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 شكر وتقدير 
 

  » وما توفيقي إلاّ بالله عليه توكلت وإليه أنيب «قال الله تعالى :  

 صدق الله العظيم 

   » يشكر الناس لا يشكر الله من لا « وسلموقال صلى الله عليه 

 أخرجه أبو داود

 

 تكون فائدة لنا و بعد أن أعاننا الله تعالى على إكمال هذه المذكرة عسى أن

لغيرنا  ليس ثمة تعبيرا أقوى تأثيرا من كلمة شكر نقولها اعترافا بالجميل، حيث 

 اعلى قبوله ةالفاضل الأستاذة والعرفان إلى والامتناننتوجه بخالص الشكر 

الإشراف على هذا العمل ، كما أتقدم بالشكر الجزيل إلى أعضاء اللجنة العلمية 

 الموقرة الذين تقبلوا وتحملوا عناء قراءتها ومناقشتها .
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 مقدمة

 

 أ‌
 

 مقدمة
التي تعتبر  البشرية،يتوقف نجاح أي مؤسسة في انجاز مياميا وتحقيق أىدافيا عمى كفاءة مواردىا 

عنصرا ميما في العممية الإنتاجية إضافة إلى الموارد المالية والمادية، لكن تبقى الموارد البشرية الأكثر 
ورأس مال حيوي داخل المؤسسة يعمل عمى  وتعتبر الثروة الأولى والجوىرية لممؤسسة، والأكثر تأثيرا، أىمية،

 تحريك باقي الموارد الأخرى.
ذا الدور الحيوي الذي تمعبو الموارد البشرية أصبح من الضروري ووجب عمى إدارة أي وفي ظل ى  

 مؤسسة متابعة أداء موظفييا بصفة مستمرة ومحاولة التأثير فيو من خلال التقييم المستمر ليذا الأداء.
لكونيا  بشرية،الموارد ال إدارةتعتبر عممية تقييم الأداء من العمميات الإدارية اليامة التي تمارسيا   

وذلك  الأساس لكثير من القرارات المتعمقة بالموظفين في المؤسسة ونظرا لدورىا في تحسين أداء الموظفين،
ومدى  أدائيمتحديد مستوى  إلى إضافة وتطوير مسارىم الوظيفي، ترقيتيم، ،تدريبيم من خلال تحفيزىم،

 وذلك لا يتم إلا عن طريق نتائج التقييم. توافقو مع الوظائف الحالية، 
خر، تقوم عمى معايير تعرف سمفا، آداري إداء الموارد البشرية شانيا شان أي عمل أ تقييمن عممية إ

داخل المؤسسة،  داء الموارد البشرية المطموب، والواجب توافره في العمل الذي تقوم بوأ ويحدد فييا مستوى
واكتشاف  معايير سميمة، وموضوعية تتبين مستويات الأداء الحقيقي لمموظفين،فعن طريق التقييم وباستعمال 
لذلك يعد اختيار ىذه المعايير من الأمور  اومواطن القوة والإشادة بيا وتطويرى مواطن الضعف ومعالجتيا،

 أداءالموظف بصفة خاصة والتحسين في  أداءوكل ذلك من اجل تحسين  الضرورية لنجاح عممية التقييم،
 . أىدافياالمؤسسة بصفة عامة وتحقيق 

 البحث  إشكالية: أولا
نقاط لمعالجة ىذه  عتبار التقييم عممية ميمة لمعرفة نقاط القوة والضعف لدى الموظفين وذلكإب  

بحثنا ىذا والتي يمكن صياغتيا عمى النحو  إشكاليةتندرج  ضمن ىذا الإطار ،الضعف، وتطوير نقاط القوة
 التالي:
 ؟الوظيفي  الأداءعمى تحسين  الأداءمعايير تقييم  تأثيرمدى  ما  

 الفرعية التالية: الأسئمةيمكن طرح  الإشكاليةعمى ىذه  وللإجابة
 الطرق المستخدمة فيو؟ أىمىي  وما الأداءما المقصود بتقييم  -1
 ماىي  اىم معايير التقييم المعتمدة في تقييم الاداء الوظيفي؟ -2
 بتحسين الأداء الوظيفي؟ ما علاقة تقييم الأداء  -3
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 ت البحثفرضيا ثانيا:
محل  الإشكاليةيتطمب تحميل  نضع منيجا لمبحث،والتعمق في دراستيا  الإشكاليةعمى ىذه  للإجابة و 

 الدراسة واختبار صحة مجموعة من الفرضيات وىي:
المرجوة  ويحقق الأىداف يحظى بالمتابعة حتى يؤدي دوره عمى أكمل وجو، أنتقييم الأداء لابد  -1

 منو.
يؤدي إلى تحسين أداء ىذه الالتزام بتطبيق معايير صحيحة وموضوعية في عممية تقييم الأداء  -2

 والحصول عمى نتائج صادقة. ،العممية
 سير عممية تقييم الأداء بطريقة جيدة يؤدي إلى تحسين أداء الموظفين. -3

 البحث أهمية ثالثا:
 البحث في العوامل التالية: أىميةتكمن  
التي تساعد في تحقيق  والأساسيةالسياسات اليامة  إحدىالموظفين في المؤسسة يعد  أداءم يتقي ن إ-
 و القصور في العمل من اجل علاجيا، وأوجوعمى تحديد الثغرات العامة لممؤسسة حيث يساعد  الأىداف

 ؛الموضوعة الأىدافتطوير العمل لتحقيق 
 ؛الوظيفي الأداء المساىمة في زيادة التوعية لعممية تقييم -
الموظفين في المؤسسة محل الدراسة، و مساعدة  أداءفي تحسين  الأداءتقييم  تأثيرمعرفة مدى  -

 الادارة في توجيو الافراد نحو وظائفيم التي تتفق مع قدراتيم؛
 المساعدة في قياس مدى كفاءة الموظفين واتقانيم لعمميم المكمفون بو. -

 البحث أهداف رابعا:
في المؤسسة العمومية لصحة الجوارية ومحاولة الخروج بتوصيات  الأداءالوقوف عمى عممية تقييم  -

 ؛الأداءتعمل عمى تحسين مستوى 
 للإشادة الأداءفي المستقبل من اكتشاف نواحي القوة والضعف في  الأداءالبحث عن كيفية تحسين  -
 ؛ومعالجة الثانية بالأولى
 .يمياعتماد معايير ومؤشرات واضحة لمجميع في عممية التق أىمية -
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 اختيار الموضوع  أسباب خامسا:
إن البحث في أي موضوع تكون من وراءه أسباب معينة تدفع الباحث لمدراسة والبحث في الموضوع   

 ومن الأسباب التي جعمتنا نختار البحث في الموضوع.
لمتعرف عمى المزيد عن عممية التقييم التي تعتبر  موظفة لذاتية والميل الشخصي كونيالرغبة ا -

 المحرك الأساسي لسير الحياة المينية لمموظف؛ 
خاصة بما يتعمق بتقييم أداء  الموظفين قناعتنا بأىمية ىذا الموضوع ومدى حساسيتو في صفوف -

 الموارد البشرية؛
 لمكتبة؛كون الموضوع سيصبح إضافة جديدة ومساىمة بناءة في إثراء ا -
كون موضوع تقييم الأداء الوظيفي من أىم المواضيع المطروحة نظرا لأىميتو الاقتصادية بصفة  -

 عامة ولممؤسسة الجزائرية بصفة خاصة.
 الدراسات السابقة :سادسا

وقد اعتمدنا عمى مجموعة من الدراسات  من قبل العديد من الباحثين، الأداءلقد تم تناول موضوع تقييم 
 :أىميالعل 

دراسة العاممين في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية"، أداءبعجي سعاد "تقييم فعالية نظام تقييم  :الأولىالدراسة 
ولقد  2002- 2002ماجستيررسالة  -مؤسسة توزيع وتسويق الموارد البترولية المتعددة نفطال مسيمة-حالة

ت الاقتصادية الجزائرية، وىذا من خلال تحميل تم دراسة مدى فعالية نظام التقييم في واحدة من المؤسسا
نتائجو في اتخاذ العديد من  إلىومدى الرجوع  في المؤسسة، الأداءعناصره، والوقوف عمى مكانة نظام تقييم 

 التي تحول دون فعاليتو. والأخطاءوكذا الصعوبات  المورد البشري،القرارات المتعمقة بتسيير 
طوات نظام التقييم المطبق في المؤسسة، قانوني وتنظيمي يوضح خ إطارغياب  إلىوخمصت الدراسة 
 العميا بمتابعة وتطبيق ىذا النظام. الإدارةوعدم الاىتمام من طرف 

دراسة  العاممين في المؤسسة الاقتصادية، أداءدراسة فعالية نظام تقييم ، بوبرطخ عبد الكريم :الدراسة الثانية
 2012-2011رسالة ماجستير ات الفلاحية، حالة مؤسسة الجرار 

ومختمف معايير  الأداءنظام تقييم  إلى إضافة والأداءتم من خلال ىذه الدراسة تعريف الفعالية  ولقد
الأداء حيث يتم تقييم  العديد من العمال لا يعممون بوجود نظام تقييم أن إلىوخمصت المعتمدة  وطرق التقييم
دارةو التنقيط من طرف المدير  أساس أداءىم عمى   الموارد البشرية. ا 
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العاممين دراسة  أداءعمى مستوى  وأثره الأداءحطب، فاعمية نظام تقييم  أبو: محمد موسى الدراسة الثالثة
 2002-2002رسالة ماجستير  مريض الخيرية،ال أصدقاءحالة جمعية 

العاممين من  أداءعمى مستوى  وأثره الأداءالتعرف عمى مدى فاعمية نظام تقييم  إلىىدفت الدراسة 
 وأثرىاالطرق والوسائل المستخدمة  أفضلبالتعرف عمى  الأداءخلال التحقق من مدى  فاعمية نظام تقييم 

عممية التحميل الوظيفي في الجمعية لا يتم مراجعتيا بشكل  أن العاممين وخمصت الدراسة أداءعمى تحسين 
المستخدمة غير كافية وغير  والأساليبفي الجمعية قميمة،  الأداءن المعايير المستخدمة لتقييم أ، و دوري

 مناسبة لطبيعة العمل.
خالد عبد الكريم، العمري محمد السعيد وىي مقال نشر في مجمة العموم  حقيل: رابعةالدراسة ال

العاممين  داءأ ثره عمىأ"فعالية تقييم الاداء الوظيفي و  تحت عنوانالثاني ، العدد سبعةالاقتصادية ،المجمد رقم 
 في شركات القطاع الخاص بالرياض"

، وذلك من منطمق ىدفت الدراسة الى معرفة اثر فعالية نظام تقييم الاداء الوظيفي عمى اداء العاممين
ستخدامو إدارة الموارد البشرية، ويمكن إدارية في مجال ساليب الإحد الأأان نظام تقييم الاداء الوظيفي يعد 

 دارية في بيئة العمل.نتاجية، ورضا العاممين والعملاء، وزيادة الفعالية الإء والإداالفعال في تحسين الأ
داء الوظيفي توصمت الدراسة الى عدد من النتائج اىميا، وجود علاقة طردية بين فعالية نظام تقييم الأ

 داء العاممين.وأ
ليا لمتغير مشترك وىو تقترب الدراسات السابقة من البحث الذي نحن بصدد القيام بو، من حيث تناو 

اما عن نقطة الاختلاف تتمثل في ان معظم الدراسات السابقة الأداء الوظيفي،  ثره عمى تحسينأداء و تقييم الأ
الميدانية ما البحث الذي نحن بصدد القيام الدراسة ية كانت في المؤسسات الاقتصادية، أالدراسة الميدان

 وىي المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بمقرة. ستكون في مؤسسة عمومية
 صعوبات الدراسة :سابعا

 دراستنا ليذا الموضوع في النقاط التالية: أثناءيمكن حصر الصعوبات التي واجيتنا  
 البحث؛ بإتماملمقيام  ضيق الوقت -
 التخوف من تقديم بعض المعومات من طرف الموظفين في المؤسسة محل الدراسة؛ -
 بيا. المبالاةبعض الموظفين للاستمارات وعدم  إىمال -
 
 



 مقدمة

 

 ه‌

 الحدود الزمانية والمكانية لدراسة الميدانية :اثامن
 المؤسسة العمومية لصحة الجوارية بمقرة. تمثمت الحدود المكانية في

من نفس  جوانشير  إلى 2012فريل أية لدراسة الميدانية فكانت ابتداء من شير نالحدود الزم أما
 السنة.

 الدراسة المستخدمة وأدواتتاسعا:منهج البحث 
 :هجنالم -1

لتفسير العلاقة التحميمي  ، فقد اعتمدنا عمى المنيج الوصفي بحثنا يندرج ضمن البحوث الكمية أنبما 
 الوظيفي. الأداءبين معايير التقييم وتحسين 

 :الدراسة وأدواتمجتمع  -2
فقد  الأدوات أماة لصحة الجوارية بمقرة ث في الموظفين في المؤسسة العمومييتمثل مجتمع البح

 لتحميل ىذه البيانات. SPSSوبرنامج  ،ان لجمع البياناتيالاستب أداةعمى عتمدنا إ
 خطة الدراسة تاسعا:

اني الإطار النظري لدراسة، والفصل الثتناولنا فيو  الأولفصمين،الفصل  إلىقمنا بتقسيم الدراسة 
المفاىيم  تناولنا فيو: الأولثلاثة مباحث: المبحث  إلى الأولقسمنا الفصل  خصصناه لدراسة الميدانية،

أما المبحث الثالث فقد  فيو معايير تقييم الأداء، ، المبحث الثاني تناولناالأداءتقييم  و للأداء الأساسية
 خصصناه للإشارة إلى العلاقة بين التقييم وتحسين الأداء الوظيفي.

وذلك بالاعتماد عمى أسموب دراسة حالة  فيو إجراءات الدراسة الميدانية،تناولنا  الفصل الثاني:
 العمومية لمصحة الجوارية بمقرة.باستخدام استمارة أسئمة موجية إلى موظفي المؤسسة 

 
 
              
 
 



 

 

 

  لفصل الأول:ا 

الاطار النظري لمعايير 

تحسين تقييم الأداء و 

 الأداء الوظيفي
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 تمييد
 أىداف أىمالمحور الرئيسي الذي ينصب حولو جيود المدراء كافة كونو يشكل  الأداءيعتبر   
مكاناتيتمتع بو الموظفون في المؤسسة من قدرات  يدل عمى ما الأداء أنولاشك ، المؤسسة  فإذا، وميارات وا 

المستوى المطموب  إلىيرقى  اذا كان لا ، أمافانو يحقق الغرض منو إنجازهمناسبا لمعمل المطموب  الأداءكان 
 وىذا لا أدائيمفان ذلك يتطمب استحداث وسائل وطرق جديدة لرفع كفاءة الموظفين وتحسين  العمل الإنجاز

الموظفين من اجل معرفة نقاط القوة والضعف لتحسينيا وتداركيا  أداءفي ظل تقييم  إلايتم التعرف عميو 
 .الأداءالمستوى المطموب من  إلىرفع قدرات الموظفين بغية الوصول  يبشكل يساىم بفاعمية ف

يضم  ،ثلاثة مباحث إلىحيث قسمناه ، مدراسةلالنظري  الإطار لو الأفي ىذا الفصل  سنتناول  
فقد : المبحث الثالث أما الأداءمعايير تقييم : والمبحث الثاني، وتقييمو الأداءعموميات حول  :لو الأالمبحث 

 .وتحسينو الأداءوالعلاقة التي تربط بين تقييم  الأداءللإشارة تحسين خصصناه 
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  وتقييمو الداءعموميات حول  : ل والمبحـــث ال 
ىا تتعمق بالموارد البشرية ار من المفاىيم التي عرفت اىتماما في البحوث والدراسات باعتب الأداءيعتبر 

 ىو مؤشر أساسي لمحكم عمى فعالية المستخدمين في المؤسسة. الأداءان  إلىوىذا راجع ، والمنظمة
 وبما سنتطرق اليو من فروع  عناصره و الداءمفيوم : لوال المطمب 

 الداءتعريف أولا: 
مؤشرا أساسيا لمحكم عمى فعالية المستخدمين في المؤسسة فيو سواء من الناحية  الأداء بإعتبار  
تدقيق  إلىالناحية التطبيقية قد استقطب العديد من الدراسات البحوث التي تيدف في مجمميا  أوالنظرية 

 : ومو ونجد من التعاريف ما يمي مفي
فيو يرتبط بتحقيق مستويات مختمفة لمميام  ،مل ماالفرد عند قيامو بع"ذلك المستوى الذي يحققو -
دراك الدور ومستوى ا  قتراح عدة عوامل كالجيد المبذول و إيكون نتيجة  الأداء نإوعمى كل ف ،إنجازىاالمطموب 

شكل نتيجة وخاصة السموك الذي يعتبر المحيط بأي  إلىنو نشاط يؤدي أ كما، القدرات التي يتمتع بيا الفرد
 1شكال."لأمن ا

تمامىو درجة تحقيق  الأداء": نبأن ىناك من يرى أكما  الميام المكونة لوظيفة الفرد ىو يعكس  وا 
فالجيد يشير  ،والجيد الأداءيشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبس بين  أوالكيفية التي يحقق 

 2فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد" الأداءالطاقة المبذولة أما  إلى
مجموعة من الأفراد في مؤسسة  أوعبارة عن سموك عممي يؤديو فرد " :نوأ عمى الأداءكما يعرف -

 3أىداف محددة ". أوويتمثل في أعمال وتصرفات وحركات مقصودة لتحقيق ىدف 
ىذا التحقيق يمكن  ،الأخيرةالتنظيمية ميما كانت طبيعة وتنوع ىذه  الأىدافتحقيق  بأنو"الأداء: عرف 

 4نتائج وىي" العمل". إلىبالمفيوم الواسع لمعممية التي تؤدي  أو "النتائج" تجاىو المباشرإن يفيم أ
ىو مدى تحقيق  الأداء": تعريف شامل للأداء كما يمي ىمن خلال ىذه التعاريف يمكن أن نصل إل

 العاممين للأىداف المرجوة بشكل فعال وكما ىو مرغوب باستعمال الموارد المتاحة". أوالعامل 
 
 

                                                           
 .244ص ، 1985، الجزائر، الدؤسسة الوطنية للكتاب، علم النفس الصناعي التنظيمي أسس، مصطفى عشوي -1
 .209ص ، 2004، مصر، الدار الجامعية ،الموارد البشرية رؤية مستقبلية إدارة، راوية لزمد حسن -2
 .123ص، 2004، الجزائر، ورقلة ، مديرية النشر لجامعة ،الموارد البشرية  إدارة، حمداوي وسيلة -3

4-Anne marie ,Bruno sire, Berformance et ressources humanes ,éditions Economica ,Paris ,1996 ,P20. 
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 الداءعناصر )مكونات( : ثانيا
حيث توجد عدة ، تحديد ماىية الأنشطة التي يحتوييا العمل إلىعادة  الأداءتيدف دراسة مكونات     

 : 1مجموعيا ما يعرف بالأداء وىيعناصر ىامة تكون في 
تشمل الميارات والمعارف الفنية والخمقية العامة عن الوظيفة والمجالات : المعرفة بمتطمبات العمل -

 أي ما يمتمكو الفرد من خبرات عن العمل الذي يؤديو.، المرتبطة بيا
العادية  يقصد بيا مقدار العمل الذي يستطيع العامل إن ينجزه في الظروف: كمية العمل المنجز -

 .رعة ىذا الإنجازلمعمل ومقدار س
التمكين والقدرة عمى تنفيذ وتنظيم العمل واكتشاف ، الإنفاق ،النظام، وتشمل الدقة:  نوعية العمل -
 الأخطاء.
نجازيدخل فييا التفاني والجدية في العمل والقدرة عمى تحمل مسؤولية العمل : المثابرة والوثوق -  وا 

 الموظف للإرشاد والتوجيو من قبل المشرفين لتقييم نتائج عمموومدى حاجة ىذا  ،الميام في مواعيدىا المحددة
 إلىمكونات للأداء ىي الرغبة في العمل )الدافعية( والقدرة عمى العمل بالإضافة  ثلاثةن ىناك أكما   

 : يعبر بالعلاقة التالية الأداءف ، إدراك الدور الوظيفي
 

 
حد ىذه المحددات ولكن كنتيجة لمحصمة أ عدم توافر أوسيعكس مدى توافر  الأداءوعميو فان مستوى        

 التفاعل بينيم جميعا.
 الداءمحددات : ثالثا

نو يتطمب معرفة العوامل التي تحدد ىذا المستوى إالفردي المطموب ف الأداءلكي يمكن تحديد مستوى 
وىذا الأمر ليس باليسير نظرا لتعدد ىذه العوامل من جية ولعدم معرفة درجة تأثير  ،التفاعل بينيما وماىية

 : 2ىو نتيجة محصمة بين ثلاث محددات رئيسية وىي الأداءمن جية أخرى و  الأداءكل منيا عمى 
من خلال حماسو ن تظير أتعبر عن مدى الرغبة الموجودة لمفرد لمعمل والتي يمكن : الدافعية الفردية -

قبالو عمى العمل الذي يعبر عن توافق ىذا العمل مع ميولو واتجاىاتو  .وا 

                                                           
 ، جامعة بومرداس، مذكرة ماجستير في العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير تخصص تسيير منظمات، المورد البشري في المؤسسة الاقتصادية الأداءنحو تقييم فعال  ،يخلف رابح -1

 .3ص ، 2007
 .72ص ،  2016، جامعة غيلزان، علم النفس العمل والتنظيممذكرة ماجستير في علم النفس تخصص ، الأداءبعلاقة متطلبات التطوير التنظيمي ، دراعو فاطمة-2

إدراك الدور الوظيفي × الدافعية × القدرات والمهارات = الأداء  
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حساسو با، يعبر عن الإشباع الذي توفره بيئة العمل الداخمية: مناخ العمل - لرضا عن عممو بعد ان يكون وا 
 شبع جميع حاجاتو.أرغباتو وأىدافو و قد حقق 

، التعميم ،ىذه القدرة يستطيع الفرد تحصيميا عن طريق التدريب إن :القدرة لدى الفرد عمى أداء العمل -
 اكتساب الخبرات والميارات والمعارف المتخصصة بالعمل.

: تؤدي الوظيفة وىي تتضمن التالي ما تتصف بو البيئة التنظيمية حيث أو )بيئة التنظيم الداخمية( الموقف -
، سموب القيادةلأ، السمطة، نظام الاتصال، الييكل التنظيمي ،الأنظمة الإدارية، المواردتوفر  ،مناخ العمل

 نظام الحوافز.
العناصر السابقة قد تؤثر البيئة الخارجية التي يعمل بيا الموظف عمى أدائو ممثمة في  إلىإضافة   

ات كانخفاض الرواتب والحوافز والمكافئ الأداءالتأثير عمى  إلىالمنافسة الخارجية والتحديات الاقتصادية 
يجابياأخرى تؤثر سمبا عمى أداء العاممين في حالة تدنييا  إلىواختلاف الرتب  من مؤسسة  في حالة  وا 

الميارات وبيئة التنظيم بالعوامل الخارجية سمبا  أوكل متطمبات العمل والكفايات  تتأثروبالتالي فانو ، ارتفاعيا
 1إيجابا ويصب ىذا التأثير في النياية عمى أداء الموظف. أو

 الوظيفي الداءتقييم ماىية  : المطمب الثاني
 إدارةحد الوظائف المتعارف عمييا في أالموظفين في أي مؤسسة من بين  أداءتعد عممية تقييم  

براز أىميتيا وأىدافيا واىم الطرق ، الموارد البشرية ومن خلال ىذا المطمب نيدف لتعريف بيذه الوظيفة وا 
 المستخدمة في عممية التقييم.

 الداءمفيوم تقييم : لاأو 
تجعل  أنياذلك ، من العمميات الإدارية التي يتوقف عمييا نجاح أي منظمة الأداءتعتبر عممية تقييم    

  .الرؤساء يلاحظون أداء مرؤوسييم بشكل مستمر ومتواصل منتظم مما يمكنيم من تقييميم بشكل جيد
مادام ىناك من يقوم بتقدير عمميم ومراقبة  الأداءتجعل العاممين يقدمون أفضل مستوى من كما 

 أدائيم.
 دارة: قبل الباحثين والكتاب في عمم الإ من الأداءوقد تعددت تعاريف تقييم 

                                                           
 .114، 113 ص ص، الأردن، عمان ، دار جرير لنشر والتوزيع، الاولى طبعة، الوظيفي بين النظرية والتطبيق الأداءالتقييم و  إدارة، لزمد لزاسنة إبراىيم-1
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 يات أدائيم وتعامميم وتحديد درجة"تقييم أداء العاممين ىو تحميل وتقييم أنماط ومستو : لوالتعريف ال 
من لتحسين ويات وبالتالي التقييم يعد ي ترتبط ىذه الأنماط والمستكفاءتيم الحالية والمتوقعة كأساس لمتقويم أ

 1خلال تعظيم نقاط القوة او التضييق او محو نقاط الضعف". 
ويحتاج الأمر  ، "ىو نظام يتم من خلالو تحديد مدى كفاءة أداء العاممين لإعماليم:  التعريف الثاني

 2قضوا فترة زمنية في أعماليم وبشكل يمكن من القيام بتقييم أدائيم خلاليا". إذا ان يكون العاممون قد
عمى أنيا عممية تقدير أداء كل فرد من العاممين خلال فترة زمنية  الأداء" يعرف تقييم : التعريف الثالث

 3لتقدير مستوى ونوعية أدائو".
ويترتب عمى إصدار الحكم ، ي العمل"عممية إصدار حكم عن أداء وسموك العاممين ف: التعريف الرابع

تنزيل درجاتيم  أوخارجيا  أوعمل أخر داخل المنظمة  إلىقرارات تتعمق بالاحتفاظ بالعاممين وترقيتيم 
 4الاستغناء عنيم". أوفصميم  أوتأديبيم  أوتدريبيم  ، أوالمالية

وتحقيقيم  إلييمقياس مدى قيام العاممين بالوظائف المسندة  الأداء"يقصد بتقييم : التعريف الخامس
 5ستفادة من فرص الترقية وزيادة الأجور".لإومدى تقدميم في العمل وقدرتيم عمى ا ، للأىداف المطموبة منيم

نو عممية إدارية مستمرة ومنتظمة يمكن من أعمى  الأداء تقييم من خلال ما سبق يمكن تعريف  
وقياس مدى كفاءة وفعالية الفرد الأدائية والسموكية في قيامو بالأعمال المسندة إليو وفقا خلاليا تحديد 

كما يعدد القدرات والمواىب الكامنة لدى الموظف والتي تمكنو من الارتقاء في سمم ، لممعايير المحددة سمفا
 التدرج الوظيفي.

 الداءتقييم  أىمية: ثانيا
وائد التي تعود عمى العاممين والمنظمة وىو ما يجعميا عممية ضرورة الكثير من الف الأداءلتقييم    

 6الأداء: برز فوائد ومزايا تقييم أولعل  ،الموارد البشرية في المنظمات إدارةومحورية في 
 أداءمن خلال المعمومات اليامة التي تقدميا عن مستوى  الإداريلعمميات التطوير  الأساسيعتبر  -
 العاممين؛

                                                           
 .284ص ،  2008 ،مصر، الدار الذندسية ،الثانية الطبعة ،معاصرة استراتيجيةالموارد البشرية رؤية  ، إدارةاحمد سيد مصطفى -1
 .285ص ، مصر ، الدار الجامعية،الموارد البشرية إدارة ،احمد ماىر -2
 .123ص ، 2003، مصر، الإسكندرية، الدار الجامعية، الموارد البشرية رؤية مستقبلية ، إدارةحمداوي وسيلة -3
 .259ص ، 2008، الأردن، دار وائل للنشر، 12الموارد البشرية في القرن  ، إدارةزىير نعيم الصباغ ،عبد البارئ إبراىيم درة -4
 .87ص ، 2001، مصر، دار قباء لطباعة والنشر والتوزيع، الشركات والعاملين أداءكيف تقيم ، زىير ثابت -5
 ، 2013 ،الدسيلة، لزمد بوضياف جامعة، قتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية العلوم الا،  ماجستير مذكرة، العاملين أداءفي تحسين  الأعمال أخلاقياتدور ، بودراع امنية - 6

 .71ص
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 يعتبر مدخلا لتخطيط البرامج التدريبية اللازمة لرفع مستوى قدرات وميارات العاممين؛ -
 ؛ومدى سلامة مراحل وعمميات التعيين الأفراديساعد في الحكم عمى مدى صلاحية نظام اختيار  -
الموضوعي والعادل لكثير من الأنشطة المرتبطة باستخدام الموارد البشرية  الأساسيساعد في توفير  -

 التحفيز؛ ،الأجور، الترقية: مثل
ثباتدعم إجراءات الترقية  -  عدالتيا وتحديد المكافآت التشجيعية؛ وا 
 ؛ الأداءأداة لتقويم ضعف العاممين واقتراح إجراءات لتحسين  أووسيمة  الأداءيعتبر تقييم  -
الذين يعممون تحت  الأفراديساعد في تحديد مدى فعالية المشرفين والمديرين في تطوير وتنمية  -
 إشرافيم؛
ن جيودىم المبذولة في بأتحسين علاقات العمل بين العاممين ورؤسائيم عندما يشعر العاممون  -

 1اىتمام رؤسائيم؛أعماليم مكان تقدير و 
عمى أساس من العدالة يبعث  الأداءجود نظام رسمي لقياس رفع الروح المعنوية لمعاممين حيث إن و  -

 الثقة في نفوس العاممين.
 الداءتقييم  أىداف: ثالثا

عمى معمومات رقابية لإعادة توجيو  تخاذ قرارات بناءاإما ىي إلا عممية  الأداءإن عممية تقييم    
 :  إلىمسارات الأنشطة بالمنظمة بما يحقق أىداف محددة مسبقا والتي يمكن تصنيفيا 

 : بالنسبة لمعاممين -1
ومقارنة  الفروقاتتثمين كفاءة العامل في إطار الأىداف المسطرة من قبل المنظمة وذلك بتحميل  -

مناخ العمل ، احترام التكاليف ،رضا الزبون، معايير العمل، نوعية العمل، المدة، المردودية: العوامل التالية
 2؛وكذا الصعوبات التي يواجييا العامل أثناء تأديتو لميامو

 ؛التكيف في منصب العمل -
ي لتسيير ا ، لمينييضمن لو تطور شخصي عمى المستوى ا أنمعرفة نقاط ضعف العامل من اجل  -
 ي؛والعلاقات
 ؛عمى تغذية عكسية حول ما ينتظره منو كل من المنظمة والرئيس الحصول -

                                                           
.110ص  ،2018 ،العراق ،لنشرلدار الدناىج  ،الاولى الطبعة ،وظائف إدارة الموارد البشرية اطار نظري وحالات علمية، جعفر خانو الزيباري - 1 
ص ، 2012 ،3جامعة الجزائر ، تخصص موارد بشرية، مذكرة ماجستير في العلوم السياسية والعلاقات الدولية، الموظف في الوظيفة العمومية في الجزائر أداءتقييم ، سودي عائشة -

26. 
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 ؛تحسين العممية الاتصالية لاسيما بين الرئيس والمرؤوسين -
الترقية ومناصب  ،المكافئات ،التعويضات ،طرق العمل ، استخلاص النتائج فيما يتعمق بالتكوين -
 ؛العمل

 : صفة عامة فالتقييم يبحث عن تحديدوب
 المينية.  النقائص -
 نوعية العاممين. -
 1: يمي ماوتتمثل في بالنسبة لممنظمة -2
 أممرض  أداءالعاممين وىل ىو  أداءمتخذي القرار في المؤسسة بمعمومات عمى  الأداءيزود تقييم  -

 غير مرض؛
مرجعية لمدى توفر موارد  أداةفي تخطيط لمموارد البشرية في المؤسسة فيو يشكل  الأداءيفيد تقييم  -

 محميا؛ أخرىبشرية معينة بمؤىلات معينة واقتراح موارد بشرية 
 ، وتحسن علاقات العمل بيا ، عمى توضيح أساليب التعايش في المؤسسة الأداءتساعد عممية تقييم  -

 جل زيادة الانسجام والترابط بين أفراد المؤسسة؛أمن 
 ن خلال دراسة تحميمية لمعمل ومستمزماتو؛العمل م لأداءوضع معدلات موضوعية  -
 معينة. أداءفيو يبين المطموب من العاممين وفق معايير  ، وسيمة تغذية راجعة الأداءيعتبر تقييم  -
 : بالنسبة لممديرين -3
 الإشراقيةالعميا في المنظمة قادرة عمى مراقبة جيود الرؤساء وقدراتيم  دارةالإيجعل  الأداءتقييم  -

العميا  دارةالموضوعة من قبميم لتحميميا ومراجعتيا فمن خلاليا تقوم الإ الأداءوالتوجييية من خلال نتائج تقييم 
 2بتقديم توجييات ودورات تكوينية عمى التقييم الأمثل  والموضوعي؛

 صعوباتيم؛ تكوين علاقات جيدة مع المستخدمين والتقرب إلييم لمتعرف عمى مشاكميم و -
المشرف في مجالات الإشراف والتوجيو واتخاذ القرارات السميمة فيما يتعمق  أوقدرات المدير تنمية  -

 بالمستخدمين؛
 العاممين بشكل عممي وموضوعي. أداءالتعرف عمى كيفية  -
 

                                                           
 .27ص، الدرجع نفسو -1

.20ص،  2012، قسنطينة ،جامعة منتوري  ،كلية العلوم الاقتصادية،  مذكرة ماجستير ،العاملين في المؤسسات الاقتصادية أداءدراسة فعالية نظام تقييم  ،بوبرطخ عبد الكريم - 2 
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 الداءالطرق المستخدمة في قياس  أىم: المطمب الثالث

 فيناك، مخدم الغاية من التقييالعاممين وتكون كل طريقة مستخدمة ت أداءىناك الكثير من طرق تقييم  
 وىناك طرق، ءالأداتوفر مجموعة من البيانات تيم العاممين التعرف عمييا لموقوف عمى تقدميم في  طرق
عمل جديدة تتناسب ونتائج التقييم  استراتيجية لمتخذي القرار البيانات التي تمكنيم من وضع خطط وتوفر 
من طريقة لتحصل  أكثرلذلك تقوم بعض المنظمات باستخدام  ، لكل طريقة تقييم مزايا وعيوب تتخمميا ولكن
 .تقميدية وحديثة إلىىذه الطرق  وتم تقسيمدرجة من المزايا في التقييم تقميل من العيوب  أعمىعمى 

 الطرق التقميدية : لاأو 
 : وىناك عدة طرق تقميدية نذكر منيا  
، يقوم بترتيبيم تصاعديا أنوبالتالي يمكنو  ، أفرادهيكون الرئيس فكرة عامة عن  :الترتيبطريقة  -1

كما تمتاز بالسيولة ، حتى يستطيع الرئيس ترتيبيم الأفرادتتطمب ىذه الطريقة وجود عدد محدود من 
كما انيا صعبة ، ولا تعطي نتائج دقيقة لأنيا تعتمد عمى الحكم الشخصي ،لكنيا تفتقد لمموضوعية، والبساطة

 1.الأشخاصعند وجود عدد كبير من 
وتكون بمقارنة كل موظف بزملائو والترتيب النيائي يكون بتحديد عدد : طريقة المقارنة المزدوجة -2

 2.الآخرينالمرات التي كان فييا الموظف متفوقا عمى 
 أنومدلول ىذه الظاىرة ىو ، تستند ىذه الطريقة ظاىرة التوزيع الطبيعي: الإجباريطريقة التوزيع  -3

العاممين الخاضعين  أسماءغالبا شكل المنحنى الطبيعي حيث تكون ظاىرة كتابة  يأخذتوزيع مستوى الكفاءة 
 أدائيممجموعات وذلك بعد مقارنة  إلىويطمب من المقيم توزيع العاممين  ،لعممية التقييم عمى بطاقات صغيرة
 : 3بعضيم ببعض وعمى النحو التالي

 % من العاممين.01مجموعة ضعفاء الكفاءة =: لىو الأالمجموعة 
 % من العاممين.01مجموعة اقل من المتوسط =: المجموعة الثانية
 % من العاممين.01مجموعة المتوسطين = : المجموعة الثالثة
 % من العاممين.01مجموعة اعمى من المتوسط=  : المجموعة الرابعة

 % من العاممين.01ممتازين = مجموعة ال : المجموعة الخامسة
                                                           

 .280ص ، 2005، مصر ،الإسكندرية، الطباعة والنشر ، الموارد البشرية ، إدارةلزمد حافظ حجازي -1
 .276ص  ،مرجع سابق ،خرونآعبد البارى  إبراىيم  و  -2
 .288، 287ص  ص، مصر، العربية لتسويق والتوريدات الشركة، القوى البشرية ، إدارةبد البارى درة آخرونع - 3
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الواجبات التي تتطمب   أوالخصائص  أويتم بموجبيا حصر الصفات : طريقة التمثيل البياني -4
ويطمب من المقيم قياس مدى توفر ىذه  ،العمل الكفء والتي يجب أن تتوفر في الفرد لتأدية عممو بشكل جيد

أقسام يمثل كل منيا مرتبة معينة  إلىالصفات لديو عن طريق استخدام المقياس البياني لكل صفة والتي تقسم 
 1بالكفاءة.

 الطرق الحديثة : ثانيا
 وىناك كذلك عدة طرق حديثة نذكر منيا     

تعتبر ىذه الطريقة من الطرق الحديثة والأساس الذي ترتكز عميو ىو : طريقة الحداث الحرجة -1
ر في أداء والتي تؤث ، فشل العمل أو إنجاحتجميع اكبر عدد ممكن من الوقائع التي تتسبب في 

 2إخفاقو وتحديد قيمة لكل حادثة حسب أىميتيا لمعمل. أونجاحو سواء من ناحية ، الأفراد
ويخصص لكل فرد صفحة يدون فييا الأحداث ، حفظ سجل لأفراد العاممينتتطمب ىذه الطريقة من المقيم 

ويعتبر ىذا قاعدة بيانات وأساس ، حسب تواريخ حدوثيا الأداءات المميزة والمخالفات والقصور في لإنجاز وا
 3العاممين خلال الفترة عام التي سيقيم أداؤىم خلاليا. أداءلمراجعة ، عادل واقعي

زيادة مشاركة المرؤوسين في  إلىبالأىداف فمسفة إدارية تيدف  دارةتبر الإتع: بالىداف دارةالإ -2
 الأداءوتستخدم كأسموب لقياس  ، وضع الأىداف التي يقوم بتحقيقيا واتخاذ القرارات الملائمة لذلك

 : من خلال إتباع خطوات تطبيق البرنامج في المنظمة والتي تتضمن ما يمي
ل وحدة إدارية لمناقشة الأىداف والنتائج المراد تحقيقيا والتي تكون يجتمع الرؤساء والمرؤوسين في ك

 عادة ضمن الإطار الأىم لأىداف المنظمة.
يشرف الرؤساء والمرؤوسين عمى وضع وتحديد الأىداف التي يمكن لممرؤوسين تحقيقيا ويجب ان 

 تكون ىذه الأىداف واقعيو ويسيل قياسيا.
المرؤوسين لتمك الأىداف الموضوعة وتقييميم  إنجازى لدراسة يجتمع الرؤساء والمرؤوسين مرة أخر 

 ليا.
ىناك نواحي ضعيفة تتطمب التعديل فيجب العمل عمى وضع  أناذا تبين من خلال عممية التقييم 

 4حمول ليا.
                                                           

 .289ص  ،الدرجع نفسو - 1
 .57ص ، 1991، الأردن  ،لنشرلدار المجدلاوي  الثالثة، الطبعة، الأفراد إدارة ،مهدي حسن زويلف - 2
 .162ص ، 2016، 94العدد  ،لة العلوم الاقتصادية والإداريةلر، العاملين في تحقيق متطلبات الجودة أداءتوظيف المقربات المرجعية لتقييم ، إبراىيم نصير لزمد الخفاص - 3
 .134ص ، 2000، لبنان ،نشر والتوزيع لالدؤسسة الجامعية ل، الثانية الطبعة، التنظيمي الأداءالموارد البشرية وكفاءة  إدارة، كمال بربر - 4
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المدير بكتابة تقرير تفصيمي عمى الموظف  أوىي طريقة يقوم المشرف : طريقة التقرير المكتوب -3
ضافة  الميارات التي يمتمكيا ىذا الموظف  إلىيصف نقاط القوة والضعف التي يتصف بيا وا 

ولكن بالرغم من  ، ترقية ىذا الموظف أووكذا إمكانية التقدم الوظيفي ، ويمكن تطويرىا مستقبلا
نو لا توجد مواصفات معيارية خاصة بيذا التقرير أ إلاالتقرير يوفرىا ىذا  أوالمعمومات التي يمكن 

خاصة اذا كان عدد ، هنجاز لإوقت طويل  إلىويحتاج ، بإعدادهنو يعتمد عمى ميارة القائم أوكما 
  1المرؤوسين.

العامل  أوالموظف  أداءيتم حصر وجمع عدد من العبارات التي تصف : الإجباريطريقة الاختيار  -4
بحيث تضم ، يةمجموعات ثنائ إلىوتقسم العبارات  ، السمبية أو الإيجابيةلمعمل سواء من الناحية 

، تصف نواحي حسنة في الموظف لىو الأالثنائية ، كل ثنائية تضم عبارتين، كل مجموعة ثنائيتين
 والثنائية الثانية تصف نواحي سمبية والمقيم مجبر عمى اختيار ثنائية واحدة من كل معيار.

ن المقيم لا يعرف عند نظرا لأ ،درتو عمى تحقيق الموضوعية في العدالة القياستتميز ىذا الأسموب بق
نو يجبر المقيم عمى دراسة أداء أ كما، لا أووىل اختياره في صالح الفرد  ،اختياره مدى أىمية كل منيا

جراء أحكام تحميمية لمعبارات لمعرفة مدى مطابقتيا مع سموك وأداء ، وسموك الفرد بشكل دقيق إما من ، الفردوا 
 ميارة عالية من قبل المقيم التي قد إلىويحتاج الأمر ، زان السريةو حيث المأخذ فتمثل بصعوبة الاحتفاظ بالأ

 2لا تتوفر لدى جميع المقيمين.
 الوظيفي الداءمعايير تقييم : المبحث الثاني

المتوقع موضوعة مسبقا  الأداءالفعمي لمموظفين مع  الأداءيعتمد التقييم عمى معايير ومقاييس لمقارنة  
الفعمي  الأداءفعالة لقياس  أداةومبادئ لتجعل منيا  أسسوتعتمد في وضعيا عمى  دارة،الإمن طرف 
 إلىوفي ىذا المبحث سوف نتعرف عمى مفيوم معايير التقييم أىم أنواعيا وخصائصيا بالإضافة ، لمموظفين

 نجاح عممية التقييم. الشروط الواجب توفرىا في ىذه المعايير ومتطمبات
 أنواعيا و الداءمفيوم معايير تقييم : لوالمطمب ال 

 يعتمد التقييم عمى عدة معايير كل منيا يركز عمى جانب معين
 الداء: مفيوم معايير تقييم : لاأو 

 .3"تمك العناصر التي تستخدم كركائز لتقييم الفرد"الأداء: معايير تقييم بالمقصود   
                                                           

. 221ص ،مرجع سابق، راوية حسن - 1 
 . 215، 214ص ص ،الأردن، عمان ،دار زىران للنشر ،الاولى الطبعة، الموارد البشرية الحديثة إدارةتكنولوجيا ، عمر وصفي عقيلي - 2
 .373ص ،2003، مصر، الدار الجامعية، الموارد البشرية إدارةالاختبارات واستخداماتها في  ،احمد ماىر -3
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وتقارن  الأفراد أداء إليوينسب  أساس أو أداء إليوينسب  أساس أوجود معيار و التقييم تتطمب  "عممية 
التي يجب تحديدىا قبل البدء في ، الجيد... الأداءمعايير  أو الأداءتمك ىي محددات  ،لمحكم عميو كأساس

 .1ذلك للاحتفاظ بموضوعية التقييم والبعد عن التحيز"، عممية التقييم
وقد  ،تخطيطية تعبر عن غاية مطموب بموغيا أداة أو"اليدف  عمى انيا:معايير التقييم كما تعرف 

وقد يكون نيائي تنتيي عنده جميع مراحل التنفيذ ، نشاط معين لأداءيستخدم  إجراء أوطريقة  أو تعكس خطة
 2وسطيا يعكس النشاط السابق ويعتبر بداية لنشاط لاحق". يكونوقد 

ىي  أووبالتالي يقارن لمحكم عميو  ،الأساس الذي ينسب إليو الفرد الأداءويقصد بمعايير تقييم  
ضروري لنجاح عممية تقييم  أمرن تحديد ىذه المعايير أو ، مرضيا أوجيد  الأداءالمستويات التي يعتبر فييا 

وتوجيو المديرين ، نظمةالم أىدافتساعد العاممين بما ىو مطموب منيم بخصوص تحقيق  أنياحيث  الأداء
ر بمشاركة يتصاغ ىذه المعاي أنولابد من  الأداء،تؤخذ بعين الاعتبار لتطوير  أنالتي ينبغي  الأمور إلى

خلاصيم ،لمعمل أدائيمالعاممين مما يساعد عمى رفع   3لممنظمة. وا 
المتوقع وتكون موضوعة مسبقا قبل  الأداءالفعمي مع  الأداءن المعايير ىي وسيمة لمقارنة إبالتالي فو  

 المؤسسة.  تحقيق أىدافعممية التقييم من اجل 
 الداءمعايير تقييم  أنواع: ثانيا

 : يمي ما إلى الأداءويمكن تصنيف معايير تقييم 
غالبا ما ترتكز ىذه المعايير عمى قدرة الموظف عمى البذل والعطاء تحقيق : الشخصية المعايير -0
ي واستواء الموظف في مواقف مختمفة ومدى النضج الانفعالوالمياقة التي يتحمى بيا  البراعةالذات و 
نو من الصعوبة أ الشخصية تعتبر عنصرا أساسيا لمنجاح في أداء العمل إلا أن وعمى الرغم من ،الشخصية

م عوامل انو من الصعوبة تقيي إلان الشخصية تعتبر عنصرا أساسيا لمنجاح في أداء العمل أوعمى الرغم من 
 : الشخصية للأسباب التالية

تقييم غير موضوعي وغير صادق بحسب  إلىغموض العبارات التي تصف الشخصية مما يؤدي  -
 القائم بعممية التقييم.

 العاممين. أداءليس ىناك اتفاق عام عمى معايير الشخصية لتقييم  -

                                                           
 .329ص، 2000، مصر، القاىرة، الحديثة دارةمكتبة الإ ، الموارد البشرية ، إدارةعلي السلمي -1
 .202ص، 2000، الأردن، عمان ،البداية دار ،الاولى طبعة، الموارد البشرية في القطاع العام ، إدارةحسام إبراىيم حسن -2
 .24ص، مرجع سابق، بوبرطخ عبد الكريم -3
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 أدائولسموكية التي تساعد الفرد عمى تغيير وتحسين تفتقد معظم تقييمات الشخصية المحددات ا -
 1العداء والحساسية والسموك الدفاعي. إلىالقائم عمى عوامل شخصية  الأداءكذلك يؤدي نظام  ،بنجاح

 لو الأفي الغالب اليدف  أنياكما  للأداءالنتائج في العادة ىي المحصمة النيائية : معايير النتائج -0
المبيعات  أوأرقاميا مختصرة في وحدات الإنتاج  ،حيث تكون معظم الأحيان، لمتقييم وىي تعتبر سيمة القياس
في الوظائف خاصة كتمك  وقد تكون باستخدام الحكم الشخصي) لمعملاء( الإجمالية، أو الدخل الإجمالي،

 2: من خلال العوامل الأربعة الآتية الأداءالتي تقدم خدمات لتقييم النتائج ويتم تقييم نتائج 
 .بالمقارنة ما كان متوقعا إنجازهحجم ما تم : الكمية -
 .معرفة تكمفة تحقيق النتائج ومقارنتيا مع التكمفة المحتممة: التكمفة -
 .نوعية العمل الذي أنجز بالمقارنة مع المتوقع: الجودة -
ذا، العامل العمل المطموب منو في الوقت المحدد أنجزىل  :الوقت - في  تأخيركان ىناك  وا 

 ىذا التأخير. إلىالبحث عن الأسباب التي أدت يتم  الإنجاز
من الضروري إعطاء الجانب السموكي في معايير التقييم وزنا لا يقل أىمية عن : معايير السموك -3

نو لا يمكن قياس معايير السموك بموضوعية مثل أبالرغم من  الأداء،المعايير الأخرى التي تتعمق بتقييم 
 الأداءفي  تؤثر ىناك تصرفات تصدر من العامل قد لا أنذلك ، سيمة ويمكن تقييميا أنيا إلاالنتائج 

 ،النفاق ،)الكذب عمى صورتيا ومن ىذه التصرفات يا تؤثر في أداء المنظمة من خلال التأثيرالوظيفي ولكن
 3: لعدد من المعايير السموكية التي يتم تقييميا أمثمةوفيما يمي سنعرض  في التعاملات( السرقة، الرشوة

وتتمثل في الحكم عمى الأمور التي يتم اتخاذ إجراءات حياليا وتحمل مسؤولية : اتخاذ القرارات -
 .الإجراء

 .لوياتياأو وتتمثل في ترتيب العامل الأمور حسب : لوياتو تحديد ال  -
وىل ينظم عممو حسب العمل المطموب  العمل اليومي؟ بإنجازىل ىذا العامل ييتم : التنظيم -

 .بالموارد المتاحة؟
ومدى الآخرين بوضوح وفعالية مع  أفكارهىل لدى العامل ميارات اتصال يعبر عن : التخطيط -
 .؟وموضوعية ىذه المعمومات صدق

 : وىي أنواعثلاثة  إلى الأداءوىناك من يقسم معايير 
                                                           

 .98ص، مرجع سابق، زىير ثابت -1
 .24ص، سابقمرجع ، بوبرطخ عبد الكريم -2
 .99ص، مرجع سابق، زىير ثابت -3
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 أنالتي يجب  الإنتاجبموجب ىذا النوع يجري تحديد كمية معينة من وحدات : الكمية المعايير -1
تدل عمى العلاقة بين كمية العمل المنتج والزمن المرتبط بيذا  أنياتنتج خلال مدة زمنية محددة أي 

 .الأداء
 .والإتقانمستوى معين من الجودة  إلىالفرد  أداءيصل  أنويعني يجب : المعايير النوعية -2
 .وىو مزيج من المعايير الكمية والنوعية: المعايير الكمية والنوعية -3

  الداء تقييم الشروط الواجب توفرىا في معايير: المطمب الثاني
، المراد قياسو وتقييمو الأداءتكون دقيقة في التعبير عن  أن، يشترط في معايير ميما كانت نوعيتيا   

يولي اىتمام لمجموعة من الاعتبارات والشرط التي  أن الأداء،وعمى ىذا يتوجب عمى القائم بتصميم مقاييس 
المعمومات التي تعطييا ىذه المقاييس عمى درجة عالية من  تأتيحتى  ،تتصف بيا ىذه المعايير أنيجب 

 1: كالآتيالاعتبارات ىي  هوىذ، الدقة والفعالية
تمييز  أواستنباط  الأداءيقصد بو المدى الذي يستطيع فيو النظام تقييم : الاستراتيجيالتوافق  -1
عمى سبيل  ،الوظيفي الذي يتسم بالتوافق والانسجام مع استراتيجيات وغايات وأىداف وثقافة المنظمة الأداء
دييا يجب ان يظير كيفية فان نظام التقييم ل، عمى خدمة العملاء استراتيجيتياكانت المنظمة تركز  إذاالمثال 

 ومستوى جودة قيام الموظفين بخدمة العملاء.
تقييم كافة الأبعاد ذات العلاقة  الأداءيقصد بيا المدى الذي يستطيع فيو مقياس : الصلاحية -2

بالصلاحية  الأداءوحتى يتمتع مقياس ، "بصلاحية المحتوى" ذلك عادة إلىويشار  ، الجيد لموظيفة الأداءب
 الإبعادالوظيفي الحقيقي والذي يتضمن كافة  الأداءبمعنى انو يعكس ، فانو لا يجب ان يكون معيبا وفاسدا

 التي تمكن من النجاح في أداء الوظيفة.
في  الأداءيقصد بالثبات الاستقرار والتوافق في النتائج التي يتم الحصول عمييا عند قياس : الثبات -3

أخر ومن شخص  إلىأي أن النتائج تكون متقاربة من وقت ، من قبل أشخاص متباينين ، أوقات مختمفةأو 
 لأخر.

بشكل واضح يوفر لمتخذي القرار فرصة  الأداءونعني بو إمكانية المقياس تمييز الجيود و : التمييز -4
 التطوير. أوالتدريب  أوفي إصدار القرارات الخاصة بالتحفيز 

 2الفعمي للإفراد. الأداءالعدالة ويعكس  إلىالمعيار المقبول ىو المعيار الذي يشير : القبول-5
                                                           

، 25ص ص ،2007، الدسيلة، جامعة لزمد بوضياف، كلية العلوم الاقتصادية،  مذكرة لنيل ماجستير، العاملين في المؤسسة الاقتصادية أداءتقييم فعالية نظام تقييم ، بعجي سعاد -1
26. 

 .81ص، 2009، جامعة سانت كليمنتس العالدية، مذكرة لنيل درجة دكتوراه، لصحيةفي الإدارات ا الأداءتقييم ، عبد الوىاب لزمد جبين -2
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 الداءو متطمبات نجاح تقييم  الداءالمتعمقة بعممية تقييم  الخطاء: المطمب الثالث
 الداءالمتعمقة بتقييم  الخطاء: لاأو 

ىم ىذه أو ، التي تؤثر سمبا عمى دقة وموضوعية التقييم الأخطاءقد تشوب عممية التقييم بعض     
 : ىي الأخطاء
تقييم كل العاممين  إليعندما يميل المشرف المقيم  الخطأويحصل ىذا : الميل نحو الوسط في التقييم-
والميل نحو ، ممتاز لبعض العاممين أوتقدير ضعيف  إعطاءويتردد في  ، أدائيممتوسطين في  أنيمعمى 

 الذين يقوم المقيم بتقييميم. الأشخاصالوسط يحصل بسبب نقص المعرفة بسموك 
ان يؤثر  الموظف أداءعندما يسمح المقيم لجانب واحد من  الخطأويحدث ىذا : بالحالة التأثير أخط-

، متفوق فيو متفوق في كل النواحي يجيد كتابة التقارير بشكل فاذا كان الموظفالأداء، في تقديره العام لذلك 
ويطمق ، يممكيا الموظف فضائل لا أو إنجازاتيؤثر موظفا ينسب لو معنى ىذا المشرف المقيم عندما 

 المستمر. الخطأاسم  الخطأبعضيم عمى ىذا 
الماضي ويبقى  الأداءنسيان وقائع وتفاصيل  إلىيميل كثير من المقيمين : بالحديث التأثير أخط-

ممتازا مما  أورديئا  الأداءوقد يكون ذلك ، فقط الأخيرة والأيام الأسابيعالموظفين في  أداء أذىانيمعالق في 
 1يجعل تقدير المشرف المقيم تقديرا متحيزا.

عممية التقييم بالعلاقات الشخصية التي تربط الرئيس  تتأثر :الوقوع في التحيزات الشخصية أخط -
ليس ليا علاقة بموضوع التقييم سواء كانت اجتماعية  لأسبابمرؤوس معين  إلىفيميل الرئيس  ،بالمرؤوسين

انحياز معد التقرير وبالتالي عدم  إلىكل ىذه المؤشرات قد تؤدي  ،العلاقات العائمية :نفسية مثل أو
 الموضوعية.

التساىل مع المرؤوسين في  أسموبنجد بعض الرؤساء يعتمدون عمى : المين أوالتشدد  أخطاء -
كما ىناك من ، وىذا لتجنب المشاكل والخصومات معيم أدائيمتقييميم فيعطون تقديرات عالية تفوق مستوى 

 أوالرئيس قصد مضايقتو  إليياقد يمجا  لأسبابتقديرات ضعيفة لمعامل وذلك  بإعطاءالتشدد  أسموبيستعمل 
 تتعمق بالعمل الذي يؤديو. لأمورمعاقبتو 
الوظيفي ىي عدم  الأداءإن احد أسباب عدم كفاءة نظام تقييم : الداءومعايير عدم وضوح معدلات  -

حيث أنيا ضرورية لتمكين معدي التقارير من ، سوء اختيارىا أووجود معدلات ومعايير واضحة ودقيقة 
وعمى الرغم من صعوبة وضع معدلات ومعايير للأداء لجميع ، المطموب الأداءالفعمي ب الأداءمقارنة 

                                                           
.292ص ، مرجع سابق ،عبد البارى درة واخرون - 1 
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 إلىالقيادية فانو مع التطبيق والخبرة يمكن الوصول  والإشراقيةوبخاصة الوظائف الاستشارية ، الوظائف
 1تقريبا لكل الوظائف. أومعايير لمجميع 

            الداءمتطمبات نجاح تقييم : ثانيا
 التقييم ولكن ىناك بعض الاعتبارات التي يمكن الاسترشاد بيا لتجنب توجد حمول جذرية لمشاكللا   

 2: النقاط التالية بإتباعالتقميل منيا وذلك  أوأخطاء التقييم 
بدلا من الخصائص والصفات حيث ان الصفات في الغالب ترتبط : استخدام المقاييس السموكية -

 الإبداع ، أومكن تحديدىا بدقة فما المقصود مثلا بالولاءكونيا مفاىيم عامة لا ي إلىفي العمل إضافة  الأداءب
المقاييس المبنية عمى الأسس  إماالصفات تخضع للإحكام الشخصية  أن إلىإضافة  وغيرىا من الصفات؟

في العمل من خلال تحديد وتشخيص السموك المناسب لمقيام بالعمل  الأداءبالسموكية فيي في الغالب ترتبط 
 مقاييس مفيومة ومحددة بدقة من الواقع والسموك الفعمي. أنيا إلى إضافة

العاممين بحيث تعطي ىذه الطرق نظرة متكاممة  أداءاستخدام طرائق متعددة في وقت واحد لقياس  -
تحدد نقاط  أنيا وكما ، الطرائق المتبعة من قبميم أووالإجراءات  الأداءالعاممين من حيث نتائج  أداءعن 

استخدام نتائجيا في عممية التطوير للأفراد والتطوير التنظيمي  إلىإضافة  الأداءذا القوة والضعف في ى
 وكذلك الاستفادة من المعمومات المرجحة في عممية التخطيط لمموارد البشرية بأكمميا.

استمرارية التغذية العكسية للأفراد العاممين لتعريفيم بمستوى أدائيم ويفضل أن يكون ذلك من قبل  -
 اء وبصورة مباشرة الرؤس

 ،بعد التقييم حيث يجمع ىؤلاء الأفراد العاممين ويوضحوا ليم نتائج التقييم ونقاط القوة والضعف المثبتة عمييم
 العقوبات. أوويفضل ان يكون ذلك قبل اتخاذ الإجراءات الخاصة بالمكافأة 

مين كمما قمت الأخطاء الناجمة من حيث كمما زاد عدد المقي ،الاستعانة بأكثر من مقيم واحد -
 أوولذلك يفضل ان تكون ىناك لجان تقييميو لكل مجموعة من الأفراد ، التحيز الذاتي أواللاموضوعية 

 3مقيمين مختمفين من الداخل ومن الخارج كاستشاريين لمقيام بيذه الميمة.
ترتبة عمييا وتقميل أخطاء اليالة تدريب وتييئة المقيمين لتعريفيم بأىمية ىذه العممية والنتائج الم -
يكون التدريب متواصلا فالمدير الذي دخل دورة تدريبية حول ىذه العممية من  أنالتساىل ويفضل  أووالتشدد 
ثارة المعمومات لديو.  أنالممكن   يكرر الدورة في فترة أخرى لتحديد وا 

                                                           
 1 .67ص  ،مرجع سابق ،يخلف رابح -

 .273ص، 2009، الأردن، عمان، دار وائل للنشر، الثالثة الطبعة، الموارد البشرية إدارة، علي حسن علي، سهيلة لزمد عباس -2
 .274ص، الدرجع نفسو -3
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وضع نظام لممكافآت والحوافز التشجيعية لممقيمين عندما يثبت بان تقييميم كان صحيحا  تحديد -
 ويعكس الواقع الفعمي وذلك لدعميم وتشجيعيم عمى أداء عمميم بفعالية وكفاءة.

التقييم فيي تمعب دورا كبيرا في فعالية العممية حيث إن تحديد  إدارةضرورة الاىتمام والتركيز عمى  -
فاعمة ليذه  إدارةلمناسبة لمتقييم والمعايير لوحدىا الأساس في فعالية عممية التقييم ما لم تكن ىناك الطرائق ا
 .العممية

 بتحسينو الداءعلاقة تقييم : المبحث الثالث
يتم وضع ، ب القوة والضعف في أداء الموظفينوالتعرف عمى جوان الأداءبعد الانتياء من عممية تقييم  

وتطويره وذلك  الأداءحيث تقوم المؤسسة بالبحث عن إجراءات ووسائل تحسين  الأداءخطة لتحسين ىذا 
بإتباع إجراءات وأساليب مناسبة التي تستطيع من خلاليا تحسين أداء الموظفين ويتم التحسين عمى مستوى 

  وظيفية.بيئة الالو ، الوظيفة، الموظف الأداءصاحب 
 تحسين الاداء طرق و الداءمفيوم تحسين : لوال المطمب 

 الداءمفيوم تحسين : لاأو 
، "ىي عممية إدارية تركز عمى المخرجات الكمية لممنظمة من خلال جيود مستمرة لمضبط والتحسين  

 ، الآنيكون وما نحن عميو  أنوذلك لتقميل الفجوة بين ما يجب ، من البحث عن الأخطاء أثناء العمل أبد
 1الحالي والنتائج المرغوب فييا". الأداءوىي العمميات المستمرة والمنيجية المنتظمة لتضييق الفجوة بين 

نتاجية العمميات : بأنو الأداءكما يعرف تحسين  "استخدام جميع الموارد المتاحة لتحسين المخرجات وا 
 2ة المثمى" المال بالطريق رأسوتحقيق التكامل بين التكنولوجيا الصحيحة التي توظف 

والتي ، وىي أسموب لدراسة عمميات تقديم الخدمات وتحسينيا باستمرار لتمبية احتياجات متمقي الخدمة
 : عن المعايير لتحقيق حصيمة أفضل لزبائن المؤسسة ويتضمن ذلك الأداءتيدف لإنقاص الاختلافات في 

 ؛مقارنة بالمعايير الإنجازمستوى قياس  - 
 ؛للازم لتصحيح القصور المكثفااتخاذ الإجراء  -
 مراقبة نتائج الإجراء المتخذ. -

                                                           
 .58ص، مرجع سابق، لزمد عبد الوىاب حبين 1-
.86ص  ،مرجع سابق، بودراع امنية - 2 
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 عمي في كل موقعألات المستمرة لموصول لمستويات و اإن مفيوم التطوير الدائم يقوم عمى فكرة أن المح
ن يشارك فييا جميع أ، من مواقع المؤسسة يوفر الزيادات التدريجية التي تساعد عمى بناء أداء رفيع المستوى

 وتحقيق الفعالية الشاممة لأنفسيم والتي تعتبر جزءا مكملا لعمميم. الأداءالعاممين لتطوير مستوى 
ذا    فيي تيتم بنشر الأفكار والمفاىيم، نظرنا إلي الإدارات التي تكون كل ما يعنييا التطوير الدائم وا 
ديد ويطبق ىذا عمى المؤسسة ليس عن طريق النصح خمق بيئة جديدة يتم فييا تشجيع الفكر الج الجديدة و

 1.الأداءبل عن طريق الخطوات العممية لتحسين 
 الداءطرق تحسين : ثانيا

عدة مداخل يمكن  وىناك، يعتبر الموظف العامل الأكثر صعوبة في التغيير: تحسين الموظف -1
 : استخداميا لمتغيير في ىذا العنصر أىميا

القضاء عمى جميع نواحي الضعف في  محاولةن أيجب الإدراك : القوةالتركيز عمى نواحي  - 
ن كل فرد ىو عبارة عن خميط من نواحي القوة ونواحي الضعف حيث تتغمب أو ، الموظف أمر غير واقعي

وبالتالي تكون مجيودات التحسين أكثر نجاحا عند ما ، غمب الناسأ نواحي القوة عمى نواحي الضعف عند
 أولة تنمية مواىب ضعيفة و افضلا عن مح، عن أساليب الاستفادة من المواىب المتوفرةيتم تركيز البحث 

 جديدة.
، ىناك ارتباط ذا دلالة بين ما يرغب الفرد في عممو وبين ما يؤديو بامتياز: التركيز عمى المرغوب - 

د بأداء الأعمال التي الممتاز بالقدر الذي يمكن بو السماح للأفرا الأداءوبالتالي يمكن زيادة  احتمالات 
يرغب في أداءه فالمطموب ىو  أن لا احدينجز العمل ويترك دون أداء لمجرد  أنىذا لا يعني  ، أدائيايحبون 

 2توفير درجة الانسجام بين الإفراد والإعمال الموكمة لدييم.
وتنسجم مع أىداف الموظف  الأداءترتبط مجيودات تحسين  أنيجب : الربط بالىداف الشخصية -

حيث انو عندما تتوافر لدى الموظف اىتمامات مينية  قوية يجب الاستفادة منيا عن  ، الشخصية واىتماماتو
وتؤدي ىذه العممية ، سيساىم في تحقيق ىذه الاىتمامات الأداءالتحسين المرغوب في  أنطريق إظيار كيف 

 توفير النفع المتبادل. إلى
من دافعية الموظف لتحقيق  الأداءالشخصية وخطط تحسين  الأىدافة بين وتزيد ىذه العلاق

الاىتمامات المينية والأىداف الشخصية قابمة لمتغيير مع  أن إلى الإشارةلكن يجب ، التحسينات المرغوبة
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لة التعرف و اومح، وبالتالي يجب وضع ىذه الاىتمامات والأىداف في خطط التحسين قصيرة الأجل ،الوقت
 اىتمامات الموظفين وأىدافيم الحاضرة.عمى 

التغيير في تركيبة الميام الوظيفية الموكمة لمموظف يوفر فرصا جديدة  إن :تحسين الوظيفة-2
ذا، كانت مممة إذا الأداءوتساىم محتويات الوظيفة في تدني  الأداء،لتحسين  ، كانت تفوق ميارات الموظف وا 

 : وىناك عدة أساليب لدارسة ىذه المشاكل أىميا ، غير ضرورية أوحتوت عمى ميام غير مناسبة إذا او 
في وظيفة معينة ىو التساؤل  الأداءنقطة البداية في دراسة تحسين  إن: الضروريةتحديد الميام  -

 عناصرىا الأساسية فقط. إلىعن ضرورة كل ميمة من ميام الوظيفة 
يجب تحديد الميام الضرورية لموظيفة يتم تحديد الجية المناسبة التي يجب : تحديد الميام الملائمة -

 تحديد الميام الملائمة سمطات الموظف وصلاحيتو. أخربمعنى  أون تؤدي فييا ىذه الميام أ
 والمقصود بتصميم الوظيفة، نتيجة عممية تحميل الوظيفة ىو تصميم الوظيفة إن: تصميم الوظيفة -

ويتضمن تصميم ، الوظيفة الواحدة وتجميعيا وفقا لاعتبارات التشابو والارتباط" وأنشطة"عممية تحديد ميام 
ثراء"توسيع نطاق الوظيفة  أساسينالوظيفة عادة مفيومين  حيث يتضمن توسيع نطاق الوظيفة ، الوظيفة" وا 

ضمن زيادة الوظيفة فيت إثراء أما ،الوظيفة التي يشغميا إطارزيادة عدد ميام الموظف المنجزة داخل 
 المسؤولية والحرية المعطاة لمموظف.

، إزالة الممل الوظيفي أوفي تخفيض الوظائف ىو أسموب سيل ولكنو فعال تبادل : تبادل الوظائف -
"ويعني ىذا الأسموب عممية تحريك الإفراد من وظيفية  ،وبالتالي فيو يرفع من المستوى الدافعية لدى العاممين

التدريب المتبادل بين ، تجديد حماس الموظف ىإلويعطي ىذا الأسموب إضافة  أخرى لفترة من الوقت". إلى
ي و اضرورة تس إلىوتجدر الإشارة ىنا  ، كما يساعد عمى اكتساب وتعمم معارف وظيفية جديدة، الموظفين

 1يا من حيث درجة التعقيد والصعوبة.لالوظائف التي يتم تباد
 إلىالبيئة التي تؤدي فييا الوظيفة فرصا لمتغيير قد تؤدي  أويتيح الموقف : تحسين الموقف -3
 : العناصر التالية في الحسبان بأخذوذلك الأداء، تحسين 
يتم تخطيط مكان العمل بطريقة التي تسمح بالقضاء عمى الوقت الضائع : تخطيط مكان العمل -

 العمل.لة تحسين انسياب الحركة عن طريق ترتيب مكان و اومح
 أووضوح  ،الطريقة التي يتم بيا تنظيم جماعة العمل إلىوذلك بالنظر : تنظيم جماعة العمل إعادة -

 لا. أوعدد المستويات التنظيمية الموجودة وىل ىو مناسب ، عدم وضوح خطوط الاتصال والمسؤولية
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موارد وأدوات معينة  إلىيحتاج كل موظف : توفير الموارد والإمكانيات اللازمة لداء العمل -
لوية و يجب مراجعة ىذه الموارد والتأكد من كفاءتيا وملامتيا لأ وبالتالي، يستخدميا لتحقيق النتائج الخاصة بو

 العمل.
ل العمل لخدمة مصمحة العمل الذي يجب و اتغيير جد أويمكن مراقبة : ل وبرامج العملواتغيير جد -
 .إنجازه

يتم مراجعة أسموب الإشراف وما يترتب عميو من تفويض : النظر في أسموب الإشراف إعادة -
 1التي تعطى لمموظف. المكافئات، التي تم وضعيا الأداء معايير ،لمسمطات ودرجة الاىتمام بالاتصالات

 الداءخطوات تحسين ثالثا:  
 2: وتحسينو من خلال إتباع الخطوات التالية الأداءن واحد من أىم الأىداف العممية لتحقيق إ

لابد من تحديد أسباب الانحراف في أداء العاممين عن : الداءتحديد السباب الرئيسية لمشاكل  -0
تستفيد من  دارةوالعاممين  فالإ دارةإن تحديد الأسباب ذو الأىمية لكل من الإ إذ، المعياري الأداء

 أنكانت العممية قد تمت بموضوعية وىل  إذاوفيما  الأداءذلك في الكشف عن كيفية تقويم 
كما وان  ،ندرة الموارد المتاحة ليم ىي السبب الرئيسي أوعائد لمعاممين الأداء، انخفاض 

انخفاض  إلىالعاممين يمكن تحديدىا من خلال تحديد الأسباب المؤدية  دارةالصراعات بين الإ
والعمل ، وامل الموقفية في بيئة المنظمةالقابميات والع ومن بين ىذه الأسباب الدوافع والأداء، 

ن الدوافع فتتأثر بالعديد م أما ،والفاعمية تعكس الميارات والقدرات التي يتمتع بيا العاممون
والعوامل  )الحاجات( المتغيرات الذاتية إلىإضافة  ،الحوافزو  الأجورالمتغيرات الخارجية مثل 

إيجابا كنوعية  أوسمبا  الأداءالتي تتضمن الكثير من العوامل التنظيمية المؤثرة عمى  الموقفية
 وظروف العمل ...، ونوعية التدريب، المواد المستخدمة ونوعية الإشراف

لذلك لابد من دراسة ىذه العوامل بدقة عند  الأداءضعف  إلىقد يؤدي  لغياب واحد من ىذه العوام إن
 .الأداءض في تحديد أسباب الانخفا

تمثل خطة العمل اللازمة لمتقميل من المشكلات : الحمول إلىتطوير خطة عمل لموصول  -0
والعاممين من جية والاستشاريين الاختصاصين في  دارةن بين الإو االتع ،ووضع الحمول ليا

فالمقاءات المباشرة والآراء المفتوحة والمشاركة في مناقشة  الأداء،مجال تطوير وتحسين 

                                                           
 .80 ،، صمرجع نفسو -1
 .158ص ،مرجع سابق، سهلية لزمود عباس -2



الوظيفي الأداءتحسين  و  الأداءالاطار النظري لمعايير تقييم                        الأول الفصل   

 

26 

العاممين تساىم في  إلىمباشرة  الأداءالمشاكل وعدم السرية في كشف الحقائق والمعمومات حول 
زالة مشكلات   .الأداءوضع الحمول المقنعة لمعاممين وتحسين أدائيم وا 

 الأداء،الاتصالات بين المشرفين والعاممين ذات أىمية في تحسين  إن: الاتصالات المباشرة -3
 .من تحديد مستوى الاتصال وأسموبو وأنماط الاتصال المناسبة ولابد

 الداءتأثير التقييم في تحسين : المطمب الثاني 
متكاممة تتكون من وظائف متخصصة يتعمق بعضيا بالبعض  إدارةالموارد البشرية ىي  إدارةن لأ  
رتباطيا ا  ومدى اتساقيا معيا و  الأخرىلمعاممين يتوقف نجاحيا عمى السياسات وان أي سياسة معينة ، الأخر

 أنمن خلالو  دارةفتستطيع الإ، الأفرادمتابعة لبقية سياسات  أويعتبر تقييم بمثابة مراجعة  ،وتداخميا فييا
 ، مدى نجاح سياسة الاختيار لان التقييم يفصح عما إذا كان الشخص المكمف بالوظيفة مناسبا ليا تحكم عمى

والتقييم كذلك يمكن  وتوافق ميولو وتتفق مع قدراتو وتتناسب مع مؤىلاتو وتنسجم مع مستوى طموحو أم لا
وىل ىذه الاختبارات تظير قدراتيم وتعطي  ،تقرر مدى سلامة الاختبارات التي تجرييا لمعاممين أن دارةالإ

 1تظير شيئا. لا أمويات الموضوعة معمومات كافية عن تقدميم في وظائفيم ونجاحيم فييا ومقابمتيم لممست
ذا كانت ىذه البرامج كافية ، كذلك أن تقييم برامج التدريب التي تعطييا لموظفييا دارةوتستطيع الإ   وا 

لتنمية ميارات ىؤلاء الموظفين وصقل مواىبيم وقدراتيم وخمق العادات المناسبة لموظائف التي يؤدييا وتقوية 
عمى قدرة المشرفين عمى قيادة  دارةكما تستدل الإ، غير ذلك أمالعلاقات بينيم وبين الموظفين الآخرين 

كانت نواحي  إذااعمية الأسموب الذي يتبعو المشرف مع العمالة وما وىو ما يمقي الضوء عمى ف، مرؤوسييم
كان ىناك نقص  إذاوما ، كان نظام الحوافز مشبعا لحاجات الأفراد إذاكذلك ما  دارةوتبين الإ، قصور أوقوة 

 فيو مما يدفع العاممين لبذل الجيد المطموب منيم.
قة بمتطمبات منصب العمل والمتابعة المستمرة ن تحسين أداء الموظف يتطمب معرفة دقيإوبالتالي ف  

 لتطور مستوى أداء الموظف عن طريق التقييم.  
 لتحسينو الداءحل مشكلات تدني : المطمب الثالث

 2الفعمي بالمقابل مع المستوى المطموب عمى شكل مخرجات". الأداءتدني " الأداءقصد بتدني ي   
 ،القوى البشرية إدارةتعالجيا  أنالعاممين والتي يجب  أوالفرد  أداءتدني  إلىوىناك أسباب عديدة التي تؤدي 
 سباب:ومن ىذه الأوأسباب تنظيمية وأسباب فنية  ىناك أسباب شخصية )فردية(
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 داء التي يقوم بيا؛ن الفرد يعتبر مصدرا رئيسيا لنقاط القوة والضعف في عممية الأأ -
البيئة الخارجية والتي تشمل الاسرة والمجتمع والمشكلات الشخصية المرتبطة بالفرد وكل ذلك لو  -

 عمى اداءه الوظيفي؛ تأثير
 والعلاقاتوالاجور والترقية  المكافآت بيئة العمل التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد ونظم الحوافز و -

 الانسانية وغيرىا؛
سباب مرتبطة بالوظيفة نفسيا مثل انخفاض الميارات الوظيفية لدى الفرد وعدم توافق متطمبات أ -

 الوظيفة مع خصائص الفرد؛
يجب اتخاذ الإجراءات اللازمة لمواجية ىذه المشكمة وحل الأداء، وبمجرد معرفة وتحديد أسباب تدني 

 :ومن ىذه الإجراءات الأداءمشكلات تدني 
 دريبية لمعاممين لتنمية مياراتيم؛شرية وتدريبيا من خلال برامج تتنمية القوى الب - 
 ل نظم الحوافز المالية والمعنوية؛والإنتاجية من خلا دارةإيجاد الدافعية والحوافز لرفع مستوى الإ -
بالمسؤولية والالتزام نحو  استخدام أسموب المشاركة في اتخاذ القرارات الذي يساعد عمى الشعور - 
 اليدف وزيادة الإنتاجية؛ تحقيق

إعادة تصميم الوظيفة بشكل يعطي لمفرد الإحساس بالمسؤولية من خلال منحو المزيد من  -
عطائو الحق في تق  العمل المناط بو؛ إنجازدير كيفية الصلاحيات وا 

 ل والتفاعل الجماعي بين العاممين؛أي زيادة العم ،استخدام ديناميات الجماعة -
عن  مسئولابالأىداف بحيث يحدد لكل موظف مجموعة من أىداف يكون  دارةلإاستخدام أسموب ا -
 ا ويحاسب عمى ذلك؛تحقيقي

 الأداءالدوري بموضوعية مع مشاركة العاممين فيو بحيث تعالج نقاط القوة والضعف في  الأداءتقييم  -
 لاحقا؛ الأداءكل دوري لرفع مستوى بش

ماليا ومعنويا بشكل دائم ومستمر عمى ان يرتبط ذلك بتحقيق  لمعامل والإنتاج الجيدين الأداءمكافأة  -
 1معدلات عالية من الإنتاجية.
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 خلاصة الفصل
ن تقييم أ الأداء، بتقييمالمتعمقة  الأساسيات أىميمكن القول في نياية ىذا الفصل بعد استعراض   
ن +-أكما  ،الوظيفي عممية منتظمة ومستمرة يتم من خلاليا الحكم عمى قدرات وكفاءة الموظفين الأداء

المتوقع  الأداءالفعمي لمموظفين مع  الأداءالتقييم يعتمد عمى معايير ومقاييس التي تعتبر ركائز لمقارنة 
ىناك  وأيضا ،الموظفين أداءبيا  يتأثركل منيا يركز عمى جانب معين دارة، الإموضوعة مسبقا من طرف 
 .الأداءعدة طرق تستخدم لتقييم 

 دارةقوة والضعف لمموظفين وبالتالي يسمح للإيساىم بشكل واضح في اكتشاف نقاط ال التقييم أنكما   
 اليدف الأساسي وجوىر العممية وىو تحسين أداء الموظفين. إلىلمعمل عمى تطويرىا ومعالجتيا لموصول 

لنا في الفصل و اح لو الأالمفاىيم النظرية في الفصل  إلىسبق ذكره وبعد التطرق  من خلال ما  
من خلال  الوظيفي الأداءوتحسين  الأداءعمى التساؤل المطروح وتبيان العلاقة بين تقييم  الإجابةالموالي 

  الدراسة الميدانية.
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 تمهيد
ا الفصل إسقاط الجانب النظري ذبعد عرض الإطار النظري لموضوع البحث، سنحاول من خلال ى 

 عمى الواقع من خلال إجراءات الدراسة الميدانية عمى المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بمقرة.
الذي تم توزيعو  إستبيان إعدادفي دراستنا عمى استجواب الموظفين في المؤسسة من خلال  عتمدناإ  

 SPSS.عمى الموظفين بالمؤسسة محل الدراسة وتم الحصول عمى إجاباتيم وتحميميا في البرنامج الإحصائي
 :مبحثين إلىوقد قسمنا ىذا الفصل 

 المبحث الأول: الإطار المنيجي لدراسة 
     عرض وتحميل نتائج الدراسة الثاني: المبحث
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 الدراسة الميدانية إجراءات: الأولبحث الم
 التعريف بالمؤسسة العمومية لصحة الجوارية بمقرة :الأولالمطمب 

 تعريف المؤسسة :أولا
المؤرخ في  140/2007بموجب المرسوم الوزاري رقم: أنشاتىي مؤسسة ذات طابع عمومي وقائي 

سسات العمومية لمصحة ؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤ وتنظيم الم إنشاء.المتضمن 2007ماي 19
 الجوارية.

علاج  بتواريخ مختمفة وكذلك خمسون قاعة أنجزتوىي مكونة من ثماني عيادات متعددة الخدمات 
سا وقاعتي 24سا / 24ثلاثة عيادات بيا نقاط مناوبة طبية تعمل بنظام موزعة عمى ثمانية بمديات منيا 

 دراج. أولاد و ولادة بكل من برىوم
تقع المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ببمدية مقرة بالجية الشرقية لولاية المسيمة، وىي نقطة حدود مع 

 مقرة و اولا دراج. بكل من دائرتي:نسمة  218883تقوم بالتغطية الصحية لما يفوق  ولايتي سطيف وباتنة.
 بمديات:08و

 مقرة، بمدية-
 برىوم، بمدية-
 بة،ئبمعا بمدية-
 عين الخضراء، بمدية-
 الدىاىنة، بمدية-
 اولاد دراج،  بمدية-
 اولاد عدي لقبالة، بمدية-
 المعاضيد،  بمدية-

  برج بوعريريج. باتنة و لسكان المناطق المجاورة لولايات سطيف و بالإضافة
موظف حسب اخر  523ن عددىم يفوق إية بمقرة فما الموظفين بالمؤسسة العمومية لصحة الجوار أ

  تي:يوضحو الجدول الآ وىذا ما 2019تعداد لسنة
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 موظفي المؤسسة العمومية لصحة الجوارية (01الجدول)

 الرقم الرتبة العدد
 01 الإخصائيينالممارسون  03
 02 العموميةالاطباء العامون في الصحة  68
جرحوا الاسنان العامون في الصحة  20

 العمومية
03 

 04 الصيادلة العامون في الصحة العمومية 03
 05 النفسانيون في الصحة العمومية 03
 06  البيولوجيين في الصحة العمومية 02
 07 القابلات 10
 08 ممرض متخصص لمصحة العمومية 44
 09 ممرض لصحة العمومية 73
 10 ممرض حاصل عمى شيادة دولة 23
 11 ممرض مؤىل 03
 12 مساعدو تمريض لصحة العمومية 95
 13 الاداريين 41
 14 العمال المينيين 138
  المجموع 523

 الفرعية لمموارد البشرية لممؤسسة المديرية المصدر:             
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 الجوارية بمقرةالعمومية لمصحة  : الهيكل التنظيمي لممؤسسةنياثا
، فيو يظير الوظائف أىدافياتحقيق  إلىىم العوامل التي تؤدي أيكل التنظيمي لممؤسسات من ييعد ال

 ويحدد المسؤوليات، وسنوضح فيما يمي الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بمقرة.
 الجوارية بمقرةلممؤسسة العمومية لمصحة (: الهيكل التنظيمي 01الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 المديرية الفرعية لمموارد البشرية لممؤسسةالمصدر: 
 
 
 
 
 
 

 المــــديــــــــر

 الأمــانة العامــة

المدٌرٌة الفرعٌة 

 للموارد البشرٌة

 

المدٌرٌة الفرعٌة 

لصٌانة التجهٌزات 

 الطبٌة و المرافقة
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الضرورة لضمان السير الحسن لممؤسسة  الإجراءاتيسير المدير عمى اتخاذ جميع المدير:-1
المسؤول عن الانضباط في جميع الوحدات كما يمارس السمطة السممية عمى  العمومية لصحة الجوارية وىو

و تطبيق  الإدارةجميع المستخدمين في المؤسسة تحت سمطتو، كما يسير عمى تنفيذ مداولات مجمس 
 القوانين.
 العامة بترتيب الممفات والوثائق، البريد الصادر والوارد، الرد الأمانة: يقوم مكتب العامة الأمانة-2

 عمى المكالمات الياتفية وتنظيم وبرمجة الاجتماعات.
تسيير حركة التوظيف )توظيف، مسابقات، تعيين، نقل،  رية الفرعية لمموارد البشرية:المدي-3

 . استقالة، تقاعد، الرقابة المالية، القوائم الاسمية(
 .الاستدعاءات سلات الخارجية وار سجيل البريد الصادر والوارد، المت

)العطل التعويضية ورخص الغياب(، العقوبات )الاستجوابات، الخصومات،  العطل السنويةتسيير 
 ، التنبييات(.الإنذارات

التكوين  إجراءمخطط التكوين السنوي وذكر كل الرتب التي تم  إعدادمن ابرز ميامو  مكتب التكوين:
 فييا خلال السنة.

 لاث مكاتب وىي:تتكون من ثالمديرية الفرعية لممالية والوسائل:  -4
أنواعيا يقوم بعقد الصفقات مع المؤسسات العمومية والخاصة بمختمف  مكتب الصفقات العمومية:-
 تمويل المؤسسة بالمواد والعتاد الضروري.من اجل 
عطاءالميزانية  مكتب الميزانية والمحاسبة: يقوم بتطبيق- تقارير مالية عن نفقات المؤسسات  وا 

لمتوظيف، نفقات التكوين،  أخرىالجوارية، وىي نفقات العمال، نفقات لعتاد الطبي، نفقات العمومية لمصحة 
 ، نفقات البنية التحتية، تغطية النفقات الاجتماعية، نفقات التدابير الوقائية.الأدويةنفقات 

 أجيزةو  وأثاثمن كراسي ومكاتب  والإداريمكتب الوسائل العامة واليياكل: تسجيل وجرد العتاد الطبي 
 لتسديد المبالغ. المصالح المعنية إلىمراقبة كل الفواتير والتصديق عمييا وتحويميا  إلى بالإضافةالكمبيوتر 
 تتكون من ثلاث مكاتب وىي:المديرية الفرعية لممصالح الصحية: -5
عادةمكتب تنظيم النشاطات الصحية ومتابعتيا: يطبق نشاطات التشخيص والعلاج - التكيف الطبي  وا 

 .لاستشفائيا
ات ختبار المتعمقة باجراء الامتحانات والإالقرارات  إعدادبمكتب القبول والتعاقد وحساب التكاليف: يقوم -

 المينية والمسابقات
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ذلك يقوم بتحديد التكاليف الكمية التي تمكن من تحديد سعر الخدمات  إلىالشيادات، بالإضافة  أساسعمى  
 الصحية، مثل الفحص الطبي، التحاليل المخبرية.

مكتب الوقاية ونظافة المحيط: يساىم في ترقية المحيط وحمايتو في مجالات الوقاية، والنظافة -
 الاجتماعية. والآفات الأضرار، ومكافحة والصحة
 وتتكون من مكتبين: المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والمرافقة:-6
وصيانة مبنى المؤسسة العمومية  الأجيزةمكتب صيانة التجييزات الطبية: من بين ميامو صيانة - 

  .لصحة الجوارية
 والأدويةبية الط والأجيزةمكتب التجييزات المرافقة: ضمان تمويل المؤسسة بمختمف الموازم المكتبية -

 ....الإثاثوكل المستمزمات الضرورية المتعمقة بكافة النشاطات المختمفة النظافة، 
 المؤسسة العمومية لصحة الجوارية أهدافثالثا: 
بمقرة في التكفل بصفة متكاممة ومتسمسمة بالحاجات  تتمثل ميام المؤسسة العمومية لصحة الجوارية 

 الصحية لمسكان وفي ىذا الإطار تتولى عمى الخصوص الميام التالية:
عادة التأىيل الطبي والاستشفاء.-  ضمان تنظيم وبرمجة توزيع العلاج الشفائي والتشخيص وا 
 تطبيق البرامج الوطنية لمصحة.-
 لأضرار والآفات الاجتماعية.ضمان حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة ا-
 ضمان تحسين مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتجديد معارفيم.-

 المطمب الثاني: الاطار المنهجي
 اولا: منهج الدراسة

المنيج  عتمدناإجل تحقيق اىداف الدراسة أقتصادية ، ومن بحثنا يندرج ضمن بحوث العموم الإ نأبما  
 الوصفي لوصف العلاقة بين متغيرات الدراسة.

 مجتمع وعينة الدراسة ثانيا:
يتمثل مجتمع الدراسة في الموظفين بالمؤسسة العمومية لصحة الجوارية بمقرة وتستيدف ىذه الدراسة  

ة غاي إلىموظف  523الموظفين بالمؤسسة. وقد بمغ تعداد الموظفين في المؤسسة محل الدراسة عينة من 
وتكونت  الدوائر، 02بمديات و 08فئات وظيفية مختمفة، موزعين عمى إلىإجراء الدراسة الميدانية ينتمون 

 موظف يمثمون مختمف الفئات الوظيفية لمجتمع الدراسة. 80عينة الدراسة من 
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 أدوات الدراسة ثالثا:
فرضيات البحث، حيث تم  إختبارجل أ، من ستبيانعتمدنا في دراستنا بشكل رئيسي عمى أداة الإإ 

بالمعمومات الواردة في  ستبيانتصميميا بما يتلاءم وأىداف البحث، وقد استعانت الطالبة في تصميميا للإ
 الإطار النظري والمعمومات الواردة في الدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع البحث.

 جمع البياناتالمعتمدة في  الأدوات المطمب الثالث:
 بيانات الدراسةجمع  :أولا

 من البيانات: أساسيينين يعتمد البحث عمى نوعي
وتوزيعو عمى عينة من مجتمع  إستبيانتم الحصول عمييا من خلال تصميم  :الأوليةالبيانات -

 إلىالمناسبة بيدف الوصول  الإحصائيةات ختبار والإ SPSSالدراسة، ومن ثم تفريغيا وتحميميا باستخدام 
 دلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم موضوع الدراسة.

ورد  عمى ما بالإعتماد النظري لمبحث، وذلك  الاطارثم الحصول عمييا من خلال  البيانات الثانوية:-
 في الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة.

 الدراسة أداة ثانيا:
 :ستبيانتصميم استمارة الإ -1
 للأداةالبحث، وقد استعانت الطالبة في تصميميا  وأىدافبما يتلاءم  ستبيانتم تصميم استمارة الإ 

النظري والمعمومات الواردة في استمارات  الإطارعمى المعمومات الواردة في  بالإعتماد  الأسئمةوصياغة 
 في الدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع البحث ستبيانالإ

 :ستبياناستمارة الإ أقسام -2
 قسمين رئيسين ىما: المستخدمة في ىذا البحث من ستبيانتكونت استمارة الإ 

: يحتوي عمى المعمومات الشخصية من حيث الجنس، العمر، المستوى التعميمي، التصنيف الأولالقسم 
 الوظيفي والخبرة المينية.

 .أجزاءعبارة موزعة عمى ثلاث 25ويشمل محاور الدراسة، ويتكون من  :الثاني القسم
 .عبارات 9الوظيفي ويحتوي عمى  الأداءخاص بتقييم  :الأول الجزء
 .عبارات8الوظيفي ويحتوي عمى  الأداءخاص بمعايير تقييم  الثاني: الجزء

 .عبارات 8الوظيفي ويحتوي عمى  الأداءخاص بنتائج تقييم  الجزء الثالث:
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تم  النظري والدراسات السابقة، وقد الاطارعمى ما تم عرضو من  بالإعتماد  الأسئمةياغة ص تمت 
والذي يتكون من خمس  ستبياناستخدام مقياس ليكارت الخماسي لقياس استجابة المبحوثين لعبارات الإ

غير موافق تماما، كما ىو موضح في  وىي: موافق تماما، موافق، محايد، غير موافق، للإجابةاقتراحات 
  الجدول الموالي:

 الموافقة درجة :(02لجدول رقم)ا

غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق تماما
 بشدة

 العبارة

 المعامل 1 2 3 4 5
 الطالبة إعداد المصدر:

 انةصدق الاستب ثالثا:
 :الصدق الظاهري-1
الصدق الظاىري  إلىوتم عرضيا عمى المحكمين لموصول  الأوليةصممت الاستبانة في صورتيا  

و حذف بعض العبارات وتمت ملاحظات حول أالمحكمين بعض النصائح حول تقميص  أراءولقد تناولت 
ملاحظات المحكمين  الإعتباربعين  الأخذتعديل صياغة بعض العبارات واقتراح بعض العبارات وقد تم 

 .ستبيانونصائحيم وبناء عمييا قمنا بتعديل الإ
 الداخمي الثبات-2

 ألفا كرونباخ:
عن طريق معامل الثبات لألفا كرونباخ والجدول التالي يوضح النتائج  ستبيانتم التأكد من ثبات الإ

 المتوصل إلييا:
 ستبيانلمحاور الإ كرونباخ -معامل ألفا :(03) جدول رقم

 معامل ألفا كرونباخ المحاور
 0.78 الأداءتقييم 

 0.81 الأداءمعايير تقييم 
 0.85 الأداءنتائج تقييم 

 SPSSعمى مخرجات برنامج  بالإعتماد الطالبة  إعداد: من المصدر
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، ( كأدنى قيمة0.78ت انحصرت بين )لمثبا ألفا كرونباخ(: أن قيم معامل 03يتضح من الجدول رقم )
مع  للاستخدامبدرجة مرتفعة من الثبات وصلاحيتو  ستبيان( كأعمى قيمة، وىذا ما يؤكد تمتّع الإ0.85و)

 العينة النيائية لمدراسة الحالية.
 المبحث الثاني: عرض وتحميل بيانات الدراسة

 لخصائص العينة الإحصائيالوصف  :الأولالمطمب 
 : الجنسأولا

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيري الجنس .04الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 48.8% 39 ذكر
 51.3% 41 أنثى

 100% 80 الإجمالي
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 

 ( : التمثيل النسبي لأفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس02) شكل رقم

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر:   

تكرارات أفراد مجتمع الدراسة  إلى( أعلاه وبالنظر 02الشكل رقم )( و 04من خلال الجدول رقم ) 
حين نلاحظ أن  في ،%48.8ذكر بنسبة  39عدد الذكور قدر بـــ  فرد، نلاحظ أن 80والبالغ حجميم إجمالا 

49% 
51% 

 أنثى ذكر
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ثقافة المجتمع  إلىوىذا راجع  ،وىم الأعمى نسبة %51.3بنسبة قدرت بــ  فرد 41 عدد الإناث قدر بـ
  في قطاع الخدمات عمى عكس قطاع الصناعة. الذكوراكبر من  الإناثن نسبة أذ نجد إالجزائري 

 العمر ثانيا:
 لعمرا( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 05الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات العمر
 33.8% 27 سنة 35 إلى 21من 
 55% 44 سنة 50 إلى 36من 
 11.3% 9 سنة 65 إلى 51من 

 100% 80 الإجمالي
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر:  

 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير العمر03الشكل رقم )

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 
تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ  إلى( أعلاه وبالنظر 03( والشكل رقم )05من خلال الجدول رقم)

فرد  27 سنة قدر بــ 35 إلى 21من  تتراوح أعمارىمعدد الأفراد الذين  فرد، نلاحظ أن 80حجميم إجمالا 
فرد  44 در بـسنة ق 50 إلى 36في حين نلاحظ أن عدد الأفراد الذين تتراوح أعمارىم من  ،%33.8بنسبة 

فرد  09سنة والمقدر عددىم بــ  65 إلى 51أعمارىم من  وأخيرا الأفراد الذين تتراوح ،%55أي ما نسبتو 
 . % 11.3بنسبة مئوية بمغت 

 

34% 

55% 

11% 

 65إلى  51من  50إلى  36من  35إلى  21من 
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 المستوى التعميمي ثالثا:
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي06الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي
 10% 8 متوسط أو أقل

 41.3% 33 ثانوي
 48.8% 39 جامعي
 100% 80 الإجمالي

  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي04الشكل رقم )

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 

فرد،  80تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا  إلىخلال الجدول أعلاه وبالنظر  من
في حين نلاحظ  ،%10بنسبة  أفراد 08 عميمي متوسط أو أقل قدر بـــعدد الأفراد ذوي المستوى الت نلاحظ أن

وأخيرا الأفراد ذوي  ،%41.3فرد أي ما نسبتو  33 ثانوي قدر بـعميمي أن عدد الأفراد ذوي المستوى الت
وىم الأعمى نسبة، وذلك  %48.8فرد بنسبة مئوية بمغت  39المستوى التعميمي جامعي والمقدر عددىم بــ 

 طبيعة المؤسسة كونيا مؤسسة عمومية صحية ذات طابع خدمي. إلىراجع 
 
 
 

10% 

41% 

49% 

 جامعً ثانوي متوسط أو أقل
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 الخبرة المهنية رابعا:
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية07الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الخبرة المينية
 25% 20 سنوات 5أقل من 

 48.8% 39 سنوات 15 إلى 5من 
 18.8% 15 سنة 20 إلى 16 من
 7.5% 6 سنة 20 من أكثر

 100% 80 الإجمالي
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 

 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية05الشكل رقم )

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 

فرد،  80تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا  إلىمن خلال الجدول أعلاه وبالنظر 
في حين  ،% 25بنسبة  فرد 20سنوات قدر بـــ  5مدة الخدمة لدييم اقل من  عدد الأفراد الذين نلاحظ أن

فرد أي ما نسبتو  39قدر بـ  سنة 15إلى  06ييم تتراوح ما بين الأفراد الذين مدة الخدمة لدنلاحظ أن عدد 
سنة فقد بمغ عددىم  20 إلى 16يم ما بين تتراوح مدة الخدمة لدي أما الأفراد الذين،وىم الأعمى نسبة 48.8%
أفراد بنسبة  06سنة والمقدر عددىم  20الذين تفوق مدة الخدمة لدييم  الأفرادوأخيرا  %18.8بنسبة  فرد 15
7.5%. 

25% 

49% 

19% 

7% 

 سنة 20أكثر من  سنة 20إلى  16من  سنوات 15الى  6من  سنوات 5أقل من 
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  : متغير الوظيفةخامسا
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة08الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الوظيفة
 15% 12 طبيب

 36.3% 29 ممرض
 8.8% 7 تمريض مساعد
 22.5% 18 إداري
 7.5% 6 متعاقد عامل
 10% 8 أخرى

 100% 80 الإجمالي
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة06الشكل رقم )

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 

فرد،  80بالغ حجميم إجمالا تكرارات أفراد عينة الدراسة وال إلىمن خلال الجدول أعلاه وبالنظر 
فرد  29عدد الممرضين قدر بـــ  أن، في حين نلاحظ % 15فرد بنسبة  12أن عدد الأطباء قدر بـــ  نلاحظ
 8.8فرد بنسبة  07عدد مساعدي التمريض قدر بـــ  أن وىم الأعمى نسبة، في حين نلاحظ % 36.3بنسبة 

 06عدد المتقاعدين قدر بـــ  أن ، في حين نلاحظ% 22.5فرد اي بنسبة  18فقدر بـــ  الإداريينعدد  أما، %
 .%10بنسبة بمغت  أفراد 08والمقدر عددىم  أخرىوأخيرا عمال يشغمون بمناصب  ،% 7.5أفراد بنسبة 

15% 

36% 

9% 

22% 

8% 
10% 

 أخرى عامل متعاقد اداري مساعد تمرٌض ممرض طبٌب
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 المطمب الثاني: تحميل وعرض بيانات محاور الاستبانة
محاور الاستبانة من خلال تحميل وعرض بيانات  من خلال ىذا المطمب تم تحميل وعرض بيانات

وذلك عمى  الأداءمحور تقييم  إلى بالإضافة، الأداءوتحميل وعرض بيانات معايير تقيم  الأداءمحور تقييم 
 النحو التالي:

 الأداء: تحميل وعرض بيانات محور تقييم أولا
(: يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى 09جدول رقم )

 الأداءفقرات محور تقييم 
الرقم في 

ستبيانالإ  
المتوسط  العبارات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى  Tقيمة 
 الدلالة

ا
لرتبةا  

 الدرجة

 مرتفعة 1 0.000 10.164 0.74799 3.8500 تولي المؤسسة اهتمام كبير لعممية تقييم الاداء 01

02 
تسيير عممية التقييم في المؤسسة بشكل دوري 

 مرتفعة 2 0.000 9.118 0.79705 3.8125 ومنتظم

تتم عممة التقييم بملاحظة اداء الموظفين اثناء  03
 مرتفعة 3 0.000 5.827 0.88267 3.5750 فترة التقييم

اهية عممية التقييم لمموظفين يتم 04  متوسطة 9 0.496 0.685 0.81666 2.9375 توضيح 
الموظف اهداف عممية التقييم يدرك 05  مرتفعة 5 0.000 4.918 0.84109 3.4625 

يتم تغيير وتطوير اساليب تقييم الاداء الوظيفي  06
 مرتفعة 7 0.011 2.606 0.81511 3.2375 بإستمرار

 متوسطة 8 0.673 0.424 1.05423 3.0500 يحق لمموظف الاطلاع عمى نتائج تقييم أدائه 07

يممك الموظف الحق في تقديم طعن عمى نتائج  08
 مرتفعة 4 0.000 4.666 1.05423 3.5500 تقييم ادائه

يقوم رئيس المصمحة بيقييم اداء الموظفين  09
 بوضوعية ودون تحيز

 مرتفعة 6 0.000 4.051 0.93829 3.4250

 عمى إجابات أفراد عينة الدراسة. بالإعتماد  SPSS مخرجات برنامجالمصدر: 
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(: يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى 07) شكل رقم
 الأداءفقرات محور تقييم 

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 

والبالغ ( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة 07( والشكل رقم )09من خلال الجدول رقم ) 
 كبير اىتمام المؤسسة جاءت حسب الترتيب التالي " تولي الأداءفرد عمى محور تقييم  (80عددىم إجمالا )

 عممية ، تمييا في المرتبة الثانية " تسير3.85" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر بـــ  الأداء تقييم لعممية
المرتبة الثالثة فقد عادة  أما، 3.81" بمتوسط حسابي قدر بـــ  منتظمو   دوري بشكل المؤسسة في الأداء تقييم

، في حين 3.57التقييم " بمتوسط حسابي بمغ بـــ  فترة طوال الموظفين أداء بملاحظة التقييم عممية لـــ " تتم
ــ وسط حسابي بمغ ب" بمت أدائو تقييم نتائج عمى طعن تقديم حق الموظف عادة المرتبة الرابعة لــ " يممك

بمتوسط حسابي بمغ بـــ  التقييم " عممية أىداف الموظف . اما المرتبة الخامسة فقد عادة لــعبارةـ " يدرك3.55
         تحيز ودون بموضوعية الموظفين اداء بتقييم المصمحة رئيس ، و المرتبة السادسة لعبارة " يقوم3.46

 تقييم اساليب وتطوير تغيير يتم " السابعة لعبارة، في حين عادة المرتبة 3.42" بمتوسط حسابي بمغ بـــ 
 لمموظف ، اما المرتبة الثامنة فقد عادة لـــ " يحق3.23باستمرار " بمتوسط حسابي قدر بـــ  الوظيفي الأداء

 تقييم عممية أىمية توضيح واخيرا عبارة " يتم ،3.05ادائو " بمتوسط حسابي بمغ بـــ  تقييم نتائج عمى الاطلاع
وكل العبارت السابقة جاءت بدرجة مرتفعة وباتجاه البديل "موافق  ،2.93لمموظفين " بمتوسط حسابي قدر بـــ 
جاءت دالة إحصائيا عند مستوى  T-Testالدلالة الاحصائية  إختباربشدة وموافق " كما انا جميع قيم 

 ير دالة احصائيا عند مستوى الدلالة( باستثناء العبارتين التاسعة والثامنة بدرجة متوسطة وغ0.05) الدلالة
(0.05.) 
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 تقييم لعممية كبير اىتمام جاء مرتفعا وان المؤسسة تولي الأداءنستنتج من خلال ما سبق أن تقييم 
ظفون يدركون اليدف من عممية التقييم، و دوري ومنتظم، والمتسير بشكل  الأداء من عممية تقييأا مك الأداء

  يم، وتمنحيم حق تقديم طعن ومناقشة نتائج تقييميم.لمعاممين لمعرفة نتائجكما انيا تفتح المجال 
 الأداءمعايير تقييم  ثانيا:

(: يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة 10جدول رقم )
 الأداءمعايير تقييم عمى فقرات محور 

الرقم في 
المتوسط  العبارات ستبيانالإ

 الحسابي
الانحراف 
مستوى  Tقيمة  المعياري

 الدرجة الرتبة الدلالة

01 
 تقييم معايير مؤسستكم ادارة تستخدم

 ومفيومة واضحة الأداء
 مرتفعة 1 0.000 9.205 838080. 3.8625

 مرتفعة 6 000. 3.978 815110. 3.3625 كافية أداء تقييم معايير المؤسسة تستخدم 02

03 
 المؤسسة تستخدميا التي الأداء معايير
 بشكل الموظف اداء قياس عمى قادرة

 فعال
 متوسطة 7 0.164 1.403 955990. 3.1500

04 
 الأداء بمعايير الموظفين اعلام يتم

 . التقييم عممية بدا قبل منيم المطموبة
 متوسطة 8 8010. 0.253 885540. 2.9750

05 
 العامل سموك بتقييم المعايير تيتم

 بالاخرين وعلاقتو
 مرتفعة 4 0000. 5.132 871490. 3.5000

06 
 و العمل نواتج عمى التقييم معايير ترتكز

 أىدافو
 مرتفعة 3 0000. 5.474 898660. 3.5500

 مرتفعة 5 0000. 4.877 825230. 3.4500 التغيير وعدم بالثبات المعايير تتسم 07

 المعايير ىذه بتطبيق الالتزام فعلا يتم 08
 التقييم عممية أثناء

 مرتفعة 2 0000. 6.450 849330. 3.6125

 بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة.  SPSS مخرجات برنامجالمصدر: 
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(: يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة 08شكل رقم )
 الأداءعمى فقرات محور معايير تقييم 

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر:  

( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ 08( والشكل رقم )10من خلال الجدول رقم ) 
المستخدمة في الشركات جاءت حسب  الإبداعيةفرد عمى محور أساليب المحاسبة  (80عددىم إجمالا )

ومفيومة " في المرتبة الأولى بمتوسط  واضحة الأداء تقييم معايير مؤسستكم ادارة الترتيب التالي " تستخدم
التقييم "  عممية أثناء المعايير ىذه بتطبيق الالتزام فعلا ، تمييا في المرتبة الثانية " يتم3.86حسابي قدر بـــ 

 العمل نواتج عمى التقييم معايير ، اما المرتبة الثالثة فقد عادة لـــ " ترتكز3.61بـــ بمتوسط حسابي قدر 
 العامل سموك بتقييم المعايير ، في حين عادة المرتبة الرابعة لــ " تيتم3.55وأىدافو " بمتوسط حسابي بمغ بـــ 

 المعايير فقد عادة لــعبارةـ " تتسم. اما المرتبة الخامسة  3.50بالاخرين " بمتوسط حسابي بمغ بــ  وعلاقتو
 معايير المؤسسة المرتبة السادسة لعبارة " تستخدم، و 3.45بـــ  التغيير " بمتوسط حسابي بمغ وعدم بالثبات
 التي الأداء معايير " ، في حين عادة المرتبة السابعة لعبارة3.36ية " بمتوسط حسابي بمغ بـــ كاف أداء تقييم

واخيرا  ،3.15فعال " بمتوسط حسابي قدر بـــ  بشكل الموظف اداء قياس عمى قادرة المؤسسة تستخدميا
        . التقييم عممية بدا قبل منيم المطموبة الأداء بمعايير الموظفين اعلام المرتبة الثامنة فقد عادة لـــ " يتم

 تجاه البديل "موافق بشدةوكل العبارت السابقة جاءت بدرجة مرتفعة وبا ،2.97" بمتوسط حسابي بمغ بـــ 
 جاءت دالة احصائية عند مستوى الدلالةT-Testالدلالة الاحصائية  إختباروموافق" كما انا جميع قيم 

 (.0.05) دالة احصائيا عند مستوى الدلالة ( باستثناء العبارة السابعة والثامنة بدرجة متوسطة وغير0.05)
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كما  الأداءمن المعايير الواضحة في تقييم مد عمى مجموعة تالمؤسسة تع نستنتج من خلال ما سبق أن
 دافو.أىيم، تركز ىذه المعايير عمى نواتج العمل و الاعتماد عمييا في عممية التقيو  و يتم الالتزامأن

 الأداءتقييم  : نتائجاثالث
الدراسة  (: يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة11جدول رقم )

 الأداءنتائج تقييم  عمى محور
الرقم في 

 العبارات ستبيانالإ
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 Tقيمة  المعياري

مستوى 
 الدرجة الرتبة الدلالة

01 
 التعرف عمى الأداء تقييم عممية تساعد
 مرتفعة 2 000. 6.389 0.96251 3.6875 الاعمال تأدية أثناء الناتجة الأخطاء عمى

02 
 مجالات تحديد في التقييم عممية تساعد

 الموظفين أداء في الممكنة التحسين
 بالعمل المرتبطة معارفيم وتطوير

 مرتفعة 7 000. 4.154 834290. 3.3875

03 
 الوظائف في الأداء تقييم نتائج تستخدم
 ،التدريب ،كالتوظيف الأخرى الإدارية

 التحفيز
 مرتفعة 8 000. 4.270 785550. 3.3750

04 
 احتياجات تحديد في التقييم عممية تساعد

 الموظفين من المؤسسة
 مرتفعة 3 000. 6.933 757970. 3.5875

05 
 في الأداء تقييم نتائج عمى الاعتماد يتم

 الترقية يستحقون الذين الموظفين تحديد
 المنصب في

 مرتفعة 5 000. 4.579 854530. 3.4375

06 
 لمموظفين التدريبية الاحتياجات تحديد يتم

 التقييم عممية نتائج عمى بناء
 مرتفعة 4 000. 6.027 779080. 3.5250

07 
 عمى بناء لمموظفين الحوافز منح يتم

 التقييم نتائج
 مرتفعة 1 000. 8.156 877280. 3.8000

08 
 عمييا يحصل التي الحوافز تتناسب

 يبذلونو الذي المجيود مع العاممون
 مرتفعة 6 000. 3.717 962590. 3.4000

 بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة. SPSS مخرجات برنامجالمصدر: 
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(: يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة 09شكل رقم )
 الأداءنتائج تقييم  عمى محور

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 
( أعلاه نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ 09( والشكل رقم )11من خلال الجدول رقم )

فرد عمى محور أساليب المحاسبة الابداعية المستخدمة في الشركات جاءت حسب  (80عددىم إجمالا )
المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدر التقييم " في  نتائج عمى بناء لمموظفين الحوافز منح الترتيب التالي " يتم

 تأدية أثناء الناتجة الاخطاء عمى التعرف عمى الأداء تقييم عممية ، تمييا في المرتبة الثانية " تساعد3.80بـــ 
 تحديد في التقييم عممية ، اما المرتبة الثالثة فقد عادة لـــ " تساعد3.36الاعمال " بمتوسط حسابي قدر بـــ 

 ، في حين عادة المرتبة الرابعة لــ " يتم3.58الموظفين " بمتوسط حسابي بمغ بـــ  من ةالمؤسس احتياجات
. اما 3.52التقييم " بمتوسط حسابي بمغ بــ  عممية نتائج عمى بناء لمموظفين التدريبية الاحتياجات تحديد

 يستحقون الذين الموظفين تحديد في الأداء تقييم نتائج عمى الاعتماد المرتبة الخامسة فقد عادة لــعبارةـ " يتم
 يحصل التي الحوافز المرتبة السادسة لعبارة " تتناسب، و 3.43" بمتوسط حسابي بمغ بـــ المنصب  في الترقية
في حين عادة المرتبة السابعة  ،3.40يبذلونو " بمتوسط حسابي بمغ بـــ  الذي المجيود مع العاممون عمييا
 معارفيم وتطوير الموظفين اداء في الممكنة التحسين مجالات تحديد في التقييم عممية تساعد " لعبارة

 الوظائف في الأداء تقييم نتائج واخيرا عبارة " تستخدم ،3.38بالعمل " بمتوسط حسابي قدر بـــ  المرتبطة
ءت ت السابقة جااوكل العبار  ،3.37التحفيز " بمتوسط حسابي قدر بـــ  ،التدريب ،كالتوظيف الاخرى الادارية

 T-Testالدلالة الاحصائية  إختباروموافق" كما انا جميع قيم  بدرجة مرتفعة وباتجاه البديل "موافق بشدة
 (.0.05) جاءت دالة احصائية عند مستوى الدلالة

0

0,5

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

12345678

 المتوسط الفرضً المتوسط الحسابً
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كما  عمييا بناء لمموظفين معتمدة وانو يتم منح الحوافز الأداءتقييم  نستنتج من خلال ما سبق أن نتائج
دورىا في تحديد  إلى، بالإضافة الموظفين من المؤسسة احتياجات تساعد في تحديد ان عممية التقييم

 الاحتياجات التدريبية لمموظفين. 
 الفرضيات إختبارالمطمب الثالث :

  الأداءالفرضية الأولى : تقييم  
( ولدراسة دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي 0.05عند مستوى الدلالة ) T –Test إختبار لإجراء

 والمتوسط الفرضي تم صياغة الفرضيتين التاليتين:
1- H0  : بالمتابعة حتى يؤدي دوره عمى أكمل وجو، ويحقق الأىداف المرجوة  تقيم الاداء يحظىلا

 منو.
2- H1 :  : دوره عمى أكمل وجو، ويحقق الأىداف تقييم الأداء لابد أن يحظى بالمتابعة حتى يؤدي

 المرجوة منو.
 و النتائج موضحة في الجدول التالي :

الفرق بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة والمتوسط الفرضي عمى محور تقييم  (12الجدول رقم )
 الأداء

 N الدرجة الكمية
المتوسط 
الحسابي 
 للأفراد

الانحراف 
 المعياري

متوسط  الفرق بين
الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

 03المتوسط الفرضي 

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

دالة عند  0.00 08 4.15 0.43 0.31 3.43 09 الأداءتقييم 
0.05 

 بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة. SPSS مخرجات برنامجالمصدر: 
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(: الفرق بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة والمتوسط الفرضي عمى محور تقييم 10الشكل رقم )
 الأداء

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر:   

نلاحظ وبناء عمى المتوسط  ( أعلاه10( والشكل رقم )12من خلال النتائج المبين بالجدول رقم )
و ىذا ما  ،03أنو أعمى من المتوسط الفرضي والمقدر بـ  3.43والذي بمغ  الأداءتقييم  لمحورالحسابي 

"اي ان الفروق لصالح المتوسط الحسابي "  ،4.15 الواحدة التي بمغت قيمتيا اكدتو قيمة "ت" بالنسبة لمعينة
"  H1 الفرضية البديمة "(، ومنو تم قبول α=0.05وىي قيمة موجبة دالة احصائيا عند مستوى الدلالة )

% مع إحتمال 95بالمتابعة ويحقق الأىداف المرجوة "، ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىي  الأداءيحظى تقييم 
 %.5الوقوع في الخطأ بنسبة 

 الأداءالفرضية الثانية : معايير تقييم 
( ولدراسة دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي 0.05عند مستوى الدلالة ) T –Test إختبار لإجراء

 والمتوسط الفرضي تم صياغة الفرضيتين التاليتين:
H0  :ؤدي الى تحسيين أداء  الأداءلتزام بتطبيق معايير صحيحة وموضوعية في عممية تقييم الا عدم

 ىذه العممية، والحصول عمى نتائج صادقة.
3- H1 :  بتطبيق معايير صحيحة وموضوعية في عممية تقييم الأداء يؤدي إلى تحسين أداء الالتزام

 ىذه العممية، والحصول عمى نتائج صادقة.
 و النتائج موضحة في الجدول التالي :

 

53% 

47% 

 المتوسط الفرضً المتوسط الحسابً
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الفرق بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة والمتوسط الفرضي عمى محور معايير  (13الجدول رقم )
 الأداءتقييم 

 N الكميةالدرجة 
المتوسط 
الحسابي 
 للأفراد

الانحراف 
 المعياري

الفرق بين متوسط 
الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

 03المتوسط الفرضي 

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 القرار الدلالة

معايير تقييم 
 الأداء

08 3.43 0.27 0.43 4.44 07 0.00 
دالة عند 
0.05 

 بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة. SPSS مخرجات برنامجالمصدر: 
محور معايير (: الفرق بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة والمتوسط الفرضي عمى 11الشكل رقم )

 الأداءتقييم 

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر:   

نلاحظ وبناء عمى المتوسط  ( أعلاه11) ( والشكل رقم13من خلال النتائج المبين بالجدول رقم )
وىذا ما  ،03أنو أعمى من المتوسط الفرضي والمقدر بـ  3.43والذي بمغ  الأداءتقييم معايير  الحسابي لمحور

لفروق لصالح وىي قيمة موجبة "اي ان ا 4.44قيمة "ت" بالنسبة لمعينة الواحدة التي بمغت قيمتيا  أكدتو
"  H1 (، ومنو تم قبول الفرضية البديمة "α=0.05صائيا عند مستوى الدلالة )دالة احالمتوسط الحسابي " و 

"، ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىي  الأداءيوجد التزام بتطبيق معايير صحيحة وموضوعية في عممية تقييم 
 %.5% مع إحتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 95

53% 

47% 

 المتوسط الفرضً المتوسط الحسابً
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 الأداءالفرضية الثالثة : حول نتائج تقييم 
( ولدراسة دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي 0.05عند مستوى الدلالة ) T –Test إختبار لإجراء

 والمتوسط الفرضي تم صياغة الفرضيتين التاليتين:
H0  :أداء الموظفين. نيؤدي الى تحسيبطريقة جيدة  الأداءعممية تقييم  عدم سير 
4- H1 :  أداء الموظفين.سير عممية تقييم الأداء بطريقة جيدة يؤدي إلى تحسين 
 النتائج موضحة في الجدول التالي و  

الفرق بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة والمتوسط الفرضي عمى محور نتائج  (14الجدول رقم )
 الأداءتقييم 

 N الدرجة الكمية
المتوسط 
الحسابي 
 للأفراد

الانحراف 
 المعياري

الفرق بين متوسط 
الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

 03الفرضي  المتوسط

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

نتائج تقييم 
 الأداء

دالة عند  0.00 07 9.51 0.52 0.15 3.52 08
0.05 

 بالإعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة. SPSS مخرجات برنامجالمصدر: 
نتائج  والمتوسط الفرضي عمى محور(: الفرق بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة 11الشكل رقم )

 الأداءتقييم 

 
  SPSS عمى مخرجات برنامج بالإعتماد الطالبة  إعدادمن المصدر: 
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نلاحظ وبناء عمى المتوسط  ( أعلاه11( والشكل رقم )14من خلال النتائج المبين بالجدول رقم )
وىذا ما  ،03أعمى من المتوسط الفرضي والمقدر بـ  أنو 3.52والذي بمغ  الأداءنتائج تقييم  الحسابي لمحور

وىي قيمة موجبة "اي ان الفروق لصالح  9.51قيمة "ت" بالنسبة لمعينة الواحدة التي بمغت قيمتيا  أكدتو
"  H1 (، ومنو تم قبول الفرضية البديمة "α=0.05عند مستوى الدلالة ) المتوسط الحسابي " ودالة احصائيا

التأكد من ىذه النتيجة  تحسين أداء الموظفين "، ونسبة إلىبطريقة جيدة مما يؤدي  الأداءتسير عممية تقييم 
 %.5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمال % مع95ىي 
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 الفصل:خلاصة 
الجانب النظري  إسقاطالدراسة الميدانية التي تمكنا من خلاليا من  بإجراءاتفي ىذا الفصل، قمنا  

التي تم توزيعيا عمى عينة الدراسة  ستبيانالإ أداةعمى المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بمقرة باستخدام 
عمى مخرجات وبرنامج التحميل  بالإعتمادو  من مجتمع الدراسة، 15،29تمثل نسبة  ( مفردة،80المكونة من)
 تأكدناالفرضيات المطروحة في بداية ىذا البحث حيث  إختباروتحميل  قمنا بعرض SPSS الإحصائي

 الوظيفي. الأداء وتحسين الأداءميدانيا من صحة الفرضيات، وانو توجد علاقة بين تقييم 
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 خاتمة
التي تواجيا المؤسسة والتي لا يمكن التغاضي عنيا  الإختبارات من اصعب  الأداءتعتبر اشكالية تقييم 

 لان نجاحيا والإداراتسات في المؤس كبيرة أىمية من تقييملم ميما كان حجم المؤسسة ومجال تخصصيا، لما
نقاط القوة والضعف  اكتشافكون التقييم يساىم بشكل واضح في  مرتبط بكفاءة وفعالية موظفييا، ىذه الاخيرة

عمى العمل عمى تطوير نقاط القوة ومعالجة نقاط الضعف من خلال تحديد  للإدارةوبالتالي يسمح  ،لمموظفين
وجوىر العممية وىو  لأساسيااليدف  إلىالوصول  الأخيرلمتكوين لتنمية مياراتيم وقدراتيم وفي إحتياجاتيم 

 الوظيفي. الأداءتحسين 
عمى  التقييممعايير  تأثيرالدراسة وبالاطلاع العممي والعممي التوصل الى  ىذهكما حاولنا من خلال و 
 الأداءالمتعمقة بتقييم  الأساسيةالوظيفي ومن خلال الجانب النظري الذي تناولنا فيو المفاىيم  الأداءتحسين 

الوظيفي ان التقييم من العمميات الميمة التي تمارسيا إدارة  الأداءتحسين  إلىومعايير التقييم وصولا 
 المؤسسة ويساىم بشكل كبير في تصحيح النقائص ورسم المسار الميني.

 النتائج التالية: إلىتطبيقيا فقد تم من خلال الدراسة الميدانية التوصل  أما 
 تسيير  عممية التقييم أناىتمام كبير لعممية التقييم كما  بمقرة صحة الجواريةتولي المؤسسة العمومية ل

 .بشكل دوري ومنتظم
  معايير واضحة ومفيومو في عممية التقييم. إتباعيتم 
  أدائوتقديم طعن عمى نتائج تقييم  حقوومن  التقييميدرك الموظف اليدف من عممية. 
  بالتالي تصحيحيا والرفع من  و الأعمال تأدية أثناءالناتجة  الأخطاءتساىم عممية التقييم في اكتشاف

 كفاءة الموظفين
  الأداءحديثة في تقييم  أساليب إتباععدم. 
  العاممين في وضع معايير التقييم . إشراكعدم 
  ،ىذه الحوافز لا تتناسب مع المجيود الذي  أن إلايتقاضى الموظفون في المؤسسة حوافز دورية

 .الأحيانيبذلونو في اغمب 
 فين، وىذا ما يجعميم غير مدركين أىمية عممية التقييم لمموظ المؤسسة لا تقوم بتوضيح إدارةن إ

 العممية التقييمية والفوائد التي تحققيا لممؤسسة والموظفين فييا لأىمية
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 التوصيات:
ن تساىم في رفع أنيا ألييا فإننا نقترح مجموعة من التوصيات التي من شإوبناء عمى النتائج المتوصل      

 يمي: جماليا في ماإوبالتالي رفع وزيادة فعالية الموظفين ككل في المؤسسة ويمكن  الأداءكفاءة عممية تقييم 
  الحديثة، وىذا ما ينعكس  والأساليبدوريا والاستفادة من الخبرات  الأداءتقييم  أساليبتطوير وتحديث

 عمى كفاءة ىذه العممية.
 مما يعزز أكثرثر ومصداقية كأالموظفين في وضع معايير التقييم، وذلك مما يعطييا شرعية  إشراك ،

 شركاء في وضعيا وصياغتيا. بأنيم لإحساسيملتزام العاممين بيا وقبوليم بنتائجيا إ
  الوظيفي وعلاقتيا بالترقيات والعلاوات والحوافز  الأداءتقييم  بأىميةرفع مستوى الوعي لمموظفين

 . دية والمعنويةالما
  والضوابط الدينية عند  الإنسانيةالتحمي بالنزاىة والقيم  التقييمعمى المشرفين القائمين عمى عممية

 لأداءوتقديراتيم  أحكاميمالشخصية عمى  تأثير الإمكانن يستبعدوا قدر أقياميم بميمة التقييم و 
 .مرؤوسييم من الموظفين

  بين المعايير الكمية التي تعتمد عمى ناتج العمل وكذا المعايير  الأداءلابد من تنويع معايير تقييم
خرين من زملاء ورؤساء ومرؤوسين حتى يكون السموكية التي تتعمق بسموك العامل وعلاقتو مع الآ

 كثر كفاءة.أبعاد مختمفة و أالتقييم ذو 
 آفاق الدراسة:

لإشارة ا ، لذلك نودمستقبميةيدية لمواضيع حيث يمكن أن نشير الى أن ىذه الدراسة يمكن ان تكون مرحمة تمي
 الى آفاق أخرى ليذه الدراسة

أثر معايير التقييم في تحديد الاحتياجات التدريبية. -  
اثر معايير التقييم في منح الحوافز.-  
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 المراجع العربية :أولا
دار  الطبعة الاولى، ،إدارة التقييم والأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيق إبراهيم محمد محاسنة، .1

 .3112 عمان، الاردن، منشر والتوزيع،لجرير 
الدار  الطبعة الثانية، ،إستراتيجية معاصرةإدارة الموارد البشرية رؤية احمد سيد مصطفى،  .3

 .3118الهندسية، مصر، 
 .3112الاسكندرية، مصر،  ، الدار الجامعية،إدارة الموارد البشريةاحمد ماهر،  .2
، الطبعة الثالثة، وائل لنشر، ، الاختبارات واستخدمتها في إدارة الموارد البشرية والأفراداحمد ماهر .2

 .3119عمان، الأردن، 
دار المناهج لمنشر،  ،، وظائف ادارة الموارد البشرية إطار نظري وحالات عمميةانو الزبياريجعفر خ .5

 .3118العراق، 
، الطبعة الأولى، دار البداية، عمان، إدارة الموارد البشرية في القطاع العامحسام إبراهيم حسن،  .6

3111. 
 .3112امعية، الإسكندرية، مصر، الدار الج إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية، حمداوي وسيمة، .7
 .3112مديرية النشر لجامعة ورقمة، الجزائر،  إدارة الموارد البشرية، حمداوي وسيمة، .8
 .3112، الدار الجامعية، مصر، رؤية مستقبمية ، إدارة الموارد البشريةراوية محمد حسن .9

وائل لنشر، عمان،  ، الطبعة الثالثة،، إدارة المواد البشريةسهيمة محمد عباس، عمي حسن عمي .11
 .3119الاردن، 

الشركة العربية لتسويق و التوريدات، مصر،  ، إدارة القوى البشرية،عبد البارى درة وآخرون .11
3118. 

، دار وائل لنشر، الأردن، 12إدارة الموارد البشرية في القرن عبد الباري درة، زهير الصباغ،  .13
3118. 

 .3111الإدارة الحديثة، القاهرة، مصر، ، مكتبة إدارة الموارد البشرية عمي السممي، .12
الطبعة الاولى، دار زهران لمنشر، ، تكنولوجيا إدارة الموارد البشرية الحديثةعمر وصفي عقيمي،  .12

 3112عمان، الاردن، 
، الطبعة الثانية، المؤسسة الجامعية ، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميكمال بربر .15

 .3111 ،لبنان منشر والتوزيع،ل



 قائمة المصادر والمراجع

 

60 

الطباعة والنشر، الاسكندرية، مصر،  ، الإسكندرية،إدارة الموارد البشرية محمد حافظ حجازي، .16
3115.  

، المؤسسة الوطنية لمكتاب، الجزائر، ، أسس عمم النفس الصناعي التنظيميمصطفى عشوي .17
1985. 

 .1991الاردن،  دار مجدلاوي لنشر،الطبعة الثالثة،  ،، إدارة الأفرادمهدي حسن زويمف .18
، دار قباء لطباعة والنشر والتوزيع، مصر، ، كيفية تقييم أداء الشركات والعاممينهير ثابتز  .19

3111. 
 المذكراتانيا: ث

، مذكرة ماجستير،كمية ، تقييم فعالية نظام تقييم أداء العاممين في المؤسسة الاقتصاديةبعجي سعاد .1
جامعة محمد بوضياف،  تخصص ادارة اعمال، العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير،

 .3117مسيمة، 
مذكرة  دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاممين في المؤسسات الاقتصادية،بوبرطخ عبد الكريم،  .3

 تخصص تسيير موارد بشرية، كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير، ماجستير،
 .  3113 جامعة منتوري، قسنطينة،

كمية العموم  مذكرة ماجستير،، داء العاممينأدور أخلاقيات الأعمال في تحسين بودراع امنية،  .2
 . 3112الاقتصادية وعموم التجارية وعموم التسيير، جامعة محمد بوضياف، المسيمة، 

، مذكرة ماجستير في عمم النفس تخصص علاقة متطمبات التطوير التنظيمي بالأداءدراعو فاطمة،  .2
 .3116س والعمل والتنظيم، جامعة غميزان، عمم النف

، مذكرة ماجستير في العموم تقييم أداء الموظف في الوظيفة العمومية في الجزائر سودي عائشة، .5
 .3113 جامعة الجزائر، تخصص ادارة الموارد البشرية، السياسية والعلاقات الدولية،

، مذكرة لنيل درجة دكتوراة، جامعة سانت ، تقييم الأداء في الإدارات الصحيةعبد الوهاب محمد جبين .6
 .3119 كميمنتس العالمية،

، مذكرة ماجستير،كمية فاعمية نظام تقيم الأداء وأثره عمى مستوى العاممينموسى محمد ابو حطب،  .7
                     .3119التجارة، الجامعة الإسلامية، غرة، 

، مذكرة ماجستير في في المؤسسة الاقتصاديةنحو تقييم فعال لأداء المورد البشري  ،يخمف رابح .8
 .3117منظمات، جامعة بومرداس،التخصص تسيير  ،العموم الاقتصادية وعموم التسيير
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 والمجلات المقالاتثالثا:  
توظيف المقربات المرجعية لتقييم أداء العاممين في تحقيق متطمبات إبراهيم نصير محمد الخفاص،  .2

 .3116، 92الاقتصادية والإدارية ، العدد ، مجمة العموم الجودة
 الأجنبيةالمراجع  :رابعا

1. Anne marie , Bruno sire ,Berformance et ressources humanes ,éditions 
Economica ,Paris ,1996. 



قائمة الاساتذة المحكمين 10الممحق رقم   

 الرقم اسم ولقب الاستاذ الرتبة الجامعة
-أ  -ستاذ محاضرأ جامعة المسيمة  10 حوحو مصطفى 
-أ  –محاضر  ستاذأ جامعة المسيمة  10 بركاتي حسين 
-أ  -أستاذ محاضر جامعة المسيمة  10 عسمي نور الدين 
-أ  –أستاذ محاضر  جامعة المسيمة  10 بعيطيش شعبان 

 



ستبيان في صورته النهائيةالإ 20الملحق رقم  

 بالمسيلة جامعة محمد بوضياف

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 اخي الفاضل/اختي الفاضمة

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاته

 

 

 " وذلك لاستكمالتحسين الأداء الوظيفي في"اثر معايير التقييم جراء دراسة بعنوان إفً إطار القٌام ب

-المسٌلة–"  بجامعة محمد بوضٌاف تخصص:"إدارة أعمال حصول على درجة الماستر فً علوم التسٌٌر،ال

راءة الدراسة،وعلٌه نرجو منكم التفضل للإجابة على هذه الاستمارة،وذلك بقواستكمالا للجانب التطبٌقً من 

غراض لا لأإستدلً به من معلومات سوف لن ٌستخدم  علما ان ما عٌة،وموضوجمٌع العبارات الموضحة بدقة 

 وفقط. البحث العلمً

 

 وشكرا

 

 

 

 اعداد الطالبة

 بوترعة امال

 

 

8102-8102السنة الدراسٌة:  

 



X( أمام الإجابة المختارة ):توضع علامةملاحظة   

الأول:المعلومات الشخصية المحور  

أنثى                    الجنس:            ذكر         -0  

33إلى  30من             31إلى  53من              53إلى  80من  العمر: -8  

متوسط او اقل                ثانوي                         جامعً المستوى التعلٌمً: -8  

 

سنوات 03الى 3سنوات                           من3اقل من الخبرة المهنٌة: -5  

سنوات                     81أكثر من    سنوات                                       81الى 03من  

المنصب الوظٌفً: طبٌب                           ممرض            مساعد تمرٌض -4  

أخرى            إداري                      عامل متعاقد                                

 المحور الثاني:تقيم الأداء

موافق 
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

 الرقم العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة/ درجة الموافقة

 10 تولً المؤسسة اهتمام كبٌر لعملٌة تقٌٌم أداء الموظفٌن     
الأداء فً المؤسسة بشكل دوري  تسٌٌر عملٌة تقٌٌم      

 ومنتظم
18 

 15 تتم ملاحظة أداء الموظفٌن طوال فترة التقٌٌم     
 14 ٌتم توضٌح أهمٌة عملٌة التقٌٌم للموظفٌن     

 13 ٌدرك الموظف أهداف عملٌة التقٌٌم     
ٌتم تغٌٌر وتطوٌر أسالٌب تقٌٌم الأداء الوظٌفً      

 باستمرار
13 

للموظف الاطلاع على نتائج تقٌٌم أدائهٌحق        10 
 12 ٌملك الموظف حق تقدٌم طعن فً نتائج تقٌٌم أدائه     

ٌقوم رئٌس المصلحة بتقٌٌم أداء الموظفٌن بموضوعٌة      
 ودون تحٌز

12 

 

 

 

 



 المحور الثاني:معايير تقييم الأداء

موافق 
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

 الرقم العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة/ درجة الموافقة

معاٌٌر تقٌٌم الأداء واضحة مؤسستكم  تستخدم إدارة     
 ومفهومة.

10 

 18 تستخدم المؤسسة معاٌٌر تقٌٌم أداء كافٌة.     

تستخدم المؤسسة معاٌٌر تقٌٌم أداء قادرة على قٌاس أداء      
بشكل فعال.الموظف   

15 

ٌتم إعلام الموظفٌن بمعاٌٌر الأداء المطلوبة منهم قبل      
 بدا عملٌة التقٌٌم.

14 

 13 تهتم المعاٌٌر بتقٌٌم سلوك العامل وعلاقته بالآخرٌن.     

كز معاٌٌر التقٌٌم على نواتج العمل وأهدافه.تر       13 

 10 تتسم المعاٌٌر بالثبات وعدم التغٌٌر.     

 12 ٌتم فعلا الالتزام بتطبٌق هذه المعاٌٌر أثناء عملٌة التقٌٌم.     

 المحور الثالث:نتائج تقييم الأداء

موافق 
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

 الرقم العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة/ درجة الموافقة

الأداء على التعرف على الأخطاء  تساعد عملٌة تقٌٌم     
.الناتجة أثناء تأدٌة الأعمال  

10 

تساعد عملٌة التقٌٌم فً تحدٌد مجالات التحسٌن الممكنة      
.فً أداء الموظفٌن  وتطوٌر معارفهم المرتبطة بالعمل  

18 

تستخدم نتائج تقٌٌم الأداء فً الوظائف الإدارٌة      
.التحفٌز...( التدرٌب، الأخرى)كالتوظٌف،  

15 

حتٌاجات المؤسسة من إتساعد عملٌة التقٌٌم فً تحدٌد      
.الموظفٌن  

14 

تقٌٌم الأداء فً تحدٌد الموظفٌن ٌتم الاعتماد على نتائج      
.الذٌن ٌستحقون الترقٌة فً المنصب  

13 

حتٌاجات التدرٌبٌة للموظفٌن  بناء على لإٌتم تحدٌد ا     
.نتائج عملٌة التقٌٌم  

13 

.ٌتم منح الحوافز للموظفٌن  بناء على نتائج التقٌٌم       10 

تتناسب الحوافز التً ٌحصل علٌها الموظفون مع      
.المجهود الذي ٌبذلونه  

12 

 

 

 

 



 

 spssمخرجات  30الملحق

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 48.8 48.8 48.8 39 ذكر

 100.0 51.3 51.3 41 أنثى

Total 80 100.0 100.0  

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 33.8 33.8 33.8 27 سنة 35 الى 21 من

 88.8 55.0 55.0 44 سنة 50 الى 36 من

 100.0 11.3 11.3 9 سنة 65 الى 51 من

Total 80 100.0 100.0  

 

 التعليمي المستوى

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.0 10.0 10.0 8 أقل أول متوسط

 51.3 41.3 41.3 33 ثانوي

 100.0 48.8 48.8 39 جامعً

Total 80 100.0 100.0  

 

 المهنية الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 25.0 25.0 25.0 20 سنوات 5 من أقل

 73.8 48.8 48.8 39 سنة 15 الى 6 من

 92.5 18.8 18.8 15 سنة 20 الى 16 من

 100.0 7.5 7.5 6 سنة 20 من أكثر

Total 80 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



 

 الوظيفة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 15.0 15.0 15.0 12 طبٌب

 51.3 36.3 36.3 29 ممرض

 60.0 8.8 8.8 7 تمرٌض مساعد

 82.5 22.5 22.5 18 اداري

 90.0 7.5 7.5 6 متعاقد عامل

 100.0 10.0 10.0 8 أخرى

Total 80 100.0 100.0  

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 تقٌٌم لعملٌة كبٌر اهتمام المؤسسة تولً

 الاداء

80 3.8500 .74799 .08363 

 المؤسسة فً الاداء تقٌٌم عملٌة تسٌر

 منتظم و دوري بشكل

80 3.8125 .79705 .08911 

 الموظفٌن اداء بملاحظة التقٌٌم عملٌة تتم

 التقٌٌم فترة طوال

80 3.5750 .88267 .09869 

 09131. 81666. 2.9375 80 للموظفٌن تقٌٌم عملٌة أهمٌة توضٌح ٌتم

 09404. 84109. 3.4625 80 التقٌٌم عملٌة أهداف الموظف ٌدرك

 الاداء تقٌٌم اسالٌب وتطوٌر تغٌٌر ٌتم

 باستمرار الوظٌفً

80 3.2375 .81511 .09113 

 تقٌٌم نتائج على الاطلاع للموظف ٌحق

 ادائه

80 3.0500 1.05423 .11787 

 نتائج على طعن تقدٌم حق الموظف ٌملك

 ادائه تقٌٌم

80 3.5500 1.05423 .11787 

 الموظفٌن اداء بتقٌٌم المصلحة رئٌس ٌقوم

 تحٌز ودون بموضوعٌة

80 3.4250 .93829 .10490 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1.0165 6835. 85000. 000. 79 10.164 الاداء تقٌٌم لعملٌة كبٌر اهتمام المؤسسة تولً

 بشكل المؤسسة فً الاداء تقٌٌم عملٌة تسٌر

 منتظم و دوري

9.118 79 .000 .81250 .6351 .9899 

 طوال الموظفٌن اداء بملاحظة التقٌٌم عملٌة تتم

 التقٌٌم فترة

5.827 79 .000 .57500 .3786 .7714 

 1192. -2442.- -06250.- 496. 79 -685.- للموظفٌن تقٌٌم عملٌة أهمٌة توضٌح ٌتم

 6497. 2753. 46250. 000. 79 4.918 التقٌٌم عملٌة أهداف الموظف ٌدرك

 الوظٌفً الاداء تقٌٌم اسالٌب وتطوٌر تغٌٌر ٌتم

 باستمرار

2.606 79 .011 .23750 .0561 .4189 

 2846. -1846.- 05000. 673. 79 424. ادائه تقٌٌم نتائج على الاطلاع للموظف ٌحق

 تقٌٌم نتائج على طعن تقدٌم حق الموظف ٌملك

 ادائه

4.666 79 .000 .55000 .3154 .7846 

 الموظفٌن اداء بتقٌٌم المصلحة رئٌس ٌقوم

 تحٌز ودون بموضوعٌة

4.051 79 .000 .42500 .2162 .6338 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 تقٌٌم معاٌٌر مؤسستكم ادارة تستخدم

 ومفهومة واضحة الاداء

80 3.8625 .83808 .09370 

 09113. 81511. 3.3625 80 كافٌة أداء تقٌٌم معاٌٌر المؤسسة تستخدم

 المؤسسة تستخدمها التً الاداء معاٌٌر

 بشكل الموظف اداء قٌاس على قادرة

 فعال

80 3.1500 .95599 .10688 

 الاداء بمعاٌٌر الموظفٌن اعلام ٌتم

 . التقٌٌم عملٌة بدا قبل منهم المطلوبة

80 2.9750 .88554 .09901 

 وعلاقته العامل سلوك بتقٌٌم المعاٌٌر تهتم

 بالاخرٌن

80 3.5000 .87149 .09744 

 و العمل نواتج على التقٌٌم معاٌٌر ترتكز

 أهدافه

80 3.5500 .89866 .10047 

 09226. 82523. 3.4500 80 التغٌٌر وعدم بالثبات المعاٌٌر تتسم

 المعاٌٌر هذه بتطبٌق الالتزام فعلا ٌتم

 التقٌٌم عملٌة أثناء

80 3.6125 .84933 .09496 

 

 

 



 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 واضحة الاداء تقٌٌم معاٌٌر مؤسستكم ادارة تستخدم

 ومفهومة

9.205 79 .000 .86250 .6760 1.0490 

 5439. 1811. 36250. 000. 79 3.978 كافٌة أداء تقٌٌم معاٌٌر المؤسسة تستخدم

 على قادرة المؤسسة تستخدمها التً الاداء معاٌٌر

 فعال بشكل الموظف اداء قٌاس

1.403 79 .164 .15000 -.0627- .3627 

 قبل منهم المطلوبة الاداء بمعاٌٌر الموظفٌن اعلام ٌتم

 . التقٌٌم عملٌة بدا

-

.253- 

79 .801 -.02500- -.2221- .1721 

 6939. 3061. 50000. 000. 79 5.132 بالاخرٌن وعلاقته العامل سلوك بتقٌٌم المعاٌٌر تهتم

 7500. 3500. 55000. 000. 79 5.474 أهدافه و العمل نواتج على التقٌٌم معاٌٌر ترتكز

 6336. 2664. 45000. 000. 79 4.877 التغٌٌر وعدم بالثبات المعاٌٌر تتسم

 عملٌة أثناء المعاٌٌر هذه بتطبٌق الالتزام فعلا ٌتم

 التقٌٌم

6.450 79 .000 .61250 .4235 .8015 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 التعرف على الاداء تقٌٌم عملٌة تساعد

 الاعمال تأدٌة أثناء الناتجة الاخطاء على

80 3.6875 .96251 .10761 

 مجالات تحدٌد فً التقٌٌم عملٌة تساعد

 الموظفٌن اداء فً الممكنة التحسٌن

 بالعمل المرتبطة معارفهم وتطوٌر

80 3.3875 .83429 .09328 

 الوظائف فً الاداء تقٌٌم نتائج تستخدم

 التدرٌب ، كالتوظٌف)  الاخرى الادارٌة

 (التحفٌز ،

80 3.3750 .78555 .08783 

 احتٌاجات تحدٌد فً التقٌٌم تساعدعملٌة

 الموظفٌن من المؤسسة

80 3.5875 .75797 .08474 

 فً الاداء تقٌٌم  نتائج على الاعتماد ٌتم

 الترقٌة ٌستحقون الذٌن الموظفٌن تحدٌد

 المنصب فً

80 3.4375 .85453 .09554 

 للموظفٌن التدرٌبٌة الاحتٌاجات تحدٌد ٌتم

 التقٌٌم عملٌة نتائج على بناء

80 3.5250 .77908 .08710 

 نتائج على بناء للموظفٌن الحوافز منح ٌتم

 التقٌٌم

80 3.8000 .87728 .09808 

 علٌها ٌحصل التً الحوافز تتناسب

 ٌبذلونه الذي المجهود مع العاملون

80 3.4000 .96259 .10762 

 

 



 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 الناتجة الاخطاء على التعرف على الاداء تقٌٌم عملٌة تساعد

 الاعمال تأدٌة أثناء

6.389 79 .000 .68750 .4733 .9017 

 فً الممكنة التحسٌن مجالات تحدٌد فً التقٌٌم عملٌة تساعد

 بالعمل المرتبطة معارفهم وتطوٌر الموظفٌن اداء

4.154 79 .000 .38750 .2018 .5732 

  الاخرى الادارٌة الوظائف فً الاداء تقٌٌم نتائج تستخدم

 (التحفٌز ، التدرٌب ، كالتوظٌف)

4.270 79 .000 .37500 .2002 .5498 

 من المؤسسة احتٌاجات تحدٌد فً التقٌٌم تساعدعملٌة

 الموظفٌن

6.933 79 .000 .58750 .4188 .7562 

 الذٌن الموظفٌن تحدٌد فً الاداء تقٌٌم  نتائج على الاعتماد ٌتم

 المنصب فً الترقٌة ٌستحقون

4.579 79 .000 .43750 .2473 .6277 

 نتائج على بناء للموظفٌن التدرٌبٌة الاحتٌاجات تحدٌد ٌتم

 التقٌٌم عملٌة

6.027 79 .000 .52500 .3516 .6984 

 9952. 6048. 80000. 000. 79 8.156 التقٌٌم نتائج على بناء للموظفٌن الحوافز منح ٌتم

 المجهود مع العاملون علٌها ٌحصل التً الحوافز تتناسب

 ٌبذلونه الذي

3.717 79 .000 .40000 .1858 .6142 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 10429. 31287. 3.4333 9 الاداء تقٌٌم

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 6738. 1928. 43333. 003. 8 4.155 الاداء تقٌٌم

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 09728. 27516. 3.4328 8 الاداء تقٌٌم معاٌٌر

 

 

 

 



One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 6628. 2028. 43281. 003. 7 4.449 الاداء تقٌٌم معاٌٌر

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 05520. 15612. 3.5250 8 الاداء تقٌٌم نتائج

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 6555. 3945. 52500. 000. 7 9.511 الاداء تقٌٌم نتائج

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.787 09 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.810 08 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.853 08 

 

 



 الممخص

المؤسسة العمومية هدفت الدراسة إلى معرفة أثر معايير تقييم الأداء عمى تحسين الأداء الوظيفي ب      
، وتم إستخدام المنهج الوصفي لملائمته لموضوع الدراسة ولتحقيق أهداف الدراسة، بمقرة لمصحة الجوارية

لقياس درجة تأثير تقييم الأداء عمى تحسين الأداء الوظيفي، وتكونت  وتم الإعتماد عمى أداة الإستبيان
 ;:2% من أصل مجتمع الدراسة البالغ عددهم 1:،92( عاملا يشكمون نسبة08عينة الدراسة من )

 موظفا.

، وقد أظهرت نتائج الدراسة SPSSوتم تحميل البيانات بالإعتماد عمى برنامج التحميل الإحصائي    
 ايير تقييم الأداء ونجاح عممية التقييم ككل، وبالتالي تحسين الأداء الوظيفي.وجود أثر لمع

وفي الأخير قدمنا مجموعة من التوصيات لعل أهمها إشراك العاممين في وضع معايير التقييم  وتنويع     
 معايير التقييم بين الكمية والسموكية.

 عايير التقييم، تحسين الأداء.2 الأداء الوظيفي، تقييم الأداء، مالكممات المفتاحية

Summary: 

      The objective of the study was to determine the impact of the performance 

evaluation criteria on improving the performance of the public institution for 

neighborhood health in Magra. The descriptive approach was used to suit the 

subject of the study and to achieve the objectives of the study. Accounted for 

15.29%  of the study's 523  population. 

    The data were analyzed using the SPSS program. The results of the study 

showed that there was an impact of the performance evaluation criteria and the 

success of the evaluation process as a whole, thus improving the functional 

performance. 

    Finally, we made a number of recommendations, the most important of which 

is the contribution of the workers in the development of evaluation criteria and 

the diversification of evaluation criteria between quantitative and behavioral. 

Key words: performance, performance appraisal, evaluation criteria, 

performance improvement. 
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