوري في م تستهدف هذه الدراسة العاملين في شركة إمكان بمختلف مستوياتهم الوظيفية، لما لهم من دور

العوامل  تحقيق أهداف الشركة واستدامة نجاحها. وتكمن أهمية المشكلة في أن الرضا الوظيفي يعد أحد

لة والموضوعية في الأساسية التي تؤثر في الأداء والإنتاجية والاستقرار الوظيفي. فكلما شعر الموظف بالعدا

ييم الفعّال يسهم ه للمؤسسة. كما أن نظام التقتقييم أدائه، زادت درجة التزامه الوظيفي وارتفع مستوى ولائ

ير المهني بما في تحسين بيئة العمل من خلال تحديد نقاط القوة والضعف لدى العاملين، وتوجيه جهود التطو

 .يخدم مصلحة الشركة والموظفين على حد سواء

ي شركة العاملين فيهدف هذا البحث إلى دراسة أثر نظم تقييم الأداء على مستوى الرضا الوظيفي لدى 

ركة في العملية مثل العدالة والشفافية والمشا –إمكان، من خلال تحليل العلاقة بين مكونات نظام التقييم 

حديد ما إذا كانت وبين درجة الرضا الوظيفي للموظفين. كما يسعى البحث إلى ت –التقييمية والتغذية الراجعة 

المستوى  متغيرات ديموغرافية مثل الجنس أو الخبرة أو هناك فروق في مستوى الرضا الوظيفي تعود إلى

ما يعزز الرضا الوظيفي، وتقديم مقترحات عملية يمكن أن تسهم في تطوير نظام تقييم الأداء داخل الشركة ب

 .العام والأداء المؤسسي

 
 مشكلة الدراسة .1.2

 
لمؤسسات في قياس كفاءة تعُد نظم تقييم الأداء من الأدوات الإدارية الجوهرية التي تعتمد عليها ا

موظفيها وتوجيه جهودهم نحو تحقيق الأهداف الاستراتيجية. غير أن تطبيق هذه النظم في كثير من 

المؤسسات لا يحقق دوماً النتائج المرجوة، إذ يواجه الموظفون أحياناً مشكلات تتعلق بعدم وضوح 

كس هذه التحديات على مستوى الرضا المعايير أو غياب العدالة والشفافية في عملية التقييم. وتنع

الوظيفي، حيث يشعر بعض العاملين بالإحباط أو بعدم التقدير، مما يؤثر سلباً في أدائهم وولائهم 

، يلُاحظ أن آراء الموظفين حول نظام تقييم الأداء تتباين بين إمكانالتنظيمي. وفي سياق شركة 
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متعمقة لفهم مدى تأثير نظام التقييم المعتمد على  الرضا والانتقاد، الأمر الذي يستدعي دراسة علمية

 .مستوى الرضا الوظيفي لديهم

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 
اء ومستوى على الصعيد النظري، تشير الدراسات السابقة إلى وجود علاقة ارتباطية بين نظم تقييم الأد

ق للعناصر العامة دون تحليل عمي الرضا الوظيفي، إلا أن معظم هذه الدراسات ركزت على الأطر النظرية

اجعة في تحسين المكونة لنظام التقييم ذاته، مثل العدالة الإجرائية، ووضوح المعايير، ودور التغذية الر

جعل من الضروري الأداء. كما أن بعض النماذج النظرية لم تطُبّق بشكل كافٍ في بيئات العمل العربية، ما ي

يئة العمل اهيم الغربية للتطبيق في سياق ثقافي وإداري مختلف مثل بإعادة النظر في مدى صلاحية المف

زيد من الدراسات مالسعودية. إضافة إلى ذلك، لا تزال العلاقة بين تقييم الأداء والرضا الوظيفي بحاجة إلى 

 .فينة بين الطرالتي تربط بين الجوانب النظرية والتطبيقية ضمن نموذج شامل يوضح آليات التأثير المتبادل

 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2
 

دقيقة تتناول  على المستوى العملي، تفتقر المؤسسات المحلية، بما فيها شركة إمكان، إلى دراسات ميدانية

يقات تقييم تقييم الأداء كعامل مؤثر في الرضا الوظيفي ضمن بيئة العمل الخاصة بها. كما أن معظم تطب

كية للعاملين. إضافة في النتائج دون النظر الكافي إلى الأبعاد النفسية والسلوالأداء تركز على الجانب الكمي 

ملية التقييم، عإلى ذلك، هناك قصور في تحليل أثر التغذية الراجعة والتواصل بين المشرفين والموظفين في 

حاجة إلى لمما يقلل من فعاليتها في تحسين الرضا الوظيفي. هذه الفجوات التطبيقية تسلط الضوء على ا

ستوى رضا العاملين دراسة ميدانية تحليلية تعُنى بتقييم نظام الأداء في شركة إمكان، وتحديد مدى ارتباطه بم

 .بهدف تطوير استراتيجيات إدارية أكثر فاعلية

 

  ؟امكان شركة في نظم تقييم الأداء على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملينكيف تؤثر 
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 أهمية الدراسة .1.3

 
أهمية هذه الدراسة من الدور الحيوي الذي تؤديه نظم تقييم الأداء في تعزيز فاعلية الموارد البشرية تنبع 

وتحقيق الأهداف التنظيمية للمؤسسة. إذ يعُتبر نظام تقييم الأداء أداة استراتيجية لا تقتصر على قياس أداء 

نحو مستويات أعلى من الإنتاجية  العاملين فحسب، بل تسهم في توجيه السلوك المهني وتحفيز الموظفين

والالتزام. ومن هذا المنطلق، فإن فهم أثر نظم تقييم الأداء على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في 

شركة إمكان يعُد خطوة أساسية لتطوير بيئة عمل إيجابية ومستدامة، تعُزّز من رضا الموظفين وتحفزّهم 

 .على تقديم أفضل أداء ممكن

 
 المستوى النظري:على  .1.3.1

 
نظم تقييم الأداء بـ  تتمثل الأهمية النظرية لهذه الدراسة في مساهمتها بتوسيع الإطار المعرفي المرتبط بعلاقة

ن خلال دمج مالرضا الوظيفي ضمن بيئة العمل السعودية. إذ تسعى الدراسة إلى إثراء الأدبيات الإدارية 

لتقييم والرضا اتغذية الراجعة، كعوامل مؤثرة في العلاقة بين مفاهيم العدالة التنظيمية، والشفافية، وال

افي ومؤسسي الوظيفي. كما تضيف الدراسة بعُداً علمياً مهماً يتمثل في تحليل هذا الموضوع في سياق ثق

المؤسسات  محلي، مما يساعد على سد الفجوة بين النظريات الإدارية العالمية والتطبيقات الواقعية في

 .ات مستقبلية مشابهةبذلك، فإن نتائج الدراسة قد تشكل مرجعاً علمياً يمكن الاستناد إليه في دراسالسعودية. و

 
 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

 
ة يمكن أن تستفيد أما على الصعيد التطبيقي، فتبرز أهمية هذه الدراسة في كونها تقدم حلولاً ومقترحات عملي

تحسين رضا اء لديها بما يضمن تحقيق العدالة والشفافية ومنها شركة إمكان في تطوير نظام تقييم الأد

حتاج إلى تالموظفين. إذ تتيح نتائج البحث للمسؤولين عن الموارد البشرية التعرف على الجوانب التي 

ن في العملية تحسين في آلية التقييم، مثل وضوح المعايير، ودقة التغذية الراجعة، ومدى مشاركة الموظفي

، وتحسين بيئة تسهم الدراسة في مساعدة الإدارة العليا على صياغة سياسات تحفيزية فعالة التقييمية. كما

 .لتنظيمياالعمل بما ينعكس إيجاباً على الأداء المؤسسي العام، ويعزز من ولاء الموظفين وانتمائهم 
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 أسئلة الدراسة .1.4

 
 لدى موظفي شركة إمكان؟ما مدى ارتباط فعالية نظم تقييم الأداء بمستوى الرضا الوظيفي 

 

لتي تؤثر أكثر على اما هي أبعاد نظم تقييم الأداء )على سبيل المثال: العدالة، التغذية الراجعة، المعايير( 

 الرضا الوظيفي؟

 

افية للموظفين هل توجد فروق في تأثير نظم تقييم الأداء على الرضا الوظيفي بناءً على الخصائص الديموغر

 ، المنصب(؟)مثل العمر، الخبرة

 

 كيف يمكن تحسين نظام تقييم الأداء في شركة إمكان لزيادة مستوى الرضا الوظيفي؟

 
 

 أهداف الدراسة .1.5
 

 .قياس العلاقة بين نظم تقييم الأداء ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في شركة إمكان

، التغذية الراجعة، ن )مثل العدالةتحديد الأبعاد الأكثر تأثيرًا في نظام تقييم الأداء من وجهة نظر الموظفي

 .الشفافية(

 .فحص الفروق في مدى التأثير باختلاف الخصائص الديموغرافية للموظفين
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 .اقتراح توصيات عملية لتحسين نظام التقييم بغرض رفع الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة إمكان

 

 فرضيات الدراسة .1.6
 

 .الأداء والرضا الوظيفي في شركة إمكان هناك علاقة إيجابية معنوية بين جودة نظام تقييم

داء تؤثر بشكل إيجابي في نظام تقييم الأ” المعايير الواضحة”و” التغذية الراجعة”و” العدالة في التقييم“أبعاد 

 .كبير على الرضا الوظيفي

ن )مثل يوجد فرق في مستوى تأثير نظام تقييم الأداء على الرضا الوظيفي بناءً على خصائص الموظفي

 .العمر، سنوات الخبرة، المنصب(

 .تحسين نظام تقييم الأداء وفق توصيات الموظفين سيؤدي إلى زيادة متوقعة في الرضا الوظيفي

 

 نموذج الدراسة .1.7
 

 العلاقة المفاهيمية كالتالي:

 

الرضا الوظيفي →نظام تقييم الأداء → أبعاد نظام التقييم )عدالة، تغذية راجعة، معايير(   

↑ 

كمتغيرات ضابطة —الموظف )عمر، خبرة، منصب( خصائص   

 

 : مخطط المشروع المقترح ) اعداد الطالب (  1الشكل 
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 منهجية الدراسة .1.8
 

 .ائج شاملةمنهج البحث: مزيج من المنهج الكمي )استبيانات( والمنهج النوعي )مقابلات( للحصول على نت

تغذية الراجعة، تقييم الأداء )أبعاد مثل العدالة، الأداة جمع البيانات: استبيان يحتوي على مقياس نظام 

م مقاييس الشفافية( ومقياس الرضا الوظيفي )مثل الرضا ضمن العمل، العلاقات، التقدير(. يمكن استخد

 .مستمدة من الدراسات السابقة مع التكييف

ضًا تحليل محتوى غيرات. أيتحليل انحدار( لقياس العلاقة بين المت –تحليل البيانات: تحليل إحصائي )ارتباط 

 المقابلات لاستخلاص توصيات وتحليل نوعي.

 

 الدراسة الميدانية .1.9
 

 .الشركة: شركة إمكان )مكان العمل الفعلي لموظفين الدراسة(

يون، منسقون، عينة الدراسة: موظفو القسم الإداري والتنفيذي في شركة إمكان، من مختلف المستويات )إدار

 .التنوع في الخبرات والوظائف مشرفون(، لضمان تمثيل

هيكلة للحصول الأسلوب: استبيان إلكتروني )أو ورقي إذا كان مناسبًا(، مع إمكانية إجراء مقابلات شبه مُ 

 على آرائهم النوعية حول نظام التقييم.
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 مخطط المشروع المقترح .1.10
 

 –اهداف الدراسة  –مشكلة الدراسة  –مقدمة  فصل الأول : الاطار العام للدراسة

 منهجية الدراسة –فرضيات الدراسة 

 استعراض الدراسات السابقة الفصل الثاني : الاطار النظري

استراجية البحث  –منتهجية البحث  –فلسفة البحث  الفصل الثالث : منهجية البحث

طرق جمه تحليل  –نوع البحث الأفق الزمني 

 البيانات

 نتائج التحليل –تحليل البيانات  الاحصائيالفصل الرابع : التحليل 

 الخاتمة –التوصيات  –مناقشة النتائج  الفصل الخامس : مناقشة النتائج و الختامة

 : مخطط المشروع المقترح ) اعداد الطالب (  2الشكل 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة: .2.1
 

 

 

 

 

 المستقلالمتغير  .2.2
 

 

 

 

 

 المتغير التابع .2.3
 

 

 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4
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