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  : مقدمة

 ما ɸو مفɺوم الأداء الوظيفي؟ 

ف عن  ɸو محور أسا؟ۜܣ ࡩʏ تقييم أداء  الموظف؈ن وجودة عملɺم داخل المؤسسة؛ فɺو ʇُع؄ِّ

الطرʈقة الۘܣ يؤدي ٭ڈا الموظف المɺام والمسؤوليات المناطة به ࡩʏ وظيفته، بمعۚܢ آخر: إنه  

 .مقياس يُظɺر مدى فعالية الموظف ࡩʏ إنجاز أعماله وتحقيق أɸداف المنظمة

اݍݰكومية واݍݵاصة من خلال طرق يُقيّم ɸذا النوع من الأداء للموظف ࡩʏ المؤسسات 

متعددة، مٔڈا: إجراء مراجعات أداء رسمية، أو استطلاع آراء زملاء الموظف ومشرفيه 

عنه، واݍݨدير بالذكر أنه ʇعتمد عڴʄ عوامل عدة، مثل: معرفة الموظف ومɺاراته،  

 .وتحف؈قه، وأيضًا قدرته عڴʄ العمل Ȋشɢل جيد مع الآخرʈن

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  : مشɢلة الدراسة

دراء، ولا سيما أولئك الذين  
ُ
 عند الم

ً
ضعف الأداء الوظيفي ومعاݍݨته Ȗعد من أك؆ف اݍݨوانب دقة

يلاحظونه عند أحد الموظف؈ن أو مجموعة مٔڈم، وتكمن الدقة والصعوȋة ࡩɸ ʏذا اݝݨال أن ɸناك  

أسبابًا متنوعة ومختلفة لضعف أداء الموظف، وذروة الأمر ɸنا ɸو معرفة واكȘشاف سȎب ال؅فاجع،  

 .ومن ثم البدء بأخذ خطوات عمَلية وواܷݰة ومحددة لمعاݍݨْڈا

وقبل أن ɲعرض لكم الأسباب الۘܣ تكمن وراء ɸذه المشɢلة لا بد وأنه قد مرّ سؤال ࡩʏ أذɸانكم عن  

 ماɸية الأداء الضعيف؟ 

ʇش؈ف إڲʄ وجود تقص؈ف من موظفٍ، أو مجموعة   وللإجابة عڴɸ ʄذا الȘساؤل نقول: إن ɸذا الممصطݏݳ

المɺام المطلوȋة مٔڈم، أو الإخفاق ࡩȖ ʏسليم ما يُطلب    موظف؈ن لا يبذلون قصارى جɺودɸم ࡩʏ تحقيق 

: من قِبل مسؤوڲʏ العمل، وغ؈فɸا من الأسباب الۘܣ سنȘناولɺا خلال مقالنا ɸذا  

 

  ضعف   أداء الموظف و الأسباب المؤدية إليه : 

ɲسمع كث؈فًا أن أبرز سمة من سمات القادة قدرٮڈم ب؄فاعة عڴʄ إدارة علاقات فرʈق العمل ࡩɠ ʏافة 

حالاٮڈا وࡩʏ المواطن المتغ؈فة، ومحاولة إحداث حالة من التوازن ࡩʏ جميع اݍݰالات حۘܢ حينما يقصّر  

الموظف ࡩʏ عمله لا بد من فɺم تلك الأسباب الۘܣ أوصلته لذلك ومن الأسباب الۘܣ يرجع إلٕڈا ضعف  

الوظيفي   الأداء  : 

 عدم وجود دافع للعمل .1

 تراجع الأداء نȘيجة وجود Ȋعض المشاɠل الܨݵصية ب؈ن الموظف؈ن  .2

 لضعف الأداء الوظيفي  .3
ً
 أن يفقد الموظف ترك؈قه سȎبا

 ـ عدم حصول موائمة ب؈ن الوظيفة والموظف 4

لقى عڴɠ ʄاɸل الموظف  .5
ُ
 عدم الاɸتمام بݲݨم العمل الم

 مواجɺة ضعف الأداء واݍݰلول المناسبة له 

ر دومًا أن ضعف أداء البعض واردٌ 
ّ

إجادة   ࡩʏ العمل وɸو أمر مفروغ منه، ɠل ما عليك فعله ɸو    تذك

 التعامل معه بذɠاء، والبحث عن حلول لɢل الأسباب الۘܣ قد تختفي وراء ذلك ɠله،  

 

 

 



  ومن طرق مواجɺة ضعف أداء الموظف؈ن

اف    عȖعزʈز الدو

ڈم توقعات الموظف؈ن ومسؤولياٮ القيام بتحديد  

 أثȎِت أنك مɺتم بتܶݰيح أداء موظفيّك 

 الثناء عڴʄ الموظف؈ن وتقدير أي Ȗغي؈ف إيجاȌي حاصل 

 

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  



 أɸمية الدراسة: 

  أɸمية إدارة الأداء الوظيفي 

Ȗساعد المنظمات  إن إدارة الأداء الوظيفي ۂʏ عملية بالغة الأɸمية؛ لتحقيق النجاح التنظي׿ܣ؛ فࢼܣ  

عڴʄ تحديد، وقياس أداء الموظف؈ن، وضمان أٰڈم يحققون أɸداف المؤسسة، ومن أɸم فوائد ɸذه  

ʏالإدارة ما يڴ: 

حدّد أɸداف واܷݰة للموظف؈ن، وʈُقدّم الدعم اللازم لɺم؛ فإن ذلك  :زʈادة الإنتاجية
ُ
عندما ت

 .ʇساعدɸم عڴʄ تحس؈ن أدا٬ڈم، وزʈادة إنتاجيْڈم

توف؈ف الأدوات والدعم للموظف؈ن من شأنه أن يزʈد من رضاɸم الوظيفي،   :الاحتفاظ بالموظف؈ن

 .وʈقلل من معدلات الدوران الوظيفي

تحس؈ن أداء الموظف؈ن يؤدي إڲʄ تحس؈ن جودة اݍݵدمات المقدمة للعملاء؛  :تحس؈ن رضا العملاء

 .وȋالتاڲʏ زʈادة رضاɸم

الموظف الفعالة Ȗساعد المنظمات عڴʄ تحس؈ن أدا٬ڈا، وȖعزʈز  إدارة أداء  :Ȗعزʈز القدرة التنافسية

 .قدرٮڈا التنافسية ࡩʏ السوق 

الإدارة الناݦݰة للأداء الوظيفي تؤدي إڲʄ تحس؈ن الأداء العام للمنظمة،  :تحس؈ن الأداء التنظي׿ܣ

 وزʈادة نموɸا، وأرȋاحɺا 

  

  

  

  

  

  

 

 

  

  

  

  



  :أɸداف الدراسة

 أɸداف الأداء الوظيفي 

 ʏۂ  ʏر أدا٬ڈم ࡩʈف الموظفون ٭ڈا؛ لتحس؈ن وتطو
ّ
ݰددة الۘܣ يɢُل

ُ
مجموعة من الغايات والتطلعات اݝ

العمل، وتتمتع ɸذه الأɸداف بأɸمية كب؈فة لɢل من الموظف والمؤسسة عڴʄ حد سواء، فبالɴسبة  

 :للموظف؛ فإن ɸذه الأɸداف توفر له

 .فɺمًا واܷݰًا لمتطلبات دوره الوظيفي، وما ɸو متوقع منه

 .دافعية ومحفزات لتحس؈ن أدائه، والارتقاء مɺاراته

 .مسارات واܷݰة للتطور، والنمو الم۶ܣ

ʏم ࡩɸساȖ داف الأداء الوظيفيɸمستوى المؤسسة؛ فإن أ ʄأما عڴ: 

 .محاذاة أداء الموظف؈ن مع الأɸداف الاس؅فاتيجية للمؤسسة

 .تحديد مجالات التحس؈ن، وفرص التطوʈر المطلوȋة

 .Ȗعزʈز ثقافة التم؈ق، والإنجاز داخل المؤسسة

 .تحس؈ن الإنتاجية، واݍݨودة، وأيضًا الكفاءة الȘشغيلية

لذلك من المɺم أن تكون ɸذه الأɸداف محددة وقابلة للقياس، وأن ʇُشرَك الموظفون ࡩʏ وضعɺا،  

كما يجب توف؈ف الدعم والموارد اللازمة لتحقيقɺا؛ وȋذلك تصبح أɸداف أداء الموظف أداة فعالة 

 .لتحف؈ق الموظف؈ن، وتوجيه جɺودɸم نحو تحقيق النجاح المؤسؠۜܣ

 أنواع الأداء الوظيفي 

ʏا فيما يڴɸتتعدد أنواع الأداء الوظيفي، ولكن يمكن اختصار: 

ɸو تجاوز الموظف للمتطلبات اݝݰددة لوظيفته، بما ʇساعد ࡩȖ ʏعزʈز  :السلوك الوظيفي

الزملاءالأداء العام للمنظمة، مثل: مساعدة   . 

 .المستوى العام للتم؈ق، والدقة ࡩʏ أداء الموظف لعمله :جودة العمل

قدرة الموظف عڴʄ طرح أفɢار وحلول جديدة ومبتكرة؛ للتصدي للمشكلات الۘܣ   ع :الإبدا 

.  يواجɺɺا ɸو أو زملاؤه  

  ɸذا ʇش؈ف إڲʄ قدرة الموظف عڴʄ إكمال المɺام، والواجبات اݝݰددة لوظيفتهأداء المɺام : 

 .Ȋشɢل فعال

.كمية العمل الۘܣ ʇستطيع الموظف إنجازɸا ࡩʏ إطار زمۚܣ مع؈ن ء العمل :عب  

 قدرة الموظف عڴʄ التواصل بفاعلية مع الزملاء، والمشرف؈ن، والعملاء 

 مɺارات التواصل  .



. قدرة الموظف عڴʄ اتباع بروتوكولات السلامة، والوقاية من اݍݰوادث ࡩʏ العمل:  معاي؈ف السلامة    

.    قدرة الموظف عڴʄ التأقلم مع التغي؈فات ࡩʏ بʋئة العمل كتوڲʏ مɺام جديدة : القدرة عڴʄ التكيف     

والمغادرة، وȖسليم المɺام ࡩʏ  حضور الموظف، وانضباطه ࡩʏ الوصول  :اݍݰضور والال؅قام بالمواعيد 

 .الأوقات اݝݰددة

العملقدرة الموظف عڴʄ قيادة، وتحف؈ق الآخرʈن ࡩʏ مɢان :   . القيادية    حالرو    

  

  :  Ȗساؤلات الدراسة

 مۘܢ يتم تقييم الأداء الوظيفي؟ 

يɴبڧʏ أن يُحدّد توقيت التقييم بما يȘناسب مع احتياجات المنظمة والموظف؈ن، وأن يكون ɸذا  

ق ب؈ن الطرف؈ن، وȋاݍݰديث عن موعده بالتحديد؛ فيمكن اختصار ذلك   التوقيت سَّ
َ
ɴُفق عليه وم مُتَّ

ʏفيما يڴ: 

 التوقيت المناسب 

ɸناك آراء متباينة حول ɸذا الموضوع، فقد يكون التقييم Ȋشɢل سنوي، أو رȌع سنوي، أو حۘܢ عند  

تحقيق أɸداف مرحلية معينة، واݍݨدير بالذكر أنه يجب تحديد التوقيت المناسب بالتɴسيق ب؈ن  

 .الموظف ومديره المباشر

 الاتفاق مع الموظف 

  ʄساعد بلا شك عڴʇ ذاɺداف المرجوة؛ فɸتحديد توقيت التقييم والأ ʏم إشراك الموظف ࡩɺمن الم

 .زʈادة التفاɸم، والشفافية ب؈ن الطرف؈ن

 الاȖساق والعدالة

تقييم الأداء عڴʄ جميع الموظف؈ن، وأن تكون العملية يɴبڧʏ أن يكون ɸناك اȖساق ࡩʏ تطبيق سياسة 

 .عادلة وموضوعية بقدر الإمɢان

 ال؅فك؈ق عڴʄ التطوʈر والتحس؈ن

 من مجرد  
ً

يجب أن يكون الɺدف الرئʋس من عملية التقييم ɸو تطوʈر وتحس؈ن أداء الموظف، بدلا

 .إصدار أحɢام

 التغذية الراجعة المستمرة 

، بل يجب أن يكون جزءًا من عملية مستمرة؛ للتواصل،  
ً
ا منفصلا

ً
لا يɴبڧʏ أن يكون التقييم حدث

 .والتغذية الراجعة ب؈ن الموظف ومديره

 

  



  

  : الدراسةفروض 

 نماذج تقييم الأداء الوظيفي 

إن تقييم الأداء الوظيفي ɸو أحد الممارسات الإدارʈة اݍݰيوʈة لتحس؈ن أداء الموظف؈ن، وتطوʈر  

: قدراٮڈم؛ وفيما يڴʏ عرض مفصل لأبرز النماذج : 

 التقييم السنوي الشامل 

ɸذا النموذج ɸو الأك؆ف شيوعًا ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية وحول العالم، إذ يتضمن تقييم المɴشأة  

للموظف، وتقييم الموظف لنفسه، فلقد ɠان ࡩʏ السابق ʇعتمد عڴʄ التقارʈر الورقية، لكن مع  

إɲشاء تقارʈر رقمية تفاعلية يمكن تخزʈٔڈا   الموارد الȎشرʈة التطور التقۚܣ؛ أصبح باستطاعة إدارات 

 .ࡩʏ الܦݰابة

 مزايا ɸذا النموذج  :  

 .ʇسɺّل مراجعة حزمة والتعوʈضات، والمɢافآت للموظف

الموظف، ومستوى إنجازاتهيقدم نظرة شاملة، ومفصلة لأداء  . 

 عيوب ɸذا النموذج : 

   عة أداء الموظف طوالȊشأة بمتاɴعكس الأداء اݍݰقيقي للموظف إذا لم تل؅قم المʇ قد لا

 .العام

  ادة راتب الموظفʈترقية، أو ز ʄا لتحديد اݍݰاجة إڲ
ً
 .بطيء ɲسȎيًا؛ فقد ʇستغرق وقت

 التغذية الراجعة المستمرة 

استخدامɺا ࡩʏ السنوات الأخ؈فة؛ لملاءمْڈا بʋئة العمل اݍݰديثة، إذ تتضمن  ۂʏ تقنية تزايد  

 .ملاحظات سرʉعة من المدير، أو الزملاء أثناء العمل

 مزايا ɸذا النموذج  : 

 ئة العمل المتغ؈فةʋناسب بʈمرن، و. 

 ة للموظفʈغذية راجعة فورȖ يقدم. 

 عيوب ɸذا النموذج 

  لɢشȊ رس׿ܣقد لا تكون الملاحظات موثقة . 

 تقديم ملاحظات بناءة أثناء العمل ʏة ࡩȋيواجه المديرون صعو. 



 تقييم الأداء الوظيفي 360 درجة

يتضمن تقييم الموظف من قبل زملائه، ومديره، ومرؤوسيه، بالإضافة إڲʄ تقييم الموظف ذاته؛ 

 .وȋالتاڲʇ ʏعطي الموظف فرصة رؤʈة نقاط قوته، وضعفه من زوايا مختلفة

 مزايا ɸذا النموذج  : 

 عطي صورة شاملة عن أداء الموظفʇ. 

 الموظف بنقاط قوته وضعفه ʏد وڤʈيز. 

 عيوب ɸذا النموذج : 

 شعر الموظف بالقلق إزاء تقييمات زملائهʇ قد. 

 التنفيذ ʏدًا أك؄ف ࡩɺا وج
ً
 .يتطلب وقت

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  : الدراسات السابقة

الدراسات وȌعد قراءة العديد من المقالات بخصوص موضوع الأداء  السابق لنتائج   الاستعراضمن 

القيام باݝݰافظة عڴʏ مستوي الضغوط   : يوطۜܣ الباحث بالتوصيات التالية الوظيفي وانخفاضه

محاولة توف؈ف بيانات اك؆ف   . عڴʏ الأداء او زʈادة الأداء بمراحل احسن  اݝݰافظةاو تخفيفɺا حۘܣ يتم  

   .ان ما يقومون به جيد او لا ن ʇعرفو عن أداء الموظف؈ن من المرؤوس؈ن حۘܣ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  المنطلقات النظرʈة للدراسة: 

  نظرʈات الأداء الوظيفي : 

وȖعددت    لقد لقي الأداء الوظيفي من قبل المفكرʈن وأܵݰاب المنظمات والباحث؈ن اɸتماما كب؈فا

النظرʈات الۘܣ تناولته بتعدد المداخل النظرʈة والآراء، وذلك عڴʄ اعتبار أنه الرك؈قة الۘܣ يقوم علٕڈا  

 .الإنتاج وتحقيق الأɸداف التنظيمية

أفɢار ɠل من   وفيما يڴʏ سوف يتم التطرق إڲȊ ʄعض النظرʈات المفسرة للأداء الوظيفي وفقا لآراء و

 .المدرست؈ن الكلاسيكية والسلوكية

 :(1) المدرسة الكلاسيكية -1

 :وسوف Ȗعرض ضمن ɸذه المدرسة النظرʈات التالية

 .نظرʈة الإدارة العلمية، نظرʈة المبادئ الإدارʈة، ونظرʈة الب؈فوقراطية

الاف؅فاضات حول المنظمات والأفراد أɸمɺاولقد اعتمدت ɸذه المدرسة عددا من   : 

  سلوكه عن ʄائنا اقتصاديا يمكن التأث؈ف عڴɠ سان نظرة سلبية محدودة واعت؄فتهɲنظرت للإ

افز المادية فقط  .طرʈق اݍݨور واݍݰو

 ئة اݍݵارجيةʋمحيط مغلق وال تتفاعل مع الب ʏعمل ࡩȖ أٰڈا ʄنظرت للمنظمة عڴ. 

 يةɴاعت؄فت أن أعمال المنظمات معروفة وذات طبيعة روتي. 

 ا أمثل لأداء العمل يمكن تطبيقه عالمياȋناك أسلوɸ رأت أن. 

ʏمجموعة من المرتكزات ۂ ʄذه المدرسة عڴɸ اتʈوتقوم نظر: 

 الإشراف والرقابة. 

 تدرج السلطة. 

 تقسيم العمل. 

 التخصص. 

 (2) نظرʈة الإدارة العلمية 1-1

اق؅فنت ɸذه النظرة بالأمرɢʈي فرʈدرʈك تايلور الذي ɠان مɺندسا ميɢانيكيا ࡩʏ شركة الفولاذ والفحم  

بولاية بɴسلفانيا الأمرʈكية. وكنȘيجة لملاحظاته المكثفة لأساليب العمل ࡩʏ ذلك الوقت أصبحت  



لديه قناعة بأن الإنتاجية الفعلية للعامل متدنية بالمقارنة مع ما يمكن إنتاجه فباشر ࡩʏ تطبيق  

 .الأسلوب العل׿ܣ ࡩʏ ورشة العمل، وɠانت لديه رغبة جامحة ࡩʏ إيجاد الطرʈقة المثڴʄ لأداء العمل

فقام بدراسات عديدة حول طرق أداء الأعمال، وحرɠات العامل ودراسة الوقت اللازم للإنتاج.  

العلمية للعمل وۂʏ    وتوصل ࡩʏ الٔڈاية إڲʄ أرȌعة مبادئ سماɸا بالمبادئ  

إحلال الطرق العلمية محل الطرق البدائية والعشوائية أو القواعد التقديرʈة ࡩʏ تقوʈم العمل  

 .(أداء العمل)

o   الإدارة مسؤولية ʄل عادل بحيث تتوڲɢشȊ نʈتقسيم العمل ب؈ن العمال والمدير

 .التخطيط والإشراف وʈتوڲʄ العمال مسؤولية التنفيذ

o  أساس ʄّڈم عڴʈالطرق العلميةاختيار العمال وتدر . 

o   أساس الطرق العلمية، وذلك لتحقيق ʄد/ التعاون ب؈ن العمال والإدارة عڴ

 .الأɸداف التنظيمية

  ʏاختيار الموظف؈ن وࡩ ʏإتباع الأسلوب العل׿ܣ ࡩ ʄذه المبادئ يلاحظ أن تايلور ركز عڴɸ إذا من خلال

التعاون ب؈ن الإدارة والعامل؈ن وعڴʄ التخصص ࡩʏ أداء العمل بحيث أوɠل أمور التخطيط و الإشراف  

 .للإدارʈ؈ن، وأوɠل التنفيذ للعامل؈ن وذلك لضمان الوصول إڲʄ الطرʈقة المثڴʄ لأداء العمل

 :نظرʈة المبادئ الإدارʈة 1-2

وʈطلق علٕڈا أيضا اسم (العملية الإدارʈة): تɴسب ɸذه النظرʈة إڲʄ الفرɲؠۜܣ (ɸ؇في فايول) الذي  

ة  ɠان مɺندسا، عمل لمدة طوʈلة ࡩʏ أحد مناجم الفحم بفرɲسا وقد سڥʄ إڲʄ تطوʈر نظرʈة عامة للإدار 

يمكن Ȗعليمɺا ࡩʏ الɢليات واݍݨامعات وɸذه المبادئ ۂʏ  عالميا. 3ترتكز عڴʄ أرȌعة عشر مبدأ :  : 

 تقسيم العمل، .1

 السلطة (تɢاࡩȃ السلطة و المسؤولية)، .2

 الانضباط،  .3

 وحدة الأمر،  .4

 وحدة التوجيه، .5

العامة،خضوع المصݏݰة  .6  

 مɢافأة الأفراد Ȗعوʈضɺم لقاء خدماٮڈم  .7

 المركزʈة تحقيق الدرجة المثڴʄ من المركزʈة لɢل موقف  .8

 الȘسلسل الɺرمي تدرج السلطة .9



 ال؅فتʋب والنظام، .10

 العدالة، .11

 الاستقرار الوظيفي، .12

 المبادرة المبادأة  .13

 .روح الفرʈق .14

الأفراد وذلك من خلال كتابه الإدارة الصناعية  وقد ركز(فايول) عڴʄ أداء المديرʈن ولʋس عڴʄ أداء 

 .والعامة

صنف الوظائف الأساسية للإدارة إڲʄ: التخطيط، التنظيم، القيادة، التɴسيق، الرقابةو .(5) 

ʏست مجموعات وۂ ʄل إڲɢشطة المنظمة كɲكما صنف أ: 

o الإنتاج والتصليح ( شطة فنيةɲأ/ أ ) 

o  البيع و ( ةʈشطة تجارɲب/ أ )الشراء والمبادلة  

o  تأم؈ن رأس المال واستخدام الأموال ( شطة ماليةɲج/ أ) 

o  اليف والإحصاءاتɢتقدير الت ( يةȎشطة محاسɲد/ أ ) 

o  ات والأܧݵاصɢوالوقاية حماية الممتل ( شطة الضمانɲه/ أ ) 

o سيق والرقابةɴالتخطيط، التنظيم، التوجيه، الت ( ةʈشطة إدارɲو/ أ ) 

الب؈فوقراطيةالنظرʈة  1.3 : 

الذي اɸتم بدراسة المنظمات    1920 – 1864تɴسب ɸذه النظرʈة لعالم الاجتماع ماكس في؄ف  3

ق؅فح  الكب؈فة اݍݱݨم، والۘܣ ɠانت تنصف الكفاءة وتواجه العديد من المشكلات التنظيمية وقد ا

ة ࡩʏ  نموذجا مثاليا للتنظيم أطلق عليه النموذج المثاڲʏ للب؈فوقراطية واعت؄فه الأك؆ف كفاءة ودق

تحقيق أɸداف المنظمة، لكونه ʇعتمد عڴʄ الرشد ࡩʏ اتخاذ القرارات، كما اعت؄ف أن المعرفة والمقدرة  

 .أساسا للتنظيم بدال من اݝݰاباة واݝݰسوȋية

  

  

 

  

  



 المنݤݨية وطرق البحث: 

صياغة العنوان    

وضع مقدمة البحث  ١.٢  

صياغة فرضيات أو أسئلة بحثية ١.٣  

مضمون أو م؅ن البحثكتابة  ١.٤  

تدوʈن النتائج ١.٥  

كتابة التوصيات والمق؅فحات  ١.٦  

خاتمة البحث  ١.٧  

  

  : أدوات الدراسة 

المقابلة  – 1  

الاستȎيان  - 2  

  

  :الدراسة  حدود

اݍݰدود الزمانية و اݍݰدود المɢانية و اݍݰدود الموضوعية ولكننا ɸنا استخدمنا اݍݨدود الموضوعية و  

  الزمانية . 

  

  

  

  

  



  

  المراجع: 

  : عماد كساب ) ات قياس الأداء الوظيفي و المؤسؠۜܣ ب؈ن النظرʈة و التطبيق ( الɢاتب مؤشر  1

  عبد اݝݰسن ɲعساɲي ) مدخل لتحس؈ن الفاعلية التنظيمية ( الɢاتب :  – إدارة الأداء الوظيفي    – 2

  عڴʄ الان؅فنت .للأداء الوظيفي  ةالأɠاديميقراءة المقالات   – 3

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

