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2025م
الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
[bookmark: _Toc217875003]1.1 مقدمة
        تواجه الكثير من المؤسسات الحكومية ولاسيما القطاع الصحي في المملكة العربية السعودية الكثير من التحديات والعقبات البيئية الكثيرة والتي تظهر بشكل كبير في صورة عدم التأكيد من اتخاذ القرارات البيئية التي تتناسب مع بيئة العمل، بالإضافة إلى التطور التكنولوجي الهائل وحدوث ثورة في المعلومات والإتصالات التي جعلت هذه المؤسسات تتعرض للكثير من المخاطر ويتطلب منها حدوث التغيرات التي تمكنها من مواكبة متطلبات العصر وبما يتوافق مع رؤية المملكة 2030، فالمملكة العربية السعودية تسعى إلى تحقيق الريادة الشاملة في كافة نواحي الحياة الإقتصاية، والإجتماعية، والتجارية، والسياسية، ولذلك أصبح من الضروري على كافة المؤسسات الحكومية العمل وفق ما يتناسب مع خطط وإستراتيجيات المملكة الحديثة وتحقيق الريادة الشاملة بما يتناسب مع رؤية 2030 ( الحربي، 2023).
       يعتبر تقييم الأداء الوظيفي أحد الركائز الأساسية في منظومة إدارة الموارد البشرية، فهو بمثابة أداة استراتيجية تعمل على قياس مستوى أداء الموظفين بهدف تحديد نقاط القوة والضعف وتحسين الكفاءة الإنتاجية. وفي سياق الجهات الحكومية، تبرز أهمية تقييم الأداء حيث يُساهم في تعزيز العدالة التنظيمية، وتحفيز العاملين، ورفع مستوى الرضا الوظيفي لديهم، مما ينعكس إيجابًا على جودة الخدمات العامة المقدَّمة للمواطنين، ويعتبر التقييم المستمر للأداء وسيلة لتوجيه السلوك الوظيفي نحو تحقيق النتائج التنظيمية، إذ يتيح للإدارة اتخاذ القرارات التي تتعلق بالترقية، والمكافآت، وبرامج التدريب، ويعزز من ثقافة الأداء القائم على النتائج بدلاً من الأداء الروتيني ( هواري، 2023).
       لذلك، فإن المؤسسات الحكومية التي تطبق أنظمة تقييم أداء متكاملة وشفافة تكون أكثر قدرة على تحقيق أهدافها الاستراتيجية وتحسين كفاءتها التشغيلية بما يتوافق مع متطلبات الحوكمة الحديثة والإدارة الفعّالة ( المطلق، 2021).
       تعتبر الأهداف التنظيمية حجر الأساس في تحقيق رؤية المملكة 2030 التي تسعى إلى بناء قطاع حكومي فعّال ومتميز في أدائه، حيث تعتمد هذه الأهداف على تحسين جودة الخدمات العامة، وتعزيز الكفاءة الإدارية، وتحقيق الشفافية والمساءلة، إضافةً إلى رفع مستوى رضا المواطنين. كما تهدف الجهات الحكومية إلى تطوير بيئة عمل محفزة، وتبني التحول الرقمي في العمليات والخدمات لتسريع الإجراءات وتحسين الإنتاجية. ومن بين الأهداف الرئيسة أيضًا تعزيز مبدأ الحوكمة الرشيدة، وضمان الاستخدام الأمثل للموارد، وبناء كوادر بشرية مؤهلة قادرة على الإسهام في التنمية المستدامة وتحقيق التميز المؤسسي على المستويين المحلي والعالمي (Maitama, 2025).
       ولذلك فإن هذه الدراسة تسعى إلى معرفة دور تقييم الأداء الوظيفي في تحقيق الأهداف التنظيمية في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc217875004]1.2 مشكلة الدراسة
      يعتبر تقييم الأداء الوظيفي من أهم الأدوات الإدارية التي تستخدم في معرفة مدى كفاءة العاملين في أداء مهامهم وتحقيق أهداف المؤسسة،  فهو يساعد في تحسين جودة الأداء، وتحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، وتوجيه الجهود نحو تطوير القدرات المهنية بما يتوافق مع متطلبات العمل (Elhadi, 2020).
      وبالرغم من أهمية تقييم الأداء في تطوير أداء العاملين، إلا أن القطاع الصحي الحكومي في المملكة العربية السعودية تواجه مجموعة من التحديات في تحقيق أهدافها التنظيمية، منها ضعف تطبيق أنظمة تقييم الأداء الحديثة القائمة على الكفاءة والنتائج، وعدم وضوح مؤشرات الأداء الفردية والمؤسسية، إلى جانب مقاومة بعض العاملين لعمليات التقييم لاعتقادهم بعدم موضوعيتها أو ارتباطها بالمكافآت والترقيات. كما تُواجه بعض الجهات تحديات في ربط نتائج التقييم بخطط التطوير المهني، مما يقلل من فاعلية العملية ويحد من أثرها في تحسين الأداء العام (Sakpere, 2022).
      ومن خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة، تبين وجود فجوة بحثية تتمثل في قلة الدراسات التي تناولت بعمق العلاقة بين تطبيق أساليب تقييم الأداء الوظيفي الحديثة ومدى مساهمتها في تحقيق الأهداف التنظيمية داخل الجهات الحكومية السعودية، خصوصًا في ظل التحول الرقمي والإصلاحات الإدارية الجارية ضمن رؤية المملكة 2030. ومن هنا تنبع مشكلة الدراسة الحالية في محاولة سد هذه الفجوة، من خلال تحليل واقع تقييم الأداء الوظيفي في الجهات الحكومية، وتحديد أثره في تحقيق الأهداف التنظيمية، مع التركيز على التحديات والعوامل التي تؤثر في فاعلية هذه العملية، ولذلك تتمثل مشكلة الدراسة في الإجابة على السؤال التالي:
      ما دور تقييم الأداء الوظيفي في تحقيق الأهداف التنظيمية في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية؟ 
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       يتمثل السؤال الرئيسي للدراسة فيما يلي:
ما دور تقييم الأداء الوظيفي في تحقيق الأهداف التنظيمية في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية؟ و يتفرع منه عدة أسئلة فرعية على النحو التالي:
1. ما دور تحديد معايير الأداء في تحقيق الأهداف التنظيمية لدى القطاع الصحي الجكومي؟
2. ما دور التغذية الراجعة وتطوير الأداء في تحقيق الأهداف التنظيمية لدى القطاع الصحي الجكومي ؟
3. ما أثر استخدام نتائج التقييم في تحقيق الأهداف التنظيمية لدى القطاع الصحي الحكومي؟
[bookmark: _Toc217875006]1.4 أهمية الدراسة
        تكمن أهمية الدراسة في تناولها أحدى الموضوعات الحيوية في العصر الحديث، حيث تناولت دور تقييم الأداء الوظيفي في تحقيق الأهداف التنظيمية في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية، والذي لم تتم دراسته بشكل كاف لذلك، من المؤمل أن تكون الدراسة الحالية مجلة علمية حديثة، وتكون هدفاً للباحثين لإجراء الدراسات المتعلقة بنوع الدراسة الحالية، كما تكمن أهمية الدراسة في تناولها معايير تقييم الأداء الوظيفي، و التي تساهم بشكل كبير في تحسين وتطوير أداء العاملين والعمل على تحقيق الأهداف التنظيمية التى تسعى إليها المنظمات.
الأهمية العلمية:
      تكمن أهمية الدراسة العلمية في أنها تساهم في توضيح الأطر النظرية لجميع المتغيرات التي تناولتها الدراسة من جهة، وفي تفصيل كيفية قياس تلك المتغيرات من جهة آخرى، وتنبع أهميتها فيما يلي:
· تسلط الضوء على موضوع من أهم الموضوعات التى حازت على اهتمام الكثير من الباحثين في مجال الأعمال، فهذه الدراسة تتناول كل ما يتعلق بمفهوم تقييم الأداء الوظيفي والأهداف التنظيمية
· تمثل هذه الدراسة إضافة جديدة للمكتبة العلمية فيما يتعلق بالدراسات المتعلقة بمعرفة دور وتأثير تقييم الأداء الوظيفي لدى الجهات الحكومية وخصوصاً القطاع الصحي.
· تشجيع الباحثين على إعداد الدراسات والبحوث العلمية التى تتناول تأثير تقييم الأداء الوظيفي على العاملين والمنظمات.
· من خلال الدراسة الميدانية يمكن الخروج بمجموعة من النتائج والتوصيات التي تفيد المديرين في إدارة الموارد البشرية بتطبيق اساليب فعالة في تقييم الأداء، واتخاذ القرارات المناسبة التى تساعد في تحقيق الأهداف التنظيمية للجهات الحكومية.
الأهمية العملية:
· تساهم الدراسة في تحسين فعالية أنظمة تقييم الأداء الوظيفي داخل القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية من خلال تحديد آليات تقييم أكثر كفاءة وشفافية.
· مساعدة الجهات الحكومية في الربط بين نتائج تقييم الأداء وقرارات التحفيز وتشجيع العاملين، بما يعزز كفاءة العاملين ويرفع من مستوى الإنتاجية ويحقق الأهداف المنشودة.
· توضح الدراسة أهمية تقييم الأداء كأداة استراتيجية لتحقيق التكامل بين أداء الأفراد والأهداف التنظيمية للمؤسسات الحكومية.
· تساعد الدراسة في رفع جودة الخدمات الحكومية وتحسين كفاءة استخدام الموارد البشرية من خلال توجيه الجهود نحو الأداء المتميز والنتائج المرجوة.
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      يتمثل الهدف الرئيسي للدراسة في معرفة دور تقييم الأداء الوظيفي في تحقيق الأهداف التنظيمية في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية، ويتفرع منه عدة أهداف فرعية على النحو التالي:
1. معرفة مدى فاعلية تحديد معايير الأداء في تحقيق الأهداف التنظيمية لدى القطاع الصحي الحكومي. 
2. توضيح دور التغذية الراجعة وتطوير الأداء في تحقيق الأهداف التنظيمية لدى القطاع الصحي الحكومي.
3. بيان أثر استخدام نتائج التقييم في تحقيق الأهداف التنظيمية لدى القطاع الصحي الحكومي.
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       الفرضية الرئيسية للدراسة: يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05) لتقييم الأداء الوظيفي في تحقيق الأهداف التنظيمية في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية، ويتفرع منه عدة فرضيات فرعية على النحو التالي:
· الفرضية الفرعية الأولى: يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05) لتحديد معايير الأداء في تحقيق الأهداف التنظيمية لدى القطاع الصحي الحكومي.
· الفرضية الفرعية الثانية: يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05) للتغذية الراجعة وتطوير الأداء في تحقيق الأهداف التنظيمية لدى القطاع الصحي الحكومي.
· الفرضية الفرعية الثالثة: يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05) لاستخدام نتائج التقييم في تحقيق الأهداف التنظيمية لدى القطاع الصحي الحكومي.
[bookmark: _Toc217875009]1.7 النموذج النظري للدراسة
[bookmark: _Hlk159645127]يهدف هذا النموذج إلى دراسة دور تقييم الأداء الوظيفي في تحقيق الأهداف التنظيمية في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية ويتضمن المتغيرات التالية: 
· المتغير المستقل: تقييم الأداء الوظيفي بأبعاده الثلاثة ( تحديد معايير الأداء- التغذية الراجعة وتطوير الأداء- نتائج التقييم).
· المتغير التابع: الأهداف التنظيمية.
المتغير التابع



التغذية الراجعة وتطوير الأداء
استخدام نتائج التقييم
المتغير المستقل
تقييم الأداء الوظيفي









تحديد معايير الأداء





 



الأهداف التنظيمية







الشكل رقم (1-1) متغيرات الدراسة،  المصدر: من إعداد الباحث
[bookmark: _Toc217875010]1.8 مصطلحات الدراسة
تقييم الأداء الوظيفي:
       هو عملية إدارية منهجية تحدث داخل المؤسسات الصحية الحكومية لقياس مستوى أداء العاملين وتحليله وفق معايير محددة، بهدف الحكم على كفاءة الأداء الوظيفي، وتحديد جوانب القوة والقصور، ودعم تحسين الأداء الفردي والمؤسسي بما يسهم في تحقيق الأهداف التنظيمية( جلال، 2019).
تحديد معايير الأداء
      هو الإجراء الذي يتم من خلاله وضع مؤشرات أداء واضحة ومحددة تُستخدم لقياس مستوى إنجاز العاملين في المؤسسات الصحية الحكومية، بما يضمن موضوعية وعدالة تقييم الأداء، وارتباطه بمتطلبات الوظيفة ومسؤولياتها وأهداف المؤسسة ( الجهني، 2023).
التغذية الراجعة وتطوير الأداء
          يقصد بها العملية التي يتم من خلالها إبلاغ العاملين بنتائج تقييم أدائهم الوظيفي وتفسيرها، وتوجيههم نحو سبل تحسين الأداء وتطوير المهارات المهنية، بما يسهم في رفع مستوى الكفاءة وتحسين جودة الأداء داخل المؤسسات الصحية الحكومية ( جوير، 2021).
استخدام نتائج التقييم
        يقصد به توظيف مخرجات عملية تقييم الأداء الوظيفي في اتخاذ القرارات الإدارية والتنظيمية داخل المؤسسات الصحية الحكومية، مثل التخطيط للتدريب، وتحسين الأداء، والتحفيز، وتطوير السياسات الإدارية، بما يدعم تحقيق الأهداف التنظيمية( الحربي، 2023).
الأهداف التنظيمية
        مجموعة النتائج والغايات التي تسعى المؤسسات الصحية الحكومية في المملكة العربية السعودية إلى تحقيقها من خلال توجيه أنشطتها ومواردها البشرية والتنظيمية، بما يسهم في تحسين جودة الخدمات الصحية، ورفع كفاءة الأداء المؤسسي، وتحقيق رضا المستفيدين (Maitama, 2025).
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· الحدود الموضوعية: تتمثل الحدود الموضوعية لهذه الدراسة في معرفة دور تقييم الأداء الوظيفي في تحقيق الأهداف التنظيمية في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية.
· الحدود الزمانية: يتم تنفيذ الدراسة في العام 1447ه/ 2025م.
· الحدود المكانية: المملكة العربية السعودية.
· الحدود البشرية: العاملين في الجهات الحكومية في المملكة العربية السعودية.









[bookmark: _Toc217875012]الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة
[bookmark: _Toc217875013]2.1 الإطار النظري
      يرتكز الإطار النظري لهذه الدراسة على توضيح العلاقة بين تقييم الأداء الوظيفي كمتغير مستقل، وتحقيق الأهداف التنظيمية كمتغير تابع داخل الجهات الصحية الحكومية في المملكة العربية السعودية. وينقسم الإطار إلى ثلاثة مباحث على النحو التالي:
       المبحث الأول: تقييم الأداء الوظيفي،  يتناول المفهوم، والأهمية، والأهداف، والمعايير والأساليب المتبعة في التقييم، مع التركيز على أبعاده الأساسية وهي: 
· تحديد معايير الأداء.
· التغذية الراجعة وتطوير الأداء.
· استخدام نتائج التقييم.
        المبحث الثاني: الأهداف التنظيمية، يتناول مفهوم الأهداف التنظيمية وخصائصها، ومستوياتها (استراتيجية، تشغيلية، تكتيكية)، وأهميتها في تطوير الأداء الحكومي، مع الإشارة إلى ارتباطها برؤية المملكة 2030، والتحديات التي تواجه تحقيقها.
       المبحث الثالث: العلاقة بين المتغيرين، يوضح كيف يسهم نظام تقييم الأداء في رفع كفاءة العاملين وتحسين جودة القرارات الإدارية، مما يؤدي إلى تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية.




[bookmark: _Toc217875014]2.1.1 تقييم الأداء الوظيفي
[bookmark: _Toc217875015]2.1.1.1 تمهيد
       يُعتبر تقييم الأداء الوظيفي أحد المرتكزات الأساسية في إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسات الحكومية، لما له من دور محوري في قياس مستوى كفاءة العاملين ومدى إسهامهم في تحقيق أهداف المؤسسة. ويُقصد بتقييم الأداء الوظيفي العملية الإدارية المنظمة التي تهدف إلى قياس أداء العاملين وفق معايير محددة، وتحليل نتائج هذا الأداء بما يسهم في تحسين مستوى الكفاءة الفردية والمؤسسية، وتعزيز فاعلية الأداء داخل الجهات الحكومية، وبخاصة في القطاع الصحي الذي يتطلب مستويات عالية من الدقة والجودة ( بوعلالة، 2021).
         وتنبع أهمية تقييم الأداء الوظيفي من كونه أداة فاعلة في تحسين جودة الخدمات المقدمة، ورفع مستوى الانضباط الوظيفي، وتحديد الاحتياجات التدريبية، ودعم العدالة في القرارات الإدارية المتعلقة بالترقية والتحفيز والمساءلة، كما يسهم في مواءمة أداء العاملين مع التوجهات الاستراتيجية للمؤسسات الحكومية ومتطلبات التطوير الإداري ( جلال، 2019).
        ويهدف نظام تقييم الأداء الوظيفي إلى تحقيق مجموعة من الغايات، من أبرزها تحسين الأداء الفردي، وتطوير القدرات المهنية للعاملين، وتعزيز الكفاءة التشغيلية، ودعم اتخاذ القرار الإداري الرشيد. ولتحقيق هذه الأهداف، تعتمد المؤسسات الصحية الحكومية على مجموعة من المعايير والأساليب التي تضمن موضوعية وشفافية عملية التقييم ( جامعة المجمعة، 2020).
        ويركز هذا المحور على الأبعاد الأساسية لتقييم الأداء الوظيفي، والمتمثلة في:
1. تحديد معايير الأداء
2. التغذية الراجعة وتطوير الأداء
3. استخدام نتائج التقييم
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      تقييم الأداء الوظيفي هو عملية إدارية منهجية تهدف إلى قياس وتحليل مستوى أداء العاملين داخل المنظمة من خلال مقارنته بمعايير محددة مسبقًا، وذلك بغرض التعرف على كفاءة الأداء وتحسينه بما يحقق أهداف المنظمة ( الجهني، 2023).
      يُعرَّف ( جلال، 2019) تقييم الأداء الوظيفي بأنه أسلوب إداري منظم يُستخدم للحكم على مدى قيام العاملين بمهامهم ومسؤولياتهم الوظيفية بكفاءة وفاعلية، من خلال جمع وتحليل بيانات الأداء، بما يسهم في تطوير الأداء الفردي والمؤسسي.
    كما توضح دراسة(جوير، 2021  )  أن تقييم الأداء الوظيفي هو نظام إداري يعتمد على متابعة وتقويم سلوك وإنجازات العاملين أثناء أداء العمل، بهدف تحديد نقاط القوة والقصور، ودعم القرارات الإدارية المتعلقة بالتطوير والتحفيز وتحقيق الكفاءة التنظيمية.
      ومن خلال التعريفات السابقة كما تعريف تقييم الأداء الوظيفي على أنه مجموعة الإجراءات المنظمة التي تعتمدها المنظمة لقياس نتائج أداء العاملين ومستوى إسهامهم في تحقيق الأهداف التنظيمية، من خلال استخدام معايير وأدوات تضمن الموضوعية والعدالة في التقييم.
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       تعتبر عملية تقييم الأداء الوظيفي من الأدوات الإدارية الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات في تحسين مستوى أدائها العام، لما لها من دور فاعل في قياس كفاءة العاملين وتوجيه جهودهم نحو تحقيق الأهداف التنظيمية. ويسهم تقييم الأداء الوظيفي في تمكين الإدارة من التعرف على مستوى الإنجاز الفعلي مقارنة بما هو مخطط له، مما يساعد على تصحيح الانحرافات وتحسين جودة الأداء المؤسسي ( الحربي، 2023).

       كما يساعد تقييم الأداء الوظيفي المؤسسات على دعم عملية اتخاذ القرار الإداري، من خلال توفير معلومات دقيقة وموضوعية عن أداء العاملين، الأمر الذي ينعكس على قرارات الترقية، والتحفيز، والتدريب، وإعادة توزيع الموارد البشرية بما يحقق الاستخدام الأمثل للإمكانات المتاحة( حسان، 2019).
      وتكمن أهمية تقييم الأداء الوظيفي أيضًا في تعزيز العدالة والشفافية داخل المؤسسة، حيث يسهم في الحد من التحيزات الشخصية، ويعزز شعور العاملين بالإنصاف، مما يؤدي إلى رفع مستوى الرضا الوظيفي والانتماء التنظيمي، وزيادة الدافعية نحو تحسين الأداء ( الخضيري، 2020).
       ويُساهم تقييم الأداء الوظيفي في تطوير القدرات المهنية للعاملين، من خلال تحديد الاحتياجات التدريبية وبناء برامج تطويرية تستهدف تحسين المهارات والمعارف المطلوبة، وهو ما يدعم استدامة الأداء المؤسسي ويعزز القدرة التنافسية للمؤسسة ( عبدالقادر، 2008).
     وبالإضافة إلى ذلك، يساعد تقييم الأداء الوظيفي المؤسسات على مواءمة أداء العاملين مع رؤيتها ورسالتها وأهدافها الاستراتيجية، بما يسهم في رفع كفاءة الأداء المؤسسي وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية، خاصة في المؤسسات الحكومية التي تسعى إلى تحسين جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين( على، 2016).
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      يهدف تقييم الأداء الوظيفي إلى تحقيق مجموعة من الأهداف الإدارية والتنظيمية التي تسهم في تحسين كفاءة الأداء داخل المؤسسات، ويمكن توضيحها على النحو الآتي:
1. يسعى تقييم الأداء الوظيفي إلى قياس مستوى أداء العاملين ومدى التزامهم بمهامهم ومسؤولياتهم الوظيفية، بما يساعد على التعرف على مستوى الإنجاز الفعلي مقارنة بالأهداف والمعايير المحددة، ويسهم في تحسين جودة الأداء الفردي والمؤسسي.
2. تحديد نقاط القوة والقصور في أداء العاملين، بما يمكّن الإدارة من دعم الجوانب الإيجابية ومعالجة أوجه الضعف من خلال خطط تطوير مناسبة، تسهم في رفع كفاءة الأداء وتحسين مستوى الإنتاجية.
3. دعم اتخاذ القرار الإداري، حيث يوفر معلومات موضوعية تساعد الإدارة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالترقية، والتحفيز، والمساءلة، وتوزيع الأعباء الوظيفية، بما يحقق العدالة والشفافية داخل المؤسسة.
4. تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين، من خلال ربط نتائج التقييم ببرامج التدريب والتطوير، بما يسهم في تنمية المهارات المهنية ورفع كفاءة الموارد البشرية.
5. تعزيز التواصل الفعّال بين الإدارة والعاملين، من خلال التغذية الراجعة المستمرة، مما يسهم في تحسين العلاقات الوظيفية وزيادة مستوى الرضا الوظيفي والدافعية نحو الأداء الأفضل.
6. ربط أداء العاملين بالأهداف التنظيمية للمؤسسة، بما يضمن توجيه الجهود نحو تحقيق رؤية المؤسسة ورسالتها، ورفع كفاءة الأداء المؤسسي وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية( العنزي، 2024).
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أولاً: تحديد معايير الأداء
       تحديد معايير الأداء هو العملية الإدارية التي يتم من خلالها وضع مجموعة من المؤشرات والمقاييس الواضحة والمحددة لقياس مستوى أداء العاملين داخل المؤسسة، بما يعكس متطلبات الوظيفة ومسؤولياتها، ويسهم في الحكم الموضوعي على كفاءة الأداء ومدى تحقيقه للأهداف التنظيمية ( عمام، 2019).
       تكتسب عملية تحديد معايير الأداء أهمية كبيرة في نجاح نظام تقييم الأداء الوظيفي، حيث تمثل الأساس الذي تُبنى عليه عملية التقييم، وتسهم في تحقيق الموضوعية والعدالة في الحكم على أداء العاملين، فالمعايير الواضحة تقلل من التحيزات الشخصية، وتضمن اتساق نتائج التقييم مع متطلبات العمل الفعلية ( المطلق، 2021)
       وتبرز أهمية تحديد معايير الأداء أيضًا في دعم عملية التخطيط والتطوير المؤسسي، إذ تساعد الإدارة على قياس الفجوة بين الأداء الحالي والمستوى المستهدف، وتحديد الاحتياجات التدريبية، وتحسين توزيع الموارد البشرية بما يخدم تحقيق الأهداف التنظيمية( هواري، 2023).
ووفقا لدراسة (وزارة العدل الأردنية، 2021 ) يهدف تحديد معايير الأداء إلى توفير إطار واضح وموضوعي لقياس أداء العاملين، بما يسهم في تقييم الأداء بصورة دقيقة وعادلة، ويحد من التقديرات الشخصية غير الموضوعية، كما يهدف إلى توحيد أسس التقييم داخل المؤسسة، بما يضمن الاتساق في قياس الأداء بين الوحدات التنظيمية المختلفة، ويساعد على تحقيق العدالة التنظيمية بين العاملين، ويهدف أيضًا إلى ربط الأداء الفردي بالأهداف التنظيمية، من خلال توجيه جهود العاملين نحو تحقيق النتائج التي تسهم في رفع كفاءة الأداء المؤسسي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية.
ثانياً: التغذية الراجعة وتطوير الأداء
       توضح دراسة (Elhadi, 2020) أن التغذية الراجعة وتطوير الأداء العملية الإدارية التي يتم من خلالها تزويد العاملين بالمعلومات المتعلقة بمستوى أدائهم الوظيفي، وتفسير نتائج تقييم الأداء بصورة واضحة، مع توجيههم نحو سبل تحسين الأداء وتطوير المهارات المهنية، بما يسهم في رفع كفاءة الأداء الفردي والمؤسسي داخل المؤسسة.
       تكتسب التغذية الراجعة وتطوير الأداء أهمية كبيرة في تعزيز فاعلية نظام تقييم الأداء الوظيفي، حيث تسهم في توضيح نتائج التقييم للعاملين، وتمكينهم من فهم مستوى أدائهم مقارنة بالمعايير المحددة، مما يساعد على تصحيح الأخطاء وتحسين الممارسات الوظيفية (Elhadi, 2020).
       كما تعتبر أداة فعالة في تعزيز التواصل بين الإدارة والعاملين، إذ تساعد على بناء علاقة قائمة على الوضوح والثقة، وتدعم بيئة عمل إيجابية تشجع على التعلم المستمر وتحسين الأداء. وتسهم التغذية الراجعة المنتظمة في زيادة دافعية العاملين، وتحفيزهم على تطوير قدراتهم المهنية وتحقيق مستويات أداء أعلى (Maitama, 2025 ).
        وتبرز أهمية التغذية الراجعة أيضًا في دعم عملية التطوير المؤسسي، حيث تساعد الإدارة على تحديد الفجوات في الأداء، وتوجيه برامج التدريب والتطوير بما يتناسب مع الاحتياجات الفعلية، الأمر الذي ينعكس إيجابًا على جودة الأداء المؤسسي وتحقيق الأهداف التنظيمية( هواري، 2023).
وتهدف التغذية الراجعة إلى مجموعة من الأهداف أهمها:
1. مساعدة العاملين على التعرف على نقاط القوة في أدائهم وتعزيزها، وتحديد جوانب القصور والعمل على معالجتها، بما يسهم في تحسين مستوى الأداء الوظيفي بصورة مستمرة.
2. توجيه سلوك العاملين وأدائهم بما يتوافق مع معايير الأداء والأهداف التنظيمية للمؤسسة، وتعزيز الالتزام الوظيفي والمسؤولية المهنية.
3. دعم تنمية المهارات والمعارف المهنية للعاملين، من خلال ربط نتائج التقييم ببرامج التدريب والتطوير، بما يحقق رفع كفاءة الموارد البشرية.
4. تحسين جودة الأداء المؤسسي، وتعزيز فاعلية العمل الجماعي، ودعم تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية( المطلق، 2021).
ثالثاً: استخدام نتائج التقييم
        يعرف (Sakpere, 2022) استخدام نتائج التقييم  بأنها توظيف المخرجات المستخلصة من عملية تقييم الأداء الوظيفي في اتخاذ القرارات الإدارية والتنظيمية داخل المؤسسة، بما يضمن تحسين الأداء الفردي والمؤسسي، وتعزيز كفاءة العمل، وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية.
        و تتمثل أهمية استخدام نتائج التقييم في كونها أداة استراتيجية تدعم الإدارة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالترقية والتحفيز والتدريب والتطوير المهني، بما يضمن عدالة وموضوعية الإجراءات الإدارية. كما تُسهم نتائج التقييم في تحسين التخطيط المؤسسي من خلال معرفة نقاط القوة والقصور في الأداء، وتحديد الفجوات التي تحتاج إلى تطوير(Zia, 2025).
       كما يساهم الاستخدام الفعّال لنتائج التقييم في تعزيز الكفاءة التشغيلية للمؤسسة، وتحقيق التكامل بين الأداء الفردي والأهداف التنظيمية، وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين، وهو أمر بالغ الأهمية في المؤسسات الصحية الحكومية التي تتطلب مستويات عالية من الدقة والكفاءة.
       ومن ناحية آخرى، تهدف استخدام نتائج التقييم إلى تعزيز اتخاذ القرارات الإدارية الرشيدة، من خلال تزويد الإدارةبمعلومات دقيقة عن أداء العاملين، مما يسهم في تحسين توزيع المهام، وتوجيه التدريب والتطوير، وتطبيق أنظمة التحفيز والمكافآت بشكل عادل وموضوعي (Sakpere, 2022).
          كما تهدف إلى تحسين الأداء الفردي والمؤسسي، من خلال متابعة نتائج التقييم بانتظام، وتصحيح أوجه القصور، وتحقيق التنمية المستمرة للعاملين بما يدعم الكفاءة العامة للمؤسسة، و استخدام نتائج التقييم أيضًا إلى ربط الأداء الفردي بالأهداف التنظيمية، بما يضمن توجيه جهود العاملين نحو تحقيق رؤية ورسالة المؤسسة، وتعزيز القدرة على تحقيق الأهداف الاستراتيجية بكفاءة وفاعلية ( على، 2016).
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       تعتبر الأهداف التنظيمية من الركائز الأساسية التي تقوم عليها المؤسسات، حيث تمثل الإطار العام الذي يوجّه أنشطتها المختلفة ويحدد مسارها نحو تحقيق رسالتها ورؤيتها، وتساهم الأهداف التنظيمية في توحيد جهود العاملين، وتنظيم الموارد، وتوجيه القرارات الإدارية بما يحقق الكفاءة والفاعلية في الأداء المؤسسي( بوعلالة،2021).
        وفي المؤسسات الحكومية، وبخاصة في القطاع الصحي، تكتسب الأهداف التنظيمية أهمية متزايدة نظرًا لدورها في تحسين جودة الخدمات المقدمة، ورفع مستوى الأداء الحكومي، وتحقيق متطلبات التطوير الإداري بما يتوافق مع التوجهات الاستراتيجية للدولة ( جلال، 2019).
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       الأهداف التنظيمية هي الغايات والنتائج التي تسعى المؤسسات الحكومية إلى تحقيقها من خلال توجيه أنشطتها ومواردها، بما يضمن تنفيذ رسالتها وتحقيق رؤيتها، ورفع كفاءة الأداء المؤسسي، وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين ( الحربي، 2023).
       ويعرف ( الخضيري، 2020 ) الأهداف التنظيمية بأنها النتائج المرغوبة التي تسعى المؤسسة لتحقيقها على المدى القصير أو المتوسط أو الطويل، والتي تُعد معيارًا لتوجيه جهود العاملين ومتابعة الأداء، وضمان مواءمة الأنشطة اليومية مع الاستراتيجيات العامة للمؤسسة.
         وفقا لدراسة ( عمام، 2019  ) فإن الأهداف التنظيمية تتمتع بعدة خصائص منها ما يلى:
1) الوضوح والدقة: يجب أن تكون الأهداف محددة وواضحة لتوجيه جهود العاملين بشكل صحيح.
2) القابلية للقياس: يجب أن تكون الأهداف قابلة للقياس لتقييم مدى تحققها بموضوعية.
3) الواقعية: يجب أن تكون الأهداف قابلة للتحقيق وفق الموارد المتاحة والإمكانات المؤسسية.
4) الارتباط بالزمن: تحديد فترة زمنية لتحقيق كل هدف، مما يسهل متابعة الإنجاز.
5) الاتساق مع استراتيجية المؤسسة: يجب أن تتماشى الأهداف مع رسالة المؤسسة ورؤيتها وخططها الاستراتيجية.
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       تلعب الأهداف التنظيمية دورًا محوريًا في تطوير الأداء الحكومي، إذ تساعد على:
· توجيه جهود العاملين نحو تحقيق النتائج المرجوة بكفاءة وفاعلية.
· تحسين التخطيط واتخاذ القرارات الإدارية المبنية على معلومات دقيقة.
· تعزيز التناسق والتكامل بين مختلف الوحدات والأقسام داخل المؤسسة.
· قياس الأداء المؤسسي ومتابعة الإنجازات بصورة موضوعية (Elhadi, 2020).
        وتكتسب الأهداف التنظيمية أهمية خاصة في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية نظرًا لارتباطها بتحقيق الجودة والكفاءة في تقديم الخدمات الصحية، وتحقيق رضا المستفيدين، وتعزيز كفاءة الموارد البشرية.
          وتوضح دراسة (Maitama, 2025) أن الأهداف التنظيمية لها ثلاثة مستويات على النحو التالي:
1. الأهداف الاستراتيجية: تمثل التوجهات العامة طويلة المدى للمؤسسة، والتي تحدد رؤيتها ورسالتها، وتوجه جميع الخطط والأنشطة لتحقيق النتائج المرجوة على المستوى الكلي.
2.  الأهداف التشغيلية: ترتبط بالأنشطة اليومية والمهام التنفيذية داخل المؤسسة، وتهدف إلى دعم تحقيق الأهداف الاستراتيجية من خلال تحسين العمليات الداخلية وضمان فاعلية الأداء.
3. الأهداف التكتيكية: تمثل الأهداف المتوسطة المدى التي تربط بين الاستراتيجية والتشغيلية، وتُستخدم لتنسيق الجهود بين الوحدات التنظيمية المختلفة وتحقيق التوازن بين الموارد والنتائج.
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       ترتبط الأهداف التنظيمية في المؤسسات الحكومية بالمملكة العربية السعودية ارتباطًا وثيقًا برؤية المملكة 2030، التي تهدف إلى إحداث نقلة نوعية في الأداء الحكومي من خلال رفع كفاءة الأجهزة الحكومية، وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين، وتعزيز مبادئ الحوكمة والشفافية(Zia, 2025).
        وتعتبر الأهداف التنظيمية أداة أساسية لترجمة هذه الرؤية إلى خطط وبرامج عملية، حيث تسهم في توجيه الجهود المؤسسية نحو تحقيق مستهدفات الرؤية في مختلف القطاعات، وبخاصة القطاع الصحي.

       وفي إطار رؤية المملكة 2030، تركز الأهداف التنظيمية في القطاع الصحي الحكومي على تحسين جودة الخدمات الصحية، ورفع كفاءة الإنفاق، وتعزيز الوقاية قبل العلاج، وتطوير الموارد البشرية، بما ينعكس إيجابًا على مستوى الرعاية الصحية المقدمة، وتساهم هذه الأهداف في دعم التحول المؤسسي والارتقاء بالأداء الحكومي من خلال تبني أساليب إدارية حديثة، من بينها نظم تقييم الأداء الوظيفي، التي تعمل على مواءمة أداء العاملين مع الأهداف الاستراتيجية للدولة( الخضيري، 2020).
       وعلى الرغم من وضوح الأهداف التنظيمية وأهميتها، تواجه المؤسسات الحكومية عددًا من التحديات التي قد تعيق تحقيقها، من أبرزها محدودية الموارد البشرية والمادية في بعض الجهات، ومقاومة التغيير التنظيمي، وضعف ثقافة الأداء المبني على النتائج، إضافة إلى تعقيد الإجراءات الإدارية في بعض القطاعات، كما تمثل صعوبة قياس بعض جوانب الأداء المؤسسي تحديًا آخر، خاصة في القطاعات الخدمية التي تعتمد على جودة الخدمة ورضا المستفيدين ( الحربي، 2023).
         وتتطلب مواجهة هذه التحديات تفعيل دور الأهداف التنظيمية بوصفها أداة توجيهية وتحفيزية، وتعزيز التكامل بين التخطيط الاستراتيجي والتنفيذ الفعلي، وربط الأهداف التنظيمية بنظم تقييم الأداء الوظيفي، بما يسهم في تحسين كفاءة الأداء المؤسسي وضمان تحقيق مستهدفات رؤية المملكة 2030 بكفاءة وفاعلية ( جوير، 2021).
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      توضح الدراسات الإدارية الحديثة أن وجود نظام فعال لتقييم الأداء الوظيفي يمثل عاملًا رئيسيًا في تحسين الأداء المؤسسي، ورفع كفاءة العاملين، وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية. إذ يُمكن لنظام تقييم الأداء أن يسهم في تحسين مستوى الأداء الفردي من خلال توضيح معايير العمل المتوقعة، وتقديم تغذية راجعة مستمرة للعاملين، ما يعزز قدرتهم على تعديل سلوكياتهم وتحسين إنجازاتهم ( حسان، 2019).

        كما يساهم تقييم الأداء الوظيفي في تحسين جودة القرارات الإدارية، إذ يوفر للإدارة معلومات دقيقة وموضوعية عن مستوى أداء العاملين، مما يتيح اتخاذ قرارات أكثر فعالية فيما يتعلق بالترقية، والتحفيز، والتدريب، وإعادة توزيع الموارد البشرية، وهذه القرارات المستندة إلى بيانات دقيقة تساعد على رفع كفاءة العمل المؤسسي وتقليل الهدر الإداري والموارد الضائعة ( الجهني، 2023).
      وعلاوة على ذلك، يُعتبر تقييم الأداء أداة مهمة لربط الأداء الفردي بالأهداف التنظيمية، حيث يوجه جهود العاملين نحو النتائج المرجوة، ويضمن أن تكون أنشطتهم متسقة مع رؤية ورسالة المؤسسة، وخططها الاستراتيجية. وبالتالي، ينعكس هذا الربط بشكل مباشر على تحقيق الأهداف التنظيمية، مثل تحسين جودة الخدمات، وزيادة الكفاءة التشغيلية، وتعزيز رضا المستفيدين ( جامعة المجمعة، 2020).
      إن العلاقة بين تقييم الأداء الوظيفي والأهداف التنظيمية علاقة تكاملية، إذ يعتمد نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها على وجود نظام تقييم فعال يحدد معايير الأداء، ويوفر التغذية الراجعة، ويستخدم نتائج التقييم في دعم اتخاذ القرارات، مما يعزز قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية، ويضمن تحسين الأداء المؤسسي على جميع المستويات (Zia, 2025).
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      تعتمد هذه الدراسة على عدد من النظريات الإدارية التي تدعم العلاقة بين تقييم الأداء الوظيفي وتحقيق الأهداف التنظيمية، وتوضح كيفية تأثير تقييم الأداء على كفاءة العاملين وجودة القرارات الإدارية. من أهم هذه النظريات:
1. نظرية الإدارة بالأداء
     تؤكد هذه النظرية على ضرورة ربط الأداء الفردي بنتائج العمل المرجوة، مع التركيز على متابعة الأداء بشكل مستمر لضمان تحقيق الأهداف التنظيمية.
     في سياق المؤسسات الصحية الحكومية، يتيح نظام تقييم الأداء تطبيق هذه النظرية من خلال قياس أداء العاملين وفق معايير محددة، وتحليل الفجوات في الأداء، واتخاذ القرارات الإدارية المناسبة لتحسين الأداء الفردي والمؤسسي، وبالتالي تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة (Zia, 2025).
2. نظرية العدالة التنظيمية
      تهتم هذه النظرية بالشعور بالعدالة بين العاملين فيما يتعلق بالإجراءات والقرارات الإدارية، مثل التقييم والترقية والتحفيز، تطبيق معايير عادلة وموضوعية في تقييم الأداء يعزز رضا العاملين والتزامهم الوظيفي في المؤسسات الصحية الحكومية، ويحفزهم على تحسين أدائهم، مما يسهم بشكل مباشر في رفع كفاءة الأداء المؤسسي وتحقيق الأهداف التنظيمية(Sakpere, 2022).
3. نظرية تحديد الأهداف
      تشير هذه النظرية إلى أن وضوح الأهداف وتحديد المعايير اللازمة لتحقيقها يسهم في توجيه سلوك العاملين نحو النتائج المرجوة.، وفي القطاع الصحي الحكومي، ربط الأهداف التنظيمية بنظام تقييم الأداء يضمن توجيه جهود العاملين نحو تحقيق النتائج المحددة، ويتيح متابعة الأداء وتطوير المهارات الفردية بما يعزز تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية(Maitama, 2025).
[bookmark: _Toc217875027]2.2 الدراسات السابقة
[bookmark: _Toc217875028]2.2.1 الدراسات العربية
1. دراسة ( العنزي، 2024) بعنوان " انعكاس تطبيق خطوات تقييم الأداء الوظيفي على أداء المؤسسات التعليمية في الكويت".
      هدفت الدراسة إلى استكشاف أثر تطبيق خطوات تقييم الأداء الوظيفي على مستوى أداء المؤسسات التعليمية في الكويت، من خلال دراسة أسس تقييم الأداء ومتطلباته وعوامل نجاحه. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وكشفت النتائج عن وجود علاقات ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين: أسس وقواعد تقييم الأداء وأداء المؤسسات التعليمية، اقتناع الإدارة العليا بأهمية تطبيق خطوات تقييم الأداء، توفر الخبرات اللازمة لتطبيق هذه الخطوات، ووجود نظام معلومات فعّال يدعم عملية التقييم. وأوصى الباحث بتطوير تطبيق أسس تقييم الأداء بما يتناسب مع التطورات التكنولوجية والعالمية، والعمل على ترسيخ ثقافة تطوير الأداء ضمن السياق الثقافي والمجتمعي لضمان جودة التعليم وكسب دعم المجتمع لعمليات تطوير المنظومة التعليمية. 
2. دراسة ( الحربي، 2023) بعنوان " أثر تقييم الأداء الوظيفي على أداء العاملين في شركات المياه بمدينة الرياض".
      استهدفت الدراسة تحليل تأثير تقييم الأداء الوظيفي على أداء موظفي شركات المياه في الرياض، مع التركيز على تأثير المعايير وأساليب التقييم والتغذية الراجعة ومهنية نظام التقييم. استخدم الباحثون المنهج الوصفي التحليلي على عينة مكونة من 374 موظفًا، وتم جمع البيانات باستخدام الاستبانة. أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط طردية قوية بين تقييم الأداء وأداء الموظفين، مع عدم وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى α ≤ 0.05 بناءً على متغيرات الجنس والخبرة والمؤهل العلمي. وأوصت الدراسة بضرورة اعتماد إدارة الشركات على برامج تقييم دورية، ووضوح مؤشرات الأداء كأهداف تسعى لتحقيقها في تقديم الخدمات. 
3. دراسة ( هواري، 2023) بعنوان " أثر استراتيجية تقييم الأداء الدولي على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين الدوليين "المغتربين" في الشركات الدولية".
        هدفت الدراسة إلى معرفة تأثير استراتيجيات تقييم الأداء الدولي على أداء المدراء الدوليين "المغتربين" في الشركات الدولية. اتبع الباحثون المنهج الوصفي التحليلي، وأجروا دراسة ميدانية على شركة هاليبرتون، مع معالجة البيانات باستخدام الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية. أظهرت النتائج أن استراتيجيات تقييم الأداء الدولي ذات بعد استراتيجي مهم، وتولي اهتمامًا بالعوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي للموظفين الدوليين، مع تأثير إيجابي واضح على مستوى الأداء الوظيفي لديهم.
4. دراسة ( الجهني، 2023) بعنوان " تأثير تقييم الأداء على تحسين كفاءة عمل الموظفين بالقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية".
       تناولت الدراسة أثر تطبيق نظام تقييم الأداء على رفع كفاءة الموظفين في القطاع الخاص السعودي، مع التركيز على دوره كأداة استراتيجية لتحسين الأداء الفردي والجماعي. اعتمد الباحثان المنهج الوصفي التحليلي، وجمعت البيانات من 250 موظفًا من شركات مختلفة. أظهرت النتائج أن المؤسسات التي تعتمد نظم تقييم واضحة المعايير ومؤشرات الأداء الكمية تحقق مستويات أعلى من الكفاءة والرضا الوظيفي مقارنة بالتي تعتمد تقييمًا تقليديًا قائمًا على الانطباعات. كما بينت أهمية إشراك الموظفين في تحديد أهدافهم السنوية لمزيد من الانتماء والمسؤولية، مع توصية بتطوير نظم التقييم لتكون متوافقة مع مؤشرات الأداء المؤسسي ورؤية المملكة 2030، وتقديم تدريب للمشرفين على التقييم الموضوعي والشفاف. 
5. دراسة ( المطلق، 2021) بعنوان " إدارة الأداء الوظيفي في المنظمات العامة: رؤية تحليلية نقدية"
      ركزت الدراسة على تحليل نظام إدارة الأداء وفلسفته، من خلال تقديم رؤية نقدية حول نقاط القوة والفوائد، واستعراض التحديات المرتبطة بتطبيقه. اعتمد الباحث على المنهج النظري الاستدلالي، مع التركيز على تطبيقات القطاع العام مستعرضًا تجارب عالمية مختارة. أظهرت النتائج وجود تحديات ناجمة عن اختلاف السياقات الثقافية، واعتماد بعض النماذج على تجارب القطاع الخاص في دول غربية، مما قد يعيق تكييفها في المنظمات العامة. وخلصت الدراسة إلى توصيات لتصميم خريطة طريق شاملة لتعظيم أثر إدارة الأداء الوظيفي في المؤسسات العامة. 
6. دراسة وزارة العدل الأردنية ( 2021) بعنوان " أثر فاعلية تقييم الأداء الوظيفي في تحسين الأداء المؤسسي – دراسة حالة وزارة العدل في الأردن (2021)".
        هدفت الدراسة إلى تحليل تأثير فاعلية نظام تقييم الأداء الوظيفي على تحسين الأداء المؤسسي في وزارة العدل الأردنية، باستخدام المنهج الوصفي التحليلي على عينة من 300 موظف. أظهرت النتائج أن وضوح الأهداف المرتبطة بالتقييم ومدى ارتباطها بالخطط الاستراتيجية للمؤسسة يعد من أهم عوامل نجاح النظام، كما يساهم إشراك الموظفين في تحديد أهدافهم ومناقشة نتائج التقييم في تعزيز الالتزام والانتماء التنظيمي. كما بينت الدراسة أن غياب التغذية الراجعة بعد التقييم يقلل من أثره الإيجابي، وأوصت بإنشاء نظام إلكتروني متكامل لإدارة الأداء يربط نتائجه بخطط التطوير الاستراتيجي.
7. دراسة ( جامعة المجمعة، 2020) بعنوان " تقويم الأداء الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي في ضوء رؤية المملكة 2030".
         سعت الدراسة إلى استكشاف واقع تقويم الأداء في مؤسسات التعليم العالي السعودية، ومدى توافقه مع رؤية المملكة 2030 لتحقيق التميز والجودة المؤسسية. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وجمعت البيانات من أعضاء هيئة التدريس والإداريين عبر استبانة. كشفت النتائج عن اعتماد غالبية المؤسسات على أنظمة تقييم تقليدية تفتقر للمرونة والدقة، مع ضعف وضوح المعايير وغياب التغذية الراجعة الفعالة. وأظهرت أن العلاقة بين تقييم الأداء والأهداف التنظيمية لا تزال ضعيفة، وأوصت الدراسة بإشراك العاملين في تحديد مؤشرات الأداء وتدريب المقيمين على أدوات تقييم كمية دقيقة، وبناء ثقافة مؤسسية قائمة على الأداء والمساءلة.
8. دراسة ( جلال، 2019) بعنوان " أثر نظام تقييم الأداء على الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي: دراسة ميدانية بجامعة ورقلة القطب الجامعي 2"
       هدفت الدراسة إلى تقييم أثر نظام تقييم الأداء على أداء الأساتذة الجامعيين في جامعة قاصدي مرباح بورقلة، باستخدام استبانة وزعت على 150 أستاذًا، مع إجراء مقابلات مع رؤساء الأقسام وبعض الأساتذة. اعتمد الباحثون المنهج الوصفي التحليلي، وأظهرت النتائج أن نظام التقييم الحالي لم يصل إلى المستوى المطلوب ولم يسهم في رفع الأداء الوظيفي للأساتذة أو مستوى الجامعة بشكل عام. 
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1. دراسة (Zia et al., 2025) بعنوان " تأثير أنظمة تقييم الأداء على الأداء التنظيمي: أدلة من منظمات القطاع العام في باكستان".
        هدفت الدراسة إلى معرفة دور نظم تقييم الأداء (Performance Appraisal Systems - PAS) في تحسين الأداء التنظيمي داخل مؤسَّسات القطاع العام في باكستان، مع اختبار دور الالتزام التنظيمي (Organizational Commitment) كمُعدِّل لقوة العلاقة بين تقييم الأداء والأداء التنظيمي. استخدمت الدراسة منهجًا كميًا استبانياً بتصميم مقطعي؛ جُمعت بيانات من عينة موظفين حكوميين عبر استبانة مكوّنة من مقاييس مُقننة لفاعلية نظام التقييم، مستوى الالتزام التنظيمي، ومؤشرات الأداء التنظيمي الذاتي/الادراكي. أظهرت النتائج ارتباطًا موجبًا ومعدّلًا بين فعالية نظم تقييم الأداء والأداء التنظيمي؛ أي أن أنظمة التقييم الشفافة والمنظمة تُسهِم في رفع الأداء، بينما كانت العلاقة أقوى لدى وحدات تتمتع بمستويات عالية من الالتزام التنظيمي. كذلك برزت أهمية ممارسات محددة (وضوح الأهداف، التغذية الراجعة، ربط التقييم بالمكافآت والتدريب).توصي الدراسة بتصميم نظم تقييم متكاملة: مؤشرات قابلة للقياس، تدريب للمقيِّمين، ربط واضح بين نتائج التقييم وبرامج التطوير والترقية، وإجراءات لتعزيز الالتزام التنظيمي (مشاركة، اتساق سياسات الموارد البشرية).
2. دراسة (Maitama, 2025) بعنوان " دراسة تجريبية حول تأثير تقييم الأداء على أداء الموظفين في وزارة الصحة بولاية كيبي، نيجيريا.
      ركَّزت الدراسة على أثر آليات تقييم الأداء على أبعاد أداء الموظف في وزارة الصحة بولاية كيبي (Kebbi State)، مميِّزة بين الأداء المرتبط بالمهام (task performance)، الأداء التكيفي (adaptive performance)، والأداء السياقي/الاندماجي (contextual performance).، استخدم الباحث منهجًا كميًا عبر استبانة وُزِّعت على عينة مكوّنة من 333 موظفًا من مستويات وظيفية متباينة. تضمن الاستبيان مقاييس معيارية للأبعاد الثلاثة من الأداء ومقاييس لمدى انتظام وتطبيق عمليات التقييم. أشارت النتائج إلى أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لتقييم الأداء على الأداء المرتبط بالمهام؛ حيث أدت نظم التقييم الواضحة إلى تحسين أداء الواجبات الأساسية. بالمقابل، لم يَظهر تأثير ذا دلالة على الأداء التكيفي أو الأداء السياقي في هذا السياق، وأوصت الدراسة بإدماج مؤشرات لقياس السلوك التكيفي والسياقي ضمن عملية التقييم، زيادة برامج التدريب والتنمية، وتوسيع دور التغذية الراجعة ليتناول سلوكيات العمل غير الروتينية.
3. دراسة (Portugal, 2025) بعنوان " إعادة النظر في تقييم الأداء: التوافق الاستراتيجي في قطاع الخدمات من خلال إطار عمل قائم على الحالات".
        قدمت الدراسة حالة تطبيقية في قطاع الخدمات في البرتغال لبحث كيف يمكن إعادة صياغة نظم تقييم الأداء لتصبح أداة للمواءمة الاستراتيجية بين الأداء الفردي وأهداف المؤسسة. حيث هدفت إلى تقديم إطار عملي يربط تصميم مؤشرات التقييم بالاستراتيجية المؤسسية وعمليات خلق القيمة، اتبع الباحثون دراسة حالة معمقة في شركة استشارية تعمل بالبرتغال، شملت مقابلات مع القيادة العليا والموظفين الرئيسيين، تحليل وثائق الأداء، وملاحظة عمليات التقييم الفعلية. استخدموا أسلوب triangulation لربط المصادر وتحليل دور عناصر التقييم (الأهداف، المقاييس، التغذية الراجعة، الحوافز). أظهرت الدراسة أن أنظمة التقييم المصممة وفقًا لمتطلبات الاستراتيجية (Strategic alignment)  تؤدي إلى تحسين اتساق العمل اليومي مع الأهداف طويلة الأمد، وتُحسّن من عمليات اتخاذ القرار والتوزيع الأمثل للموارد البشرية. و أوصت الدراسة بضرورة تبنّي إطار موائم استراتيجيًا عند تصميم نظم التقييم، تدريب القادة على الاستخدام الاستراتيجي لنتائج التقييم، وابتكار مؤشرات أداء ترتبط بقيمة العميل ونتائج الأعمال وليس فقط بالجهد.
4. دراسة (Sakpere, 2022) بعنوان " فعالية تقييم أداء الموظفين في القطاع العام النيجيري: دراسة تجريبية".
        هدفت الدراسة إلى تقييم فعالية ممارسات تقويم الأداء المطبقة في القطاع العام النيجيري، وتحديد الفجوات بين النظرية (الممارسات المثلى) والتطبيق الميداني، بالإضافة إلى اقتراح سبل للتطوير لتعزيز الأداء المؤسسي. اعتمدت الدراسة على منهج كمي وصفي مع تحليل وثائق إدارية واستبانة موزَّعة على موظفين وإداريين في جهات حكومية متعددة. وجدت الدراسة أن ممارسات تقييم الأداء غالبًا ما تظل شكلية في التطبيق؛ تعوقها تحيّزات فردية، ضعف تدريب المقيمين، عدم وجود تغذية راجعة بنّاءة، ونقص الربط بين النتائج وبرامج التحفيز أو التطوير. مع ذلك، عندما تُطبق آليات مثل التقييم 360 والتقييم القائم على مؤشرات أداء واضحة، لوحظ تأثير إيجابي على الأداء المؤسسي. وأوصت الدراسة بضرورة تحسين تدريب المقيمين، اعتماد مؤشرات قابلة للقياس، تنفيذ مراجعات دورية تعتمد دلائل موضوعية، وتوظيف تكنولوجيات المعلومات لدعم نظام تقييم متكامل.
5. دراسة (Elhadi, 2020) بعنوان " تأثير تقييم الأداء على أداء موظفي الخدمة المدنية في كينيا".
       هدفت الدراسة إلى استكشاف تأثير عمليات تقييم الأداء على أداء موظفي الخدمة المدنية في كينيا ضمن إطار إدارة النتائج (Results-Based Management)، مع التركيز على عوامل تؤثر في فعالية التقييم (الموارد، التدريب، وضوح الأهداف).اتُبع منهج مختلط؛ استخدمت الدراسة استبيانات كمية لتحليل علاقات التقييم بالأداء، إضافةً إلى مقابلات نوعية مع مسؤولين إداريين لجمع رؤى تفسيرية. شملت العيِّنة موظفين مدنيين من مختلف الوحدات الحكومية. أظهرت النتائج أن نظم التقييم تُحسّن فهم الموظف لتوقعات الأداء، وتعمل كمرتكز لتحديد الاحتياجات التدريبية، ولكن أثرها العملي يتضاءل عند وجود عوائق مثل ضعف الموارد، نقص التدريب للمقيّمين، وتركيز سياسات التقييم على الشكل لا الجوهر. كما تبين أن ربط التقييم بخطط تطوير واضحة يعزّز الفاعلية ويؤدي إلى نتائج إيجابية في الأداء المؤسسي، توصى الدراسة بإعتماد نهج تكاملي يربط التقييم بالتخطيط الاستراتيجي والموارد، تعزيز التدريب وبناء قدرات المقيمين، وتطبيق متابعات دورية لنتائج التقييم عبر نظم معلومات إدارية.
[bookmark: _Toc217875030]2.2.3 التعليق على الدراسات السابقة
      يتضح من مراجعة الدراسات السابقة – العربية والأجنبية – أن موضوع تقييم الأداء الوظيفي يُعد من القضايا الإدارية التي حظيت باهتمام واسع نظرًا لصلتها المباشرة بتحسين كفاءة الموارد البشرية ورفع مستوى الأداء المؤسسي، وقد تناولت هذه الدراسات تقييم الأداء من زوايا متعددة، شملت مدى وضوح معاييره، وأثره على أداء العاملين، وعلاقته بالالتزام التنظيمي، ودوره في دعم اتخاذ القرار وتطوير القدرات. وأجمعت الدراسات على أن فعالية نظم تقييم الأداء ترتبط بشكل وثيق بمدى اتساقها مع أهداف المنظمة، وبقدرتها على تقديم تغذية راجعة بناءة، إضافة إلى وجود إدارة عليا داعمة وبيئة تنظيمية مواتية، كما أظهرت الأدبيات أن القطاع الحكومي يواجه تحديات خاصة في تطبيق نظم تقييم الأداء، مقارنة بالقطاع الخاص، نتيجة لاختلاف السياق التنظيمي وتنوع نظم العمل. وتكشف هذه الدراسات في مجموعها أن تقييم الأداء لا يُعد أداة إجرائية فحسب، بل يمثل مدخلاً استراتيجيًا يسهم في تعزيز كفاءة المنظمة وتحقيق أهدافها.
· أوجه التشابه بين البحث الحالي والدراسات السابقة
1. التركيز على دور تقييم الأداء كمدخل لتحسين الأداء المؤسسي؛ وهو ما أكدته معظم الدراسات، ويتوافق مع هدف البحث الحالي في كشف دور تقييم الأداء في تحقيق الأهداف التنظيمية.
2. اتفاق الدراسات على أهمية وضوح معايير التقييم، وتوافقها مع طبيعة العمل، وهو ما يتبناه البحث الحالي في إطار القطاع الخدمي الحكومي.
3. تأكيد العلاقة الإيجابية بين جودة نظام التقييم وارتفاع مستوى الأداء والالتزام والانضباط الوظيفي، وهو الاتجاه الذي يسعى البحث للتحقق منه ميدانيًا.
4. الإشارة لأهمية التغذية الراجعة وربط التقييم بالتطوير الوظيفي، وهو ما يتوافق مع سؤال البحث حول كيفية مساهمة التقييم في دعم تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة.
· أوجه الاختلاف بين البحث الحالي والدراسات السابقة
1. اختلاف البيئة والسياق التنظيمي؛ إذ إن كثيرًا من الدراسات تناولت القطاع الخاص أو القطاعات التعليمية والصحية، بينما يركز البحث الحالي تحديدًا على القطاع الخدمي الصحي الحكومي السعودي.
2. اختلاف المتغيرات التابعة؛ فبعض الدراسات ربطت تقييم الأداء بالرضا الوظيفي أو الالتزام أو كفاءة العاملين، في حين يركز هذا البحث على تحقيق الأهداف التنظيمية بوصفها متغيرًا استراتيجيًا أوسع.
3. اختلاف المنهج التطبيقي؛ فعدد من الدراسات اعتمدت تحليلات نقدية أو دراسات حالة، بينما يعتمد البحث الحالي على منهج وصفي تحليلي مع تطبيق ميداني مباشر على العاملين بالقطاع الخدمي.
4. اختلاف النموذج النظري المستخدم؛ حيث يوظّف البحث الحالي إطارًا يتناول تقييم الأداء كمدخل استراتيجي لتحقيق الأهداف، وهو منظور لم يُعالج بشكل مفصل في أغلب الدراسات السابقة.

· الفجوة البحثية وما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
       من خلال تحليل الدراسات السابقة، يتضح وجود فجوة بحثية واضحة تتعلق بـ ندرة الدراسات التي تربط بين تقييم الأداء وتحقيق الأهداف التنظيمية داخل القطاع الخدمي الحكومي السعودي تحديدًا، رغم اختلاف هذا القطاع عن غيره من حيث طبيعة الخدمة العامة، والمسؤوليات التنظيمية، ووجود أنظمة إجرائية متعددة، كما أن معظم الدراسات ركزت على آثار تقييم الأداء على جوانب فردية مثل الرضا أو الالتزام أو الأداء الوظيفي، بينما يغطي البحث الحالي علاقة تقييم الأداء بـ مستوى تحقيق الأهداف التنظيمية، وهو ما يضيف بعدًا استراتيجيًا مهمًا.
       ويتميز البحث أيضًا بأنه يقدم تحليلًا ميدانيًا مباشرًا في بيئة حكومية خدمية معاصرة وهي القطاع الصحي تتجه نحو التحول المؤسسي في إطار رؤية المملكة 2030، مما يمنح نتائجه قيمة تطبيقية أعلى، ويسهم في بناء تصور عملي لتطوير نظم التقييم بما يتوافق مع متطلبات العمل الحكومي. وبالتالي، يسد هذا البحث فجوة معرفية وعملية في الأدبيات عبر تقديم نموذج يوضح كيف يمكن لنظام تقييم الأداء أن يتحول من مجرد إجراء روتيني إلى أداة استراتيجية لتحقيق الأهداف التنظيمية.
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