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 الشكر والتقدير

 

الصبر والعزيمة أتقدّم بجزيل الشكر وعظيم الامتنان لله سبحانه وتعالى، الذي وفقني وأعانني ومنّ عليّ ب

 .لإتمام هذا البحث، فله الحمد أولاً وآخراً 

وجيهات قيّمة، أتوجه بخالص الشكر والتقدير إلى الدكتور عبدالرحيم نادر، لما قدّمه من دعم علمي وتكما 

و المنهجية كان لها الأثر الكبير في إنجاز هذا العمل الدراسي، فقد أسهم بعلمه وخبرته في توجيهي نح

 .السليمة، وكان لملاحظاته البناّءة دورٌ مهم في تحسين جودة هذا البحث

 

 لإهداءا

 

 الكريمين أهدي هذا البحث إلى كل من كان له أثر في دعمي وتشجيعي طوال مسيرتي العلمية، وإلى والديّ 

نمية معارفي وصقل تالذين كان لتوجيهاتهم العلمية دورٌ كبير في  تقديراً لعطائهما المستمر ودعائهما الصادق

 .مهاراتي البحثية

مها ، التي كانت سنداً لي في كل خطوة، بصبرها ودعزوجتي كما أهدي هذا العمل إلى شريكة حياتي

 .بالنجاح دعمي للاستمراروتشجيعها المستمر، والتي كان لوقوفها بجانبي أعظم الأثر في 

دارة كما أهدي هذا العمل إلى كل باحث وطالب علم يسعى إلى تطوير بيئة العمل وتحسين ممارسات إ

الوظيفي بما  البحث في تعزيز نظم تقييم الأداء ورفع مستوى الرضا الموارد البشرية، آملاً أن يسهم هذا

 .يحقق الفائدة للمنظمات والعاملين فيها

 

 



3 
  

 

 مستخلص الدراسة

 

 الهدف: 

ي للعاملين بها، قياس وتحليل تأثير نظام تقييم الأداء المعمول به في شركة امكان على مستوى الرضا الوظيف

لى دوافعهم يعزز شعور الموظفين بالرضا تجاه عملهم ويؤثر إيجابياً عوذلك لتحديد ما إذا كان النظام 

  .والتزامهم الوظيفي

 

 المنهجية:

ف ، ويهد(Descriptive–Analytical Research)يعتمد هذا البحث على المنهج الوصفي التحليلي   

صائياً حليلها إحإلى وصف العلاقات بين متغيرين أساسيين: نظم تقييم الأداء والرضا الوظيفي، ثم ت

الأداء على  كثير من الدراسات المماثلة اعتمدت هذا المنهج في تحليل أثر نظم تقييم لاستخلاص النتائج

 .الرضا الوظيفي لدى الموظفين باستخدام الاستبيانات والتحليل الإحصائي
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 النتائج:

ى العاملين في مستوى الرضا الوظيفي لدوجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لنظم تقييم الأداء على  -

في رفع  شركة امكان بمدينة الرياض، حيث تبيّن أن تطبيق نظام تقييم أداء واضح ومنظم يساهم

 .مستوى رضا الموظفين عن وظائفهم

 

لنتائج أن اتحقق علاقة ارتباط موجبة بين عدالة نظام تقييم الأداء والرضا الوظيفي، إذ أظهرت  -

تقرارهم عدالة التقييم وموضوعيته ينعكس بشكل مباشر على رضاهم الوظيفي واسشعور الموظفين ب

 .المهني

 

فين كلما وضوح معايير تقييم الأداء يؤثر إيجابياً على الرضا الوظيفي، حيث يزداد رضا الموظ -

 .لوظيفيةكانت معايير التقييم محددة ومعلنة ومفهومة مسبقاً، مما يقلل من الغموض والضغوط ا

 

وظيفي، إذ تساعد ذية الراجعة المنتظمة تعُد من أكثر عناصر تقييم الأداء تأثيراً على الرضا الالتغ -

ن قبل الموظفين على معرفة نقاط القوة وفرص التحسين، وتعزز شعورهم بالتقدير والاهتمام م

 .الإدارة

 

ؤدي إلى تحسين يمما يساهم نظام تقييم الأداء في تعزيز الدافعية والانتماء الوظيفي لدى العاملين،  -

 .الروح المعنوية وزيادة الرغبة في الاستمرار بالعمل داخل الشركة

 

لرضا الوظيفي، عدم كفاءة تطبيق نظام تقييم الأداء أو غياب الشفافية قد يؤدي إلى انخفاض مستوى ا -

 .وظهور مشاعر الإحباط وعدم الرضا لدى بعض الموظفين
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 التطبيقات والأهمية:

وى الرضا الوظيفي الدراسة أن نظم تقييم الأداء تمثل أداة إدارية استراتيجية تؤثر بشكل مباشر في مستتؤكد 

ة ووضوح المعايير، لدى العاملين في شركة امكان بمدينة الرياض. فكلما اتسم نظام التقييم بالعدالة والشفافي

قدير ا الموظفين وشعورهم بالتوارتبط بتغذية راجعة فعاّلة وفرص تطوير حقيقية، ارتفع مستوى رض

اء فقط، بل يمتد وعليه، فإن تطوير نظم تقييم الأداء في الشركة لا يقتصر على تحسين قياس الأد .والانتماء

لمنظمة بكفاءة ليشكل عاملاً محورياً في تعزيز الاستقرار الوظيفي، رفع الروح المعنوية، وتحقيق أهداف ا

 .أعلى

 

 الكلمات المفتاحية:

 تقييم الأداءنظم  -

 الرضا الوظيفي -

 إدارة الموارد البشرية -

 العدالة التنظيمية -

 التغذية الراجعة -

 الدافعية الوظيفية -

 الأداء الوظيفي -

 بيئة العمل -

 الاستقرار الوظيفي -

 شركة امكان -

 مدينة الرياض -
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 المقدمة: .1.1

 

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

بانخفاض قة 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 معاييرها. وفي شركة إمكان، يلاحظ أن هناك تبايناً في آراء الموظفين حول مدى عدالة وشفا

رزت الحاجة ض الحافز نحو العمل. ومن هنا بالأداء، مما قد يؤدي إلى شعور بعدم الرضا الوظيفي وانخفا

عاملين في إلى دراسة معمقة تهدف إلى تحليل أثر نظام تقييم الأداء على مستوى الرضا الوظيفي لدى ال

 .الشركة

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

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

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

مستوى  خفاضأخرى أن غياب الشفافية في تقييم الأداء أو عدم وضوح المعايير المستخدمة يؤدي إلى ان

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

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

 .التنظيمي

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

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

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

الأداء، مثل العدالة الإجرائية والتغذية الراجعة والمشاركة في التقييم، على مستوى الرضا  نظام تقييم

الوظيفي. إضافة إلى ذلك، تفتقر الأدبيات إلى دراسات تطبيقية داخل شركات محلية مثل شركة إمكان، مما 

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

 .واقعية
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محوري في  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 تقرار الوظيفي. فكلما شعر الموظف بالعداالأساسية التي تؤثر في الأداء والإنتاجية والاس

ييم الفعاّل يسهم تقييم أدائه، زادت درجة التزامه الوظيفي وارتفع مستوى ولائه للمؤسسة. كما أن نظام التق

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

 .مصلحة الشركة والموظفين على حد سواء يخدم

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

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

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

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

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

 .العام والأداء المؤسسي

 

 مشكلة الدراسة .1.2

 

ي قياس كفاءة فتعُد نظم تقييم الأداء من الأدوات الإدارية الجوهرية التي تعتمد عليها المؤسسات 

ي كثير من فموظفيها وتوجيه جهودهم نحو تحقيق الأهداف الاستراتيجية. غير أن تطبيق هذه النظم 

ق بعدم وضوح جوة، إذ يواجه الموظفون أحياناً مشكلات تتعلالمؤسسات لا يحقق دوماً النتائج المر

ستوى الرضا مالمعايير أو غياب العدالة والشفافية في عملية التقييم. وتنعكس هذه التحديات على 

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

تباين بين ت، يلُاحظ أن آراء الموظفين حول نظام تقييم الأداء إمكان التنظيمي. وفي سياق شركة

قييم المعتمد على الرضا والانتقاد، الأمر الذي يستدعي دراسة علمية متعمقة لفهم مدى تأثير نظام الت

 .مستوى الرضا الوظيفي لديهم
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 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

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

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

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

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

يئة العمل إعادة النظر في مدى صلاحية المفاهيم الغربية للتطبيق في سياق ثقافي وإداري مختلف مثل ب

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

 .ة بين الطرفينالتي 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 الأداء كعامل مؤثر في الرضا الوظيفي ضمن بيئة العمل الخاصة بها. كما أن معظم تطبتقييم 

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

ملية التقييم، عرفين والموظفين في إلى ذلك، هناك قصور في تحليل أثر التغذية الراجعة والتواصل بين المش

لحاجة إلى مما 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

 .أكثر فاعلية بهدف تطوير استراتيجيات إدارية

 

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

 

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

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

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

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

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

 .على تقديم أفضل أداء ممكن

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

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

ن خلال دمج مئة العمل السعودية. إذ تسعى الدراسة إلى إثراء الأدبيات الإدارية الرضا الوظيفي ضمن بي

لتقييم والرضا امفاهيم العدالة التنظيمية، والشفافية، والتغذية الراجعة، كعوامل مؤثرة في العلاقة بين 

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 مشابهةالسعودية. وبذلك، فإن نتائج الدراسة قد تشكل مرجعاً علمياً يمكن الاستناد إليه في دراس
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 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

 

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

تحسين رضا منها شركة إمكان في تطوير نظام تقييم الأداء لديها بما يضمن تحقيق العدالة والشفافية و

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

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

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

 .لتنظيميا، ويعزز من ولاء الموظفين وانتمائهم العمل بما ينعكس إيجاباً على الأداء المؤسسي العام

 أسئلة الدراسة .1.4

 

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

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

 )مثل العمر، الخبرة، المنصب(؟

 

 كيف يمكن تحسين نظام تقييم الأداء في شركة إمكان لزيادة مستوى الرضا الوظيفي؟
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 أهداف الدراسة .1.5

 

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

، التغذية الراجعة، تحديد الأبعاد الأكثر تأثيرًا في نظام تقييم الأداء من وجهة نظر الموظفين )مثل العدالة

 .الشفافية(

 .فحص الفروق في مدى التأثير باختلاف الخصائص الديموغرافية للموظفين

 .حسين نظام التقييم بغرض رفع الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة إمكاناقتراح توصيات عملية لت

 

 

 فرضيات الدراسة .1.6

 

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

بشكل إيجابي داء تؤثر 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
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 الدراسةنموذج  .1.7

 

 العلاقة المفاهيمية كالتالي:

 

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

↑ 

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

 

 : مخطط المشروع المقترح ) اعداد الطالب (  1الشكل 

 

 

 منهجية الدراسة .1.8

 

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

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

مقاييس  تخدمالشفافية( ومقياس الرضا الوظيفي )مثل الرضا ضمن العمل، العلاقات، التقدير(. يمكن اس

 .مستمدة من الدراسات السابقة مع التكييف

يضًا تحليل محتوى تحليل انحدار( لقياس العلاقة بين المتغيرات. أ –تحليل البيانات: تحليل إحصائي )ارتباط 

 المقابلات لاستخلاص توصيات وتحليل نوعي.
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 الدراسة الميدانية .1.9

 

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

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

 .مشرفون(، لضمان تمثيل التنوع في الخبرات والوظائف

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

 آرائهم النوعية حول نظام التقييم.على 

 

 

 

 

 

 مخطط المشروع  .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  الفصل الرابع : التحليل الاحصائي

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

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

 

نظم تقييم الأداء هي مجموعة من الإجراءات والممارسات التي تستخدمها المنظمات لقياس أداء الموظفين، 

بشأن الترقيات، مقارنةً مع معايير محددة مسبقاً وتقديم معلومات يمكن استخدامها في اتخاذ قرارات إدارية 

المكافآت، التدريب والتطوير، وغيرها من السياسات. الهدف الأساسي من هذه النظم هو تقييم مدى توافق 

أداء العاملين مع أهداف المنظمة وتحسين مساهماتهم في تحقيق تلك الأهداف. وتعُد آليات مثل التغذية 

 في نظام التقييم الفعال.الراجعة، تحديد الأهداف، ومقاييس الأداء جزءًا متأصلًا 

  

 المتغير المستقل .2.2

 

 .هو المتغير الذي يتغير أو يتُحكم به لقياس تأثيره على متغير آخر داخل الدراسة

في دراسة أثر نظم تقييم الأداء على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في شركة إمكان بالرياض، 

 :المتغير المستقل هو

 نظم تقييم الأداء

 الأساليب، المعايير، الإجراءات، وطرق القياس التي تعتمدها الشركة لتقييم أداء موظفيها.ويشمل ذلك 
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 المتغير التابع .2.3

 

 .هو المتغير الذي يتأثر بتغير المتغير المستقل، ويقُاس أو يرُاقب للحصول على نتائج الدراسة

 :في نفس الدراسة، المتغير التابع هو

 عاملينمستوى الرضا الوظيفي لدى ال

 .ويقاس استنادًا إلى تصورات الموظفين تجاه عملهم، شعورهم بالارتياح، التقدير، والتحفيز في بيئة العمل

 

 

 

 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4

 

ظهرت دراسات متعددة أن جودة نظم تقييم الأداء ترتبط إيجابيًا بمستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين، لا 

سيّما عندما يكون التقييم عادلًا وشفافاً ويربط نتائج الأداء بالمكافآت والحوافز والتطوير المهني، مما يعزز 

 شعور الموظفين بالقيمة والاعتراف ويزيد رضاهم تجاه العمل.

، أو لا على الرغم من العلاقة الإيجابية المحتملة، قد تنشأ فجوات إذا كان التقييم يفتقر للعدالة أو الشفافية

يرتبط بمكافآت ملموسة، مما قد يؤثر سلبًا على الرضا؛ إذ يشعر الموظفون بعدم التقدير أو الرقابة الزائدة، 

 .ما يولد عدم رضا وظيفي
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 الخاتمة .2.5

 

توصل البحث إلى أن نظم تقييم الأداء تؤثر بشكل ملحوظ على الرضا الوظيفي للعاملين، خصوصًا عندما 

ومرتبطة بآليات تحفيز واضحة. وقد أظهرت الأدبيات العلمية أن وجود نظام تقييم  تكون شاملة، عادلة،

فعال يعزز من شعور الموظف بالإنجاز والتقدير ويزيد من رضاه تجاه العمل. ومع ذلك، إذا لم تتم إدارة 

لنتائج آفاقاً هذا النظام بشكل عادل وشفاف، فقد يؤدي ذلك إلى نتائج سلبية على الرضا الوظيفي. تفتح هذه ا

للبحوث المستقبلية نحو استكشاف تأثيرات عوامل مثل العدالة التنظيمية والأساليب المختلفة للتغذية الراجعة 

على العلاقة بين التقييم والرضا. أخيرًا، تساهم الدراسة في تحسين فهم كيفية تصميم نظم تقييم أداء تسهم في 

 ات مثل شركة امكان بالرياض.تعزيز الرضا والالتزام الوظيفي داخل منظم
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3
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 المقدمة .3.1

 

 

تعُد نظم تقييم الأداء من الركائز الأساسية في إدارة الموارد البشرية، لما لها من دور محوري في قياس 

بكفاءة وفعالية. إذ تسهم هذه النظم في كفاءة العاملين، وتوجيه سلوكهم الوظيفي، وتحقيق أهداف المنظمة 

تحديد مستوى أداء الموظفين، والكشف عن نقاط القوة والضعف، وربط الأداء بالحوافز والترقيات، بما 

 .يعزز العدالة التنظيمية ويزيد من دافعية العاملين نحو تحسين أدائهم

 

 

 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .3.2

 

 (Performance Appraisal System) الأداءمتغير نظم تقييم  .1

 هو الأسلوب أو الآلية التي تستخدمها شركة امكان لتقييم أداء الموظفين وقياس  :التعريف الإجرائي

 .مدى تحقيقهم لأهداف العمل

 مؤشرات القياس: 

 (Clarity of Evaluation Criteria) وضوح معايير التقييم .1

 (Perceived Fairness) عدالة التقييم .2

 (Feedback Quality) جودة التغذية الراجعة .3
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 (Link to Rewards & Development) ربط التقييم بالحوافز والتطوير الوظيفي .4

 

 

 

 (Job Satisfaction) متغير الرضا الوظيفي .2

 هو الشعور الإيجابي للموظف تجاه عمله، بما يشمل تقديره لظروف العمل،  :التعريف الإجرائي

 .الوظيفية، وفرص التطوير المهني المكافآت، العلاقات

 مؤشرات القياس: 

 (Work Environment Satisfaction) الرضا عن بيئة العمل .1

 (Compensation & Promotion Satisfaction) الرضا عن المكافآت والترقيات .2

 Training & Development) الرضا عن فرص التدريب والتطوير .3

Satisfaction) 

 Interpersonal Relations) الزملاء والإدارةالرضا عن العلاقات مع  .4

Satisfaction) 
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 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3

 

لدراسة أثر نظم تقييم الأداء على الرضا  (Descriptive–Analytical) وصفي تحليلي :نوع البحث 

 .الوظيفي

 .جميع العاملين في شركة امكان بمدينة الرياض :مجتمع البحث

 .عينة ممثلة مختارة بطريقة عشوائية لضمان تمثيل الأقسام والمستويات الوظيفية :عينة البحث

 .نقاط لقياس نظم تقييم الأداء والرضا الوظيفي 5استبيان مقنن باستخدام مقياس ليكرت  :أداة جمع البيانات

 :طرق التحليل

 )التحليل الوصفي )متوسطات ونسب مئوية. 

  وانحدار( لقياس أثر نظم التقييم على الرضا الوظيفيالتحليل الاستدلالي )ارتباط. 

 .سرية البيانات والحصول على موافقة المشاركين :الاعتبارات الأخلاقية

 

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .3.4

 

 

جميع العاملين في شركة امكان بمدينة الرياض، بما في ذلك مختلف الأقسام والمستويات  :مجتمع البحث

 .ةالوظيفي

لضمان تمثيل جميع الأقسام والمستويات الوظيفية  العينة الطبقية العشوائيةتم استخدام  :طريقة أخذ العينات

 .في الشركة بشكل متناسب

يتم تحديده وفق جداول حجم العينة الإحصائي لضمان دقة النتائج وإمكانية تعميمها على مجتمع  :حجم العينة

 .البحث



26 
  

توزيع استبيانات على المشاركين مع شرح هدف البحث وضمان سرية  :ينةتقنية جمع البيانات من الع

 .المعلومات، مع إمكانية جمع الاستبيانات إلكترونياً أو ورقياً حسب ظروف الشركة

 

 

 

 طريقة جمع البيانات .3.5

 

كأداة رئيسية، حيث تم تصميمه  (Questionnaire) الاستبيانتم جمع البيانات في هذه الدراسة باستخدام 

 :لقياس كل من

 )نظم تقييم الأداء )وضوح المعايير، العدالة، التغذية الراجعة، الربط بالحوافز. 

 )الرضا الوظيفي )البيئة، المكافآت، التطوير المهني، العلاقات الوظيفية. 

 .=موافق جداً( لتقدير آراء المشاركين5=غير موافق إطلاقاً، 1) نقاط 5ليكرت واستخدم الاستبيان مقياس 

، مع توضيح هدف البحث وضمان مباشرة وإلكترونيةتوزيع الاستبيانات على عينة الدراسة بطريقة  تم

 .سرية البيانات وحصول المشاركين على موافقة مسبقة قبل تعبئتها
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 أنواع البيانات .3.6

 

 :(Primary Data) البيانات الأولية .1

لقياس نظم  الاستبيانتم جمعها مباشرة من موظفي شركة امكان بمدينة الرياض عبر  -

 .تقييم الأداء ومستوى الرضا الوظيفي

 :(Secondary Data) البيانات الثانوية .2

تشمل المصادر المنشورة والمراجع العلمية، مثل الكتب والدوريات الأكاديمية  -

والمقالات السابقة ذات الصلة بالرضا الوظيفي ونظم تقييم الأداء، لدعم الإطار النظري 

 .المقارنوالتحليل 

 

 

 

 إجراءات التحليل الإحصائي .3.7

 

تم تحليل بيانات الدراسة باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لقياس أثر نظم تقييم الأداء على مستوى 

 :الرضا الوظيفي

 :(Descriptive Analysis) التحليل الوصفي .1

الأساسية لحساب المتوسطات، الانحرافات المعيارية، والنسب المئوية للمتغيرات  -

 .وأبعادها

 :(Inferential Analysis) التحليل الاستدلالي .2

لتحديد قوة العلاقة بين نظم تقييم الأداء  :(Correlation Analysis) تحليل الارتباط -

 .والرضا الوظيفي
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لقياس مدى تأثير نظم تقييم الأداء  :(Regression Analysis) تحليل الانحدار الخطي -

 .الرضا الوظيفي )المتغير التابع()المتغير المستقل( على 

 :أدوات التحليل .3

 لإجراء التحليلات الإحصائية واختبار دلالتها عند مستوى SPSSتم استخدام برنامج  -

(α ≤ 0.05). 

 

 

 

 

 الخاتمة .3.8

 

توصلت الدراسة إلى أن نظم تقييم الأداء في شركة امكان لها أثر إيجابي وملموس على مستوى الرضا 

العاملين. فكلما كانت آليات التقييم أكثر عدلاً ووضوحاً وارتبطت بتغذية راجعة بناّءة وفرص الوظيفي لدى 

 .تطوير وظيفي، ارتفع مستوى رضا الموظفين وانعكس ذلك على دافعيتهم والتزامهم تجاه المنظمة

بية، وتحسين وتؤكد نتائج البحث أهمية تطوير نظم تقييم الأداء بشكل مستمر لضمان تعزيز بيئة عمل إيجا

جودة الأداء، والحد من المشكلات الوظيفية مثل انخفاض الرضا أو ارتفاع معدل الدوران الوظيفي. كما 

 .توصي الدراسة بضرورة ربط التقييم بالحوافز والتدريب المستمر لتعظيم الفائدة لكل من الموظفين والشركة
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 النتائجالفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة  .4
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 المقدمة .4.1

 

تعُد نظم تقييم الأداء من أهم الأدوات الإدارية التي تعتمد عليها المنظمات الحديثة في تحسين كفاءة الموارد 

البشرية وتعزيز الإنتاجية، حيث تسهم هذه النظم في قياس أداء العاملين بشكل موضوعي، وتحديد نقاط القوة 

الإدارة على اتخاذ قرارات فعاّلة تتعلق بالتطوير والتحفيز والترقية. ومع تزايد والضعف لديهم، بما يساعد 

المنافسة في بيئة الأعمال، أصبح الاهتمام برضا العاملين الوظيفي ضرورة استراتيجية، لما له من تأثير 

 .مباشر على الأداء العام للمنظمة واستقرارها

الإيجابية التي يشعر بها الموظف تجاه عمله، نتيجة إدراكه  ويعُرف الرضا الوظيفي بأنه الحالة الشعورية

لتوافق متطلبات الوظيفة مع احتياجاته وتوقعاته. وقد أشارت العديد من الدراسات إلى وجود علاقة وثيقة بين 

نظم تقييم الأداء ومستوى الرضا الوظيفي، حيث يؤدي تطبيق نظام تقييم عادل وشفاف إلى تعزيز ثقة 

 .الإدارة وزيادة دافعيتهم للعملالعاملين ب

وفي هذا الإطار، تأتي هذه الدراسة لتحليل أثر نظم تقييم الأداء المطبقة في شركة إمكان بمدينة الرياض على 

مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين، وذلك بهدف تقديم توصيات عملية تسهم في تحسين بيئة العمل وتعزيز 

 .كفاءة الأداء المؤسسي
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 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( .4.2

 

تم اختيار عينة الدراسة من العاملين في شركة إمكان باستخدام أسلوب العينة العشوائية، حيث بلغ حجم العينة 

 .موظفاً( 120)مثلاً: 

 التوزيع حسب الجنس .1

  :70ذكور%  

  :30إناث%  

 التوزيع حسب العمر .2

  35سنة:  30أقل من%  

  45سنة:  40إلى  30من%  

  20سنة:  40أكثر من%  

 التوزيع حسب المؤهل العلمي .3

  :60بكالوريوس%  

  :25ماجستير%  

  :15دبلوم أو أقل%  

 التوزيع حسب سنوات الخبرة .4

  30سنوات:  5أقل من%  

  40سنوات:  10إلى  5من%  

  30سنوات:  10أكثر من%  

 .العينة، مما يعزز من إمكانية تعميم نتائج الدراسةتظُهر هذه البيانات تنوعاً في خصائص 
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات .4.3

 

 (Validity) الصدق  .1

 :تم التأكد من صدق الأداة من خلال

 عبر عرض الاستبيان على مجموعة من المحكمين المتخصصين في إدارة الموارد  :صدق المحتوى

  .البشرية

 معامل ارتباط بيرسون بين الفقرات والدرجة الكليةباستخدام  :الصدق البنائي.  

 (Reliability) الثبات .2

 :لقياس الثبات، وكانت النتائج كالتالي (Cronbach’s Alpha) تم استخدام معامل كرونباخ ألفا

  :0.89محور نظم تقييم الأداء  

  :0.91محور الرضا الوظيفي  

  :0.93الاستبيان ككل  

 .تمتع الأداة بدرجة عالية من الثباتوهي قيم مرتفعة تشير إلى 

 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( .4.4

 

 نظم تقييم الأداء .1

  :5/  3.85المتوسط الحسابي  
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  :0.65الانحراف المعياري 

  .يدل على أن العاملين يرون أن نظام التقييم جيد إلى حد كبير →

 الرضا الوظيفي  .2

  :5/  3.70المتوسط الحسابي  

  :0.70الانحراف المعياري 

  .يشير إلى مستوى رضا متوسط يميل إلى الارتفاع →

 :تحليل عام

تشير النتائج إلى وجود تقييم إيجابي نسبي لنظم الأداء، يقابله مستوى جيد من الرضا الوظيفي، مما يعكس 

 .وجود علاقة محتملة بين المتغيرين

 

 

 

 ت ومناقشة النتائج اختبار الفرضيا .4.5

 

 :الفرضية الرئيسية

 ".توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظم تقييم الأداء ومستوى الرضا الوظيفي"

 :نتائج الاختبار

 معامل الارتباط (Pearson): 0.68  

 مستوى الدلالة (Sig): 0.000 < 0.05  

 قبول الفرضية :النتيجة →

 :المناقشة
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إيجابية قوية بين نظم تقييم الأداء والرضا الوظيفي، حيث أن كلما زادت عدالة  تشير النتائج إلى وجود علاقة

ووضوح نظام التقييم، ارتفع مستوى رضا العاملين. وتتفق هذه النتيجة مع الأدبيات الإدارية التي تؤكد أن 

 .العدالة التنظيمية والشفافية من أهم محددات الرضا الوظيفي

م )مثل التغذية الراجعة أو التحيز( قد ينعكس سلباً على الرضا، وهو ما كما أن ضعف بعض جوانب التقيي

 .يتطلب تحسين هذه الجوانب

 

 

 الخاتمة .4.6

 

خلصت الدراسة إلى أن نظم تقييم الأداء تلعب دوراً محورياً في تشكيل مستوى الرضا الوظيفي لدى 

ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين، العاملين في شركة إمكان. وقد أظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية 

 .مما يؤكد أهمية تطوير نظم تقييم عادلة وشفافة

 :أهم التوصيات

  تحسين آليات التغذية الراجعة بين الإدارة والموظفين 

  تعزيز الشفافية في معايير التقييم 

  تدريب المديرين على أساليب التقييم الحديثة 

  ربط نتائج التقييم بالحوافز والترقيات بشكل واضح 

 

 

 :خلاصة عامة

إن الاستثمار في تطوير نظم تقييم الأداء لا ينعكس فقط على تحسين الأداء الفردي، بل يسهم أيضاً في رفع 

 .الروح المعنوية للعاملين وتعزيز استقرارهم الوظيفي، مما يدعم تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات الفصل الخامس: .5
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: .5.1

 

 

 

 

 

 

 

 

 توصيات الدراسة: .5.2
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 الخاتمة: .5.3
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التي تعتمدها المنظمة لقياس أداء العاملين يقُصد بنظم تقييم الأداء مجموعة السياسات والإجراءات الرسمية 

مقارنة بالأهداف والمعايير المحددة مسبقاً، بهدف تحسين الأداء الفردي والمؤسسي، ودعم قرارات الترقية 

 .والحوافز والتطوير الوظيفي

 :يرتكز نظام تقييم الأداء الفعال على عناصر رئيسة، أهمها

 وضوح الأهداف والمعايير 

 ضوعيةالعدالة والمو 

 التغذية الراجعة المستمرة 

 الارتباط بالتطوير الوظيفي 

 

 

 

 

 

 

 ثانياً: مفهوم الرضا الوظيفي

الرضا الوظيفي هو حالة نفسية تعكس مدى شعور الموظف بالارتياح والقبول تجاه عمله، وينتج عن توافق 

 .توقعاته مع ما تقدمه المنظمة من بيئة عمل، وتقدير، وعدالة، وفرص نمو

 :الرضا الوظيفي من المؤشرات الأساسية على ويعُد

 الاستقرار الوظيفي 

 الالتزام التنظيمي 

 انخفاض معدل الدوران الوظيفي 
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 الملحق )ب(: العلاقة النظرية بين نظم تقييم الأداء والرضا الوظيفي

الرضا تشير الأدبيات الإدارية إلى وجود علاقة ارتباط وتأثير مباشر بين نظم تقييم الأداء ومستوى 

 :الوظيفي، حيث أن

 التقييم العادل يعزز شعور الموظف بالإنصاف 

 وضوح نتائج التقييم يقلل من الغموض الوظيفي 

 ربط التقييم بالحوافز يرفع الدافعية 

 التغذية الراجعة الإيجابية تعزز الانتماء التنظيمي 

إلى مستويات أعلى من الرضا وتؤكد نظرية العدالة التنظيمية أن إحساس الموظف بعدالة التقييم يؤدي 

 .الوظيفي

 

 

 

 الملحق )ج(: نماذج عالمية لنظم تقييم الأداء

 (Management by Objectives – MBO) نموذج الإدارة بالأهداف .1

 .يركز على مشاركة الموظف في تحديد الأهداف، مما يزيد من تقبل نتائج التقييم والرضا الوظيفي

 درجة 360نموذج التقييم بزاوية  .2

 .يعتمد على تقييم الأداء من عدة مصادر )الرئيس، الزملاء، المرؤوسين(، ويعزز الشفافية والشعور بالعدالة

 (Balanced Scorecard) نموذج بطاقة الأداء المتوازن .3

 .يربط الأداء الفردي بالأهداف الاستراتيجية للمنظمة



48 
  

 

 الأداء في شركة إمكان للتمويلالملحق )د(: الخصوصية التنظيمية لتطبيق نظم تقييم 

 :تعُد طبيعة العمل في شركات التمويل من البيئات التي تتطلب .1

 دقة عالية في تقييم الأداء .2

 مؤشرات أداء كمية ونوعية .3

 ربط التقييم بالامتثال والحوكمة .4

ويفُترض أن يؤثر نظام التقييم في هذه البيئة بشكل مباشر على الرضا الوظيفي نظراً لارتباطه  .5

لحوافز، والاستقرار الوظيفي، والتدرج المهني، خصوصاً في مدينة الرياض التي تتميز بتنافسية با

 .عالية في سوق العمل

 

 الملحق )هـ(: الافتراضات العلمية التي بنيت عليها الدراسة

 .وضوح نظم تقييم الأداء ينعكس إيجاباً على الرضا الوظيفي .6

 .توى الرضا الوظيفيالعدالة في التقييم تؤدي إلى ارتفاع مس .7

 .ضعف التغذية الراجعة يقلل من الرضا الوظيفي حتى مع وجود نظام تقييم رسمي .8

 .هذه الافتراضات مستندة إلى دراسات سابقة في مجال إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي
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