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 فعالية تقييم الأداء الوظيفي وأثره على أداء العاملي 

 في شركات القطاع الخاص بالرياض
 
 2محمد بن سعيد العمري، و 1خالد بن عبد الكريم الحقيل

 جامعة الملك سعود 1
 باحث في إدارة الأعمال 2

 

 

تقيــيم الأداا الــو يلى علــ  أداا العــاملم،   لــك مــ  تهــدا الدراســة إر معرثــة ألــر ثعاليــة   ــام  ملخصصا الب.صص  
منطلق أن   ام تقيـيم الأداا الـو يلى يعـد أحـد الأسـاليب اةداريـة في اـال إدارة المـوارد اليمكـرية،  امـ  اسـ  دام  

حقيـق هـ ا اللعال في تحس  الأداا  اة  اجيـة،  راـا العـاملم  العمـوا،   ادة اللعاليـة اةداريـة في بيمـة العمـل   ل 
الهدا تم مراجعة   ائج أهم الأدبيات السابقة في ه ا المجال    تم له ه الغاية تو يع اس يما ة عل  أثراد عينة الدراسة 

( 420التي تمثل المـو لم في ييـع المسـ وات الو يليـة في تـرلات القطـا  ايـاص لدينـة الـرا   اليمـال  عـددهم  )
ة اليمحــث الويــلى ال حليلــى الــ أ ي بــم  أســلو  المســني المم ــ   الميــدا  مو لــا   اســ ندت الدراســة إر من  ي ــ

لجمع اليميانات بواسطة الاس يما ة  اس  دمت الدراسة الاخ يمارات الو مة لقياس مدى يـد   ليمـات أداة القيـاس  
ة )موجيمـة(  بعد تحديد  اخ يمار أسـملة الدراسـة تويـلت الدراسـة إر عـدد مـ  الن ـائج مـ  أد ـاق  جـود عو ـة  ردي ـ

بــم ثعاليــة   ــام تقيــيم الأداا الــو يلى  أداا العــاملم    أخــسا   ــدمت الدراســة عــددا مــ  ال ويــيات هــدث ا العمــل 
 عل  تحسم   ام تقييم الأداا الو يلى في الكرلات اياية السعودية 

   ريةتقييم الأداا، الأداا الو يلى، اللعالية   ادارة الموارد اليمك :المفتاحيةالكلمات 
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 مقدمة 
يعتبر العنصر البشري أحد أهم موارد المنظمات والعامل الرئيس في  

(. ولقد عملت منظمات الأعمال على  Dessler, 2013تحقيق النجاح والإبداع )
  أجلتبني سياسات وبرامج والقيام بالعديد من الوظائف والأنشطة من 

  متحقيق الأهداف التي تسعى إليها المنظمات سواء أكانت إنتاجية أ
غيرها. إن إدارة الموارد البشرية في عالم اليوم تعد  متمويلية أ متسويقية أ

ن العنصر البشري  إإذ  ؛ لى الإطلاقمن أهم وظائف منظمات الأعمال ع
دورا كبيرا في   ؤديداخل المنظمات له أهمية أكثر من أي وقت مضى وي

تحقيق الميزة التنافسية في منظمات الأعمال. وتتضمن العديد من  
إدارة هذا العنصر البشري   أجلالوظائف التي تمارس في بيئة العمل من 
والمنظمة والمجتمع على حد   بفعالية وكفاءة وهذا يحقق أهداف العاملين

 سواء. ويمثل تقييم الأداء الوظيفي احد هذه الوظائف.

ويعُد تقييم الأداء في بيئات العمل أحد المهام الرئيسية للمشرفين 
معرفه  من ليتمكنوا من قياس أداء مرؤوسيهم، كما يتمكن المقي ِّم من خلاله

يها. وتعتبر تقارير  مرؤوسيه لتدعيمها ونقاط الضعف لتلاففي نقاط القوة 
تقييم الأداء ذات أهمية أيضاً للموظف محل التقييم باعتبارها أحد مصادر  

مستوى  في ه وفيالتغذية الراجعة التي يتعرف من خلالها رأي رؤسائه 
(. كما يمكن أن تستخدم العملية إذا ما نجحت 2010)العتيبي،  جودة عمله

ذب واستقطاب القادمين  ومصدراً  لج مهمةالمؤسسة في أدائها، وسيلة 
الجدد من الموارد البشرية ذات التركيب النوعي الجيد للمؤسسة، وبذلك  
ً للتحسين المستمر وتطبيق   يمكن اعتبار تقييم الأداء مدخلاً ضروريا

 الجودة الشاملة في المؤسسات المختلفة. 
ن عملية تقييم الأداء الوظيفي تتطلب وجود نظام إف آخرومن جانب 

تقييم فعال. ويقصد بفعالية تقييم الأداء الوظيفي هنا مدى استناد نظام تقييم 
بيئووة العموول إلووى معووايير واضووحة ومحووددة فووي الأداء الوووظيفي المطبووق 

وعادلة, وقادرة على قياس العمل المطلوب بكل دقووة، وموودى قوودرة المقووي ِّم 
 اء مرؤوسيه بكل أمانة ونزاهة وبعيداً عن الانحياز. على تقييم أد

نظام فعال لتقييم الأداء   إيجادن توفير بيئة تنظيمية تعمل على إ
بشكل  يرينا للأداء المتميز للعاملين بصفة عامة، ولدى المدأساسيكون 
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في نجاح نظام   أساسيادورا  ؤدي ن وجهة نظر الموظفين تأ خاص. كما 
منها  و ،ن وجهة نظرهم تؤثر في العديد من سلوكياتهمإتقييم الأداء، حيث 

هم على سبيل المثال لا الحصر رضاهم الوظيفي والتزامهم التنظيمي والا
 على تلك السلوكيات.    إيجابا أو هم الوظيفي مما ينعكس سلبا ؤداأقبل هذا 

الوظيفي ومتغير الأداء   والربط بين متغيري فعالية نظام تقييم الأداء 
حتمي, ففعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي عنصر   أمرالوظيفي للعاملين 

لعمل المنظمات, وتوافر نظام فعال لتقييم الأداء الوظيفي يساعد   أساس
المنظمة بشكل فعال،  أهداف على الأداء الجيد للعاملين, ويسهم في تحقيق 

نظام تقييم الأداء الوظيفي والأداء  ن فهم العلاقة بين فعالية إومن هنا ف
مهما لأي منظمة لكي تعود نتائج هذه  أمرا أصبح الوظيفي للعاملين 

 واحد.  آن يجابية بالنفع الكبير على المنظمة والموظف في العلاقة الإ
  إلىن هذه الدراسة تسعى من خلال التقصي والتحليل إومن هنا ف

على الأداء الوظيفي للعاملين في   وأثرهدراسة فعالية تقييم الأداء الوظيفي 
ن فعالية تقييم  أ شركات القطاع الخاص بمدينة الرياض، وذلك من منطلق 

  إطلاق الأداء الوظيفي تعتبر احد العوامل التي تساعد المنظمات على 
الذي سيسهم في   الأمرمعايير موضوعية واضحة محدد وعادلة للعاملين، 

 هم. العاملين في منظمات أداءتحسين مستوى 
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 مشكلة الدراسة 
يعتبر موضوع تقييم الأداء الوظيفي من أبرز وأهم الموضوعات  
التي حظيت بتركيز واهتمام كثير من الباحثين وذلك لأهمية هذا  
الموضوع وانعكاساته السلبية والإيجابية على مستويات أداء العاملين في  

ن ثقة العاملين في عدالة ودقة نظام تقييم الأداء المستخدم في إالعمل حيث 
سة يترتب عليه زيادة رضاهم عن العلاقة مع رؤسائهم وارتفاع  المؤس
ن عكس ذلك سيؤدي إلى عدم القدرة على تحقيق  أ الوظيفي و أدائهم

الأهداف التنظيمية المتوقعة للمنظمة. ولذلك تسعى المنظمات على  
اختلاف أنواعها إلى العمل على تحسين فعالية تقييم الأداء الوظيفي من  

  أدائه تقييم أداء يسهم في مساعدة العامل في تطوير خلال تطبيق نظام 
نه ينبغي  السعي الحثيث  أالوظيفي وتحسين علاقاته التنظيمية. كما 

لتحسين فعالية تقييم الأداء من خلال استناد النظام إلى معايير واضحة  
ودقيقة وعادلة ومحأولة تدريب الرؤساء على كيفية الحكم على أداء  

 مرؤوسيهم بكفاءة.  
على الرغم من الاهتمام المنصب على موضوع تقييم الأداء  و

ن هناك العديد من المعوقات تؤثر أالوظيفي، يرى الكثير من الباحثين 
المرجوة منه ومن   الأهدافعلى فعالية تقييم الأداء الوظيفي وعدم تحقيقه 

أثر الهالة سواء  ، عدم موضوعية المقيم في التقييمبرز هذه المعوقات: أ
في التقييم،   الميل نحو المركزية أو الوسطية والسلبية،  أملايجابية كانت ا

 ;Clausen, et al., 2008في عملية التقييم )  التساهل أو التشددالتحيز، و و

Krattenmaker, 2009; Maharvi, et al., 2014 ن الباحث قام من خلال أ(. كما
ة الميدانية مع  الدراسة الاستطلاعية بإجراء العديد من المقابلات الشخصي

 أهمالفئات المختلفة من العاملين في شركات القطاع الخاص لمعرفة 
وتحد من   ،التي يقع فيها من يقوم بعملية تقييم الأداء الوظيفي الأخطاء 
 فعاليته.   

ن من  أوفي ضوء تحليل نتائج تلك المقابلات، فقد تم التوصل إلى 
ظيفي لمعرفة جوانب القوة  الو أدائهعدم اطلاع الموظف على تقييم : أهمها

مناقشة نواحي القصور في الأداء والعمل على  عدم و  ومواطن الضعف،
هناك أهداف  و التساهل أو التشدد من قبل بعض الرؤساء،و علاجها،
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متناقصة: فإذا كان الهدف هو منح الزيادات والمكافآت والترقيات فإن  
ما إذا كان  أظف، الرئيس يلجأ إلى وضع تقويم أعلى من المتوقع عن المو

الهدف هو تسجيل الموظف في دورات تدريبية فإن الرئيس يلجأ إلى  
وضع تقويم أداء بأقل من المتوقع عن الموظف بهدف مساعدته في  

المحاباة الشخصية لبعض الموظفين   وأخيرا ، الاستفادة من هذه الدورات
 بناء على مصالح متبادلة بين الطرفين. 

من   إليهاالتي تم التوصل  الأولية ن النتائج إوبناء على ما تقدم، ف
الدراسة الاستطلاعية تشير إلى بعض الممارسات الخاطئة يقوم   إجراء

ن هناك حاجة ماسة لدراسة فعالية تقييم  إأداء الموظفين. لذلك ف وبها مقيم
  أن إلى  الإشارةجب ت على أداء العاملين. وهنا  وأثرهالأداء الوظيفي 

يأتي من خلال  أنداء الوظيفي للعاملين يمكن الارتقاء بمستوى الأ
عملية تقييم الأداء الوظيفي للدراسة والتحليل. ويتطلب تحقيق   إخضاع
فعالية تقييم الأداء الوظيفي، وكذلك تحديد مستوى الأداء   معرفةذلك 

 الوظيفي للعاملين. 
نظام تقييم الأداء الوظيفي   أهمية  إيضاحوفي ضوء ما تقدم من 

ى ملاحظة عدم الاهتمام الكافي بهذا الموضوع من قبل الكثير  بالإضافة إل
دراسة فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي   الأهميةمن الشركات، كان من 

مشكلة الدراسة تتمحور   أنعلى أداء العاملين، ولذلك رأى الباحث  وأثره
 عن السؤال الرئيس التالي:  الإجابةحول 

يفي على أداء الموظفين في من  ما أثر فعالية تقييم الأداء الوظ
 شركات القطاع الخاص بمدينة الرياض؟ 

 

 أسئلة الدراسة 
 أهوودافبنوواء علووى العوورض السووابق لمشووكلة الدراسووة وتمشوويا مووع 

وهووي  فرعية أسئلةالدراسة في ثلاثة  أسئلةالدراسة الحالية، يمكن صياغة 
 على النحو التالي:

ما مسووتوى فعاليووة تقيوويم الأداء الوووظيفي موون وجهووة  :الأولالسؤال 
 نظر العاملين في شركات القطاع الخاص بمدينة الرياض؟. 
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فعاليووة تقيوويم الأداء لذو دلالة إحصائية  أثرهل يوجد  السؤال الثاني:
 الوظيفي للعاملين في شركات القطاع الخاص على أدائهم الوظيفي؟. 

 إجابوواتهل هناك فووروق ذات دلالووة إحصووائية بووين  السؤال الثالث:
عينة الدراسووة حووول فعاليووة تقيوويم الأداء الوووظيفي تعووزى لاخووتلاف  أفراد

يفة الحاليووة المتغيرات الوظيفية والشخصية: )عدد سنوات الخبرة في الوظ
عدد  -المؤهل العلمي  -العمر  -عدد سنوات العمل في المؤسسة الحالية  -

 سنوات العمل مع الرئيس الحالي(؟ .

 
 أهداف الدراسة

تتمثل أهداف الدراسة في محأولة الارتقاء بفعالية نظام تقييم الأداء  
الوظيفي لدى العاملين في شركات القطاع الخاص بمدينة الرياض من  

 :خلال

فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي في شركات القطاع   معرفة -1
 الخاص بمدينة الرياض. 

دراسة وتحليل أثر فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي على أداء   -2
 العاملين  في شركات القطاع الخاص بمدينة الرياض.

تقديم عدد من التوصيات لمتخذي القرار في شركات القطاع   -4
بمدينة الرياض فيما يتعلق بفعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي من  الخاص 

 أجل تطوير نظام التقييم والعمل على تطبيقه. 

 
 أهمية الدراسة 

  على حد علم الباحث - بما أن هذه الدراسة تعُد من الدراسات القليلة 
المتعلقة بقياس مدى فعالية أنظمة تقييم الأداء الوظيفي في شركات   -

 ن أهميتها تكمن في ناحيتين: إلذا ف ؛خاص بمدينة الرياضالقطاع ال

الناحية النظرية تكمن في تقديم إطار مفاهيمي يفسر أثر فعالية  من 
يكمن المتغير التابع في الأداء  و تقييم الأداء الوظيفي على الأداء الوظيفي؛ 

الوظيفي؛ في حين أن المتغير المستقل يتمثل في فعالية تقييم الأداء  
باهتمام كثير من الباحثين,   ان  هذين المتغيرين قد حظيوأي. الوظيف 



 141 في ترلات القطا  اياص بالرا  ثعالية تقييم الأداا الو يلى  ألره عل  أداا العاملم

ويرجع هذا الاهتمام بهذين المتغيرين لما يتركانه من آثار على سلوك  
ن تحسين مستوى  أالأفراد ومواقفهم تجاه وظائفهم ومنظماتهم, خاصة و

وذلك من خلال  ،تسعى إليه كل منظمة مهمالأداء الوظيفي مطلب 
يجاد معايير موضوعية وعادلة لتقييم الأداء الوظيفي  إ محأولتها الدائمة

فتحقيق تحسن  ؛ تسهم بشكل مباشر في  تحسين أداء العاملين الوظيفي 
متواصل في الأداء يعتبر مسألة جوهرية بالنسبة لكل من المنظمة  

 والموظف من أجل تحقيق الهدف العام للمنظمة.  
 Femi, 2013; Ndirangu 2009 حطب أبو )  ضحت بعض الدراسات أو

and Nagari, 2014; ) وجود نظام فاعل لتقييم الأداء الوظيفي يؤدي إلى   أن
يمكن القول إن هناك   وبذلكتحسين مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين. 

ن عدم فعالية نظام تقييم الأداء  وإعلاقة إيجابية بين هذين المتغيرين.  
الوظيفي،   أدائهمى مستوى الوظيفي  يمثل خطراً على العاملين ويؤثر عل 

وعليه فإن الدراسة المتعمقة لهذا الموضوع لدى العاملين وتأثيرها في  
يزيد إسهاماته   أنالمنظمات تتطلب الانتباه إلى أن كل شخص يستطيع 

إلى الحد الأقصى, ومن ثم فإن المنظمة تزيد من نجاحها إلى الحد  
   الأعلى.

ا من الناحية العملية ، فإنها تتعل  وواضعي   ديرينق بلفت أنظار المأم 
أنظمه تقييم الأداء الوظيفي  وخاصة في إدارات الموارد البشرية سواء  

ن نتيجة هذه إحيث  إلى أهمية الموضوع،  العام، مبالقطاع الخاص أ
الدراسة ستساعد وتدعم تحسين سبل وطرق الأداء العملي، وستتيح  
التوصل إلى الإفادة القصوى من أداء العاملين، ناهيك عن محأولة  
الموازنة  بين الأداء الفعال  والاستشعار الحقيقي بعدالة وموضوعية  

خلال  يجابية مطلقة إعملية تقييم الأداء المطبقة في المنشأة، ما سيعكس 
 ممارساتهم لأعمالهم واحتكاكهم بالعملاء. 

 حدود الدراسة
في   الإدارية المستويات بجميع العاملين  الأفرادالدراسة  تضم

ما الحدود الموضوعية فقد  أشركات القطاع الخاص في مدينة الرياض. 
فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي المطبق في   دراسةاعتمد الباحث على 

كما تم تطبيق الدراسة الميدانية  ه على الأداء الوظيفي. بيئة العمل وأثر
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، ولم تأخذ الدراسة في الاعتبار عوامل أخرى ربما  2014خلال العام 
فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي  غير الأداء الوظيفي يكون لها أثر على 

 ونتائجها. 
 

 الإطار النظري 
وهما: تقييم الأداء الوظيفي   ، الدراسة محورين أساسيين تناولت

والأداء الوظيفي. فالمحور الأول يتضمن: مفهوم تقييم الأداء الوظيفي،  
خطوات  وأهداف تقييم الأداء الوظيفي، وهمية تقييم الأداء الوظيفي، مثل أ

طرق تقييم الأداء الوظيفي، وفعالية تقييم  وعملية تقييم الأداء الوظيفي، 
يتضمن: مفهوم تقييم الأداء الوظيفي،  فالمحور الثاني  أما لأداء الوظيفي. ا
عناصر الأداء الوظيفي، والعلاقة بين مفهوم تقييم الأداء الوظيفي  و

 والأداء الوظيفي 
 

 ور الأول: تقييم الأداء الوظيفيالمح
ن  وهناك العديد من المصطلحات التي يستخدمها الكتاب المعاصر

فهناك من يستخدم اصطلاح: "تقدير  للدلالة على تقييم الأداء الوظيفي، 
الكفاءة "وهناك آخرون يفضلون مصطلح "كفاية العامل" وأيضاً هناك من  

 يطلق على عملية تقييم الأداء مصطلح "تقدير الجدارة". 
 Greenberg andحيث يعرف ) اتوسنستعرض هنا بعض أهم التعريف

Baron (2008  عملية تقييم أداء الموظف وفقا لعدد من   بأنه الأداء تقييم"
 Denisi and Griffinعرفه و ايضا  ذات العلاقة المباشرة بالوظيفة". الأبعاد

  أدى "تقييم رسمي ومحدد لأداء الموظف لمعرفة إلى أي مدى  (2011)
أنه:  بالموظف عمله بفعالية". كذلك يمكن تعريف تقييم الأداء الوظيفي 

ى حقائق أو بيانات محددة، من شأنها أن تساعد على تحليل،  "الحصول عل
وفهم وتقييم أداء العامل لعمله ومسلكه فيه، في فترة زمنيه محددة، وتقدير  
مدى كفاءته الفنية والعملية والعلمية للقيام بالواجبات المتعلقة بعمله الحالي  

نية في  وفي المستقبل، وهذا يتطلب تحليل وفهم وتقييم القدرات الإنسا
إشغال وظائف في المستقبل ذات مستوى أعلى من وظائفهم الحالية"  
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(.  كما يعرف تقييم الأداء الوظيفي بأنه "قياس كفاءة  2011 ، )شأويش
  ، الأداء الوظيفي لفرد ما, والحكم على قدرته واستعداده للتقدم" )سلطان

"نظام رسمي تصممه إدارة الموارد   بأنه  آخروهناك تعريف  (.2003
من الأسس والقواعد العلمية   ةلبشرية في المنظمة، ويشتمل على مجموعا

والإجراءات، التي وفقا لها تتم عملية تقييم أداء الموارد البشرية في  
فرق عمل، أي جميع  ممرؤوسين أ مالمنظمة، سواء أكانوا رؤساء أ

العاملين فيها، بحيث يقوم كل مستوى إداري أعلى بتقييم أداء المستوى  
بمستوياته الإدارية وصولا   الأدنى، بدءا من قمة الهرم التنظيمي مرورا

 (. 2009 لي، يعق )لقاعدته"   
تقييم الأداء  بالسابقة الخاصة  اتيبدو من استعراض التعريف

تقييم الأداء الوظيفي  لالوظيفي عدم اتفاق الباحثين في إيجاد تعريف محدد 
، رغم وجود مجموعة من النقاط المشتركة التي يلتقي فيها المفكرون  

مجال، ويرى الباحث أن سبب هذه الفروقات في البعُد  والباحثون في هذا ال
المفهومي للمصطلح نتيجة اختلاف التجارب الشخصية والاهتمامات  
والخبرات للباحثين في مجال التخصص نفسه، إضافة إلى عامل أكثر قوة  
وهو ارتباط تقييم الأداء الوظيفي بعلوم عديدة ومجالات عمل مختلفة،  

اهتمام مشتركة لا يخلو منها أي مجال عمل  حيثُ يمثل الموضوع نقطة 
مهما كان نوع العاملين المتخصصين فيه، لذا فإن الطريقة التي يتم دراسة  
الموضوع بها لن تكون واحدة، وسيختلف مفهوم تحديد المصطلح بناءً  

 عليها. 
وبغض النظر عن اختلاف المصطلحات، والمسميات، يرى الباحث  

واحد لجميع تلك المسميات، ألا وهو قياس   في الدراسة الحالية أن الهدف
تحقيق أهداف المنظمة، لأن تحسين أدائهم   ومن ثمأداء العاملين لتحسينه، 

والضمان الرئيس   هاهو أساس التحسين والتطوير المستمر للمنظمة كل
وعلى ضوء ذلك يعرف الباحث تقييم الأداء الوظيفي في هذه  لبقائها.

وظف طبقا لعدد من المهام والواجبات  قياس أداء الم الدراسة بأنه
والمسئوليات وذلك لمعرفة أوجه القوة والضعف والعمل على تطوير  

 جوانب القوة ومعالجة أوجه الضعف من أجل تحقيق أهداف المنظمة. 

 أهمية تقييم الأداء الوظيفي 
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وتكمن أهمية تقييم الأداء بالنسبة إلى الموظفين في كونها تقوي  
ل، وتساعدهم في تحقيق ذاتهم في عملهم من خلال اندفاعهم نحو العم

كون الأداء يمثل أداة موضوعية تسمح بالتمييز بين أصحاب الأداء  
. كذلك يساعد تقييم  تقديم الحوافزالمرتفع وأصحاب الأداء المنخفض عند 

الأداء على تقديم المعلومات للموظف عن إنجازه، ونقاط قوته وضعفه  
لا عما سبق، يسهم تقييم الأداء في دعم التي تحتاج إلى تطوير. فض

العلاقة بين الإدارة والعاملين؛ فوجود أساس يكفل الموضوعية والعدالة  
في الحكم على كفاءة العاملين، وتجنب المحاباة، والأهواء الشخصية،  
والوساطة للرؤساء، تؤدي إلى تقوية علاقات العمل والثقة في نفوس  

نافسة بين الأفراد، وبين الأقسام المختلفة  الموظفين، إضافة إلى تشجيع الم
ً وسيلة من الوسائل المناسبة   لزيادة الإنتاجية. ويعد تقييم الأداء أيضا
لتطوير سلوكيات المرؤوسين وبيئة عملهم الوظيفية بأساليب علمية  

ولية عند اتخاذ القرار،  ئمستمرة؛ ناهيك عن شعور الموظفين بالمس
 .  ( Kaplan and Norton, 2005وانتمائهم للمنظمة، )

ً لأن إنتاجية   بالنسبة إلى المنظمة فإن تقييم الأداء يعتبر مهما
المنظمة ما هي إلا محصلة أداء مجموعة الأفراد العاملين فيها بمختلف  
مستوياتهم، وهذا يساعدها في وضع خططها الإستراتيجية للحصول على  

في تطوير   مواردها البشرية، ووضع البرامج التي تساعد الموظفين
أنفسهم بما يعود عليهم وعلى المنظمة بالفائدة. ناهيك عن أن تقييم الأداء  
ً لباقي أنشطة الموارد البشرية. وقد أشار كل من  يعُد اختباراً أساسيا

Mankin and Steele,  2005) في تحديد  أثرا( إلى أن لعملية تقييم الأداء ً مهما
بغية توجيه كل فرد إلى   أصحاب المواهب والكفاءات العالية وذلك

الوظيفة التي تتفق ومقدار كفاءته الشخصية في مزأولتها. إن وجود مناخ  
من الثقة في التعامل الأخلاقي بين الرئيس والمرؤوس يقلل من شكأوي  
العاملين، إضافة إلى أن نتائج تقويم الأداء تعتبر أحد أهم المؤشرات أمام 

ديد مستوى الدافعية، ورضا  الشركة لتقييم المناخ التنظيمي، وتح
الموظفين. ولا يمكن للمرء أن يتجاهل أهمية تقييم الأداء في إجبار  
المديرين على إعداد تقارير دورية عن موظفيهم ومناقشة كل واحد منهم،  

يمكن أن نخلص و واستيضاح أيهم على استعداد لتقبل وظائف إشرافية. 
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مما سبق إلى القول: إن أهمية تقييم الأداء تكمن في: المقام الأول في  
نقاط القوة والضعف لدى الموظف، وفي توظيف نتائج التقييم في   معرفة

تحقيق مصالح الشركة ثانياً، على أن تعالج نقاط الضعف وتستغل نقاط  
 لوغ أهدافها.  القوة في بناء الميزة التنافسية للشركة، والعمل على ب

 أهداف تقييم الأداء الوظيفي 
 إليهووا( إلووى عوودد موون الأهووداف التووي تهوودف 2009شووار عووواد )أ

 المنظمات من وراء عملية تقييم الأداء الوظيفي وهي على النحو التالي:
 قدرات العاملين ودرجة المهارة عند كل فرد منهم. معرفة •
مسووتوى العموول والأداء تدريب الأفراد وتووأهيلهم بمووا يتناسووب مووع  •

 المطلوب منهم.

تحديد مناسبة الوظيفة للفرد أو الفرد للوظيفة من حيث القدرة على  •
 الرغبة فيه.وأداء العمل 

إمكانية الاسووتغناء و إمكانية استقطاب أفراد جدد أو ترقية بعضهم  •
عن بعض الأفراد الذين لم يظهروا كفاءة ولووم يحققوووا إنتاجيووة فووي أموواكن 

 لي.عملهم الحا

تحديد قدرات الأفراد ومعرفة مستوى الذين يحتاجون إلووى دورات  •
تدريبية وتنمية مهارات فووي الأعمووال والمهووام الحاليووة أو المسووتقبلية التووي 

 تنتظرهم.

 أدائهووان أعمووالهم ونتووائج أالإدارة العليووا لأفووراد المنظمووة بوو  إظهار •
 التنفيذيين. يرينموضع تقدير ومتابعة من قبل المشرفين والمد

علووى ربووط سوولوك المرؤوسووين والتووابعين لهووم  يرينتوودريب الموود •
 بإنتاجية العمل ونتائجه النهائية. 

 خطوات عملية تقييم الأداء الوظيفي
تحدث الكثير من الكتاب والإداريووين عوون الخطوووات التووي يموور بهووا 

( الووذي حووددها 2014كتفي هنا بوورأي علاقووي )نسوتقييم الأداء الوظيفي، 
 في عدد من الخطوات على النحو التالي:

تحديوود متطلبووات التقووويم وأهدافووه: وفووي هووذه الخطوووة يقوووم  أولا:
ائج والانجووازات المووراد ن في المنظمات بتحديوود المهووارات والنتوو والمسئول



 146 خالد ب  عيمد المريم الحقيل،   محمد ب  سعيد العمرأ

ون مووع الرؤسوواء والووزملاء، االتعوو وتقويمهووا مثوول نوعيووة العموول المنجووز، 
 ودرجة الابتكار في الأداء.

تحديد الطريقة المناسبة للتقويم: وهنوواك طوورق كثيوورة للتقووويم  ثانيا:
 وقد لا تصلح طريقة محددة بذاتها للاستخدام في كل المنظمات.

لابد من تجريووب الرؤسوواء أو المشوورفين  إذتدريب المشرفين:  ثالثا:
 على كيفية تقويم الأداء بطريقة عادلة ودقيقة 

تجوورى عمليووة  أنمناقشة طرق التقووويم مووع الموووظفين: قبوول  رابعا:
ن يناقش الرئيس مووع مرؤوسوويه الطريقووة المسووتخدمة فووي ألا بد و ،التقويم

ويم وفائوودة التقويم وأهداف هذا التقويم والعناصر التووي سوويركز عليهووا التقوو 
 هذا التقويم وانعكاساته على مستقبل الموظف.

ن تحوودد المعووايير فووي أتحديد معايير مسبقة للمقارنة: لا بوود  خامسا:
ن أشووكل معووايير كميووة أو نوعيووة أو زمنيووة. وقيوواس أداء الموظووف لا بوود 

 يستند على هذه المعايير المسبقة.
يوودرك الوورئيس  نأمناقشة نتائج التقويم مع الموظف: لا بوود  سادسا:
ن يعوورف أيعوورف نتووائج التقووويم و أنن موون حووق الموظووف أأو المشرف ب

 جوانب القوة والضعف في أدائه وان يناقشها مع رئيسه بحرية تامة. 
تووتم مناقشووة  أنتحديوود أهووداف تطوووير الأداء مسووتقبلا: بعوود  سااابعا:

نتائج التقويم يحدد بوضوح جوانب التطوووير المحتملووة مسووتقبلا موون أجوول 
 فع كفاءة الأداء.ر

 طرق تقييم الأداء الوظيفي 
 هناك طرق عدة لتقييم الأداء الوظيفي يمكن  تقسيمها إلى: 

 أولا: الطرق التقليدية وتشمل: 
وفقا لهذه الطريقة يتم تقييم الأداء  طريقة التوزيع الإجباري:  -1

العام للفرد وتقوم على أساس فكرة التوزيع الطبيعي التي ترى أن أي  
ظاهرة تميل إلى التركيز حول القيمة المتوسطة للظاهرة ويقل تركيزها  
عند الطرفين ويتم التقييم وفقا لهذه الطريقة على تحديد مستويات معينة  

القحطاني،  )الواجب وضعهم عند كل مستوى  للأداء وتحديد نسبة العاملين
2008 .) 



 147 في ترلات القطا  اياص بالرا  ثعالية تقييم الأداا الو يلى  ألره عل  أداا العاملم

طريقة الترتيب البسيط: "ويتم تقييم الأداء بموجبه عن طريق   -2
ً أو تصاعدياً حسب  ترتيب المقيم أداء الأفراد الخاضعين للتقييم تنازليا
مستويات كفاءتهم، أي من الأحسن للأسوأ أو العكس، بعد قيامه بمقارنة  

الأسوأ، وتكون   وإماالآخرين، لانتقاء إما الأفضل  أداء كل فرد مع أداء 
 (. 2009المقارنة حسب الأداء العام )الجهد، السلوك، النتائج( ")عقيلي، 

طريقة المقارنة الثنائية: "تقوم على ترتيب المرؤوسين اعتماداً   -3
على المقارنة الثنائية بين كل فرد وباقي الأفراد للوصول إلى أفضل  

 (. Dessler, 2013الموظفين" )
طريقة التدرج البياني: "تقوم هذه الطريقة على أساس تقدير   -4

أداء الموظف على خط متصل أو مقياس يبدأ بتقدير منخفض وينتهي  
بتقدير مرتفع وذلك حسب توفر كل من هذه الخصائص فيه" )شأويش،  

2011 .) 
طرق القوائم:" تقسم هذه الطرق إلى نوعين أساسيين هما   -5

زنة العناصر وطريقة الاختيار الإجباري، وتتمثل هاتان  طريقة موا
الطريقتان في قيام المقيم بوضع علامة مميزة على عبارات يعتقد أنها  

 (. 2011تمثل سلوك العامل أو أدائه" )شأويش، 

 من أهمها: و  ،ثانيا: بعض الطرق الحديثة لقياس الأداء
لجنة   "طريقة التقدير الجماعي، تقوم بموجب هذه الطريقة -1

الرئيس المباشر   حد هؤلاء الأعوضاءأتتكون من عدد من الأعضاء، و
للعامل، وعضو آخر ممثل عن إدارة الموارد البشرية، وباقي أعضاء  

أشخاص يعرفون العامل ولهم علاقة بعمله. يتم اختيار أحد أفراد   اللجنوة
لجنة  يقوم بتنسيق المناقشة بين أعضاء ال أو اللجنة ليعمل منسقا لأعماله

ويعد النتائج ويعمل على تحقيق الهدف التقييمي. يقوم الرئيس المباشر  
  بوضع تقييم للعامل ، ثم تقوم اللجنة بمناقشة العامول فيموا يتعلوق 
بمتطلبات الوظيفة، ثم يقوم الرئيس المباشر بالاجتماع بالعامل لمناقشة  

لك مناقشة  معايير الأداء، والإنجاز الذي حققه وكذ بعوض الأموور مثول
)النونو،  الفرد المستقبلي  الأعمال التي يمكن من خلالها تحوسين أداء

2004 .) 
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استخدام الحاسبات الآلية في مجال تقييم الأداء الوظيفي    -2
 (. 2005)رشيد، 
"اشتراك المستفيدين من الخدمة في تقويم أداء الموظف، لذلك   -3

الأجهزة الحكومية أو  فى  هينادي العديد من خبراء الموارد البشرية بأن
حد المصادر الرئيسة لتقويم أداء  أيصبح المراجع  يجب انالأهلية 

 (. 2010الموظف" )العتيبي، 
"التقييم على أساس النتائج، وتقوم هذه الطريقة على أساس   -4

اتخاذ النتائج أو ما أحرزه الفرد من نتائج. وكذلك هنالك طريقة الوقائع  
مثل في قياس أداء العامل في ضوء وقائع  ذات الأهمية القصوى، وتت

قام بها خلال الفترة التي يقيَّم  أداؤه خلالها   مهمة جوهرية أو أعمال 
 (. 2011)شأويش، 

 عالية نظام تقييم الأداء الوظيفيف
هووذه الدراسووة موودى فووي هم تحديد معنى الفعالية، وهي تعنووى ممن ال

 م تقييم الأداء الوظيفي،القدرة على تحقيق الأهداف المطلوبة من إقامة نظا
نجاز تلك الأهداف على الوجه الأكمل. وللفعالية معووايير لابوود إإضافة إلى 

من توفرها فووي أي نظووام تقيوويم أداء وهووي معووايير يحوودد نطاقهووا كوول موون 
 يجابي(، وأخرى تتعلق بالنتائج. السلوك )الإوالخصائص الشخصية، 

 تقييم الأداء:  أهم العوامل المؤثرة في فعالية ونجاح معايير 
 أنعواموول ذات علاقووة بمعووايير الصووفات والسوولوكيات، ويجووب  -1

 تتحلى بالعمومية وإمكانية ملاحظتها وتقييمها.
تكووون دقيقووة  أنعواموول ذات علاقووة بمعووايير النتووائج: ويجووب  -2 

ن تراعي الظروف التي لا يمكوون أوواضحة ومرنة وتمثل الأداء العادي و
 (.2009ها وتؤثر على أدائه )عقيلي، فيللفرد العامل التحكم 

فووي ولا يمكننا فصل المعايير الفعالة عن المقي ِّمين، فيجب أن يتوووفر 
تطبيووق تلووك المعووايير الفعالووة كمووا ينبغووي، فووي المقي ِّمووين القوودرة والرغبووة 

ون التقيوويم فعووالاً فيجووب أن للحصول على نظام تقييم أداء فعال.  ولكي يك
 يبنى على  بعض هذه الأسس:

"اسووتخدام مفوواهيم ومعووايير موضوووعية موحوودة لقيوواس وتقووويم أداء 
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العاملين في العمل الواحد، وتأصيل مفهوم التقويم بحيث لا يكووون تصوويداً 
نمووط  لمعرفووةللأخطوواء أو اتهامووا أو تجريحووا لشووخص الفوورد، وإنمووا هووو 

ارنووة بووالأداء المسووتهدف، وتوووفر نظووام فعووال ومسووتوى أدائووه الفعلووي مق
للاتصال بين الرؤساء والمرؤوسين على اخووتلاف مسووتوياتهم يتوويح النقوول 

 (.1996الواضح والسليم لمفهوم ومعايير التقييم" )مصطفى، 
هذه الدراسووة موودى في تقييم الأداء الوظيفي يقصد بها  فعالية أنكما 

بيئووة العموول إلووى معووايير فووي بووق اسووتناد نظووام تقيوويم الأداء الوووظيفي المط
واضحة ومحددة وعادلة, وقادرة على قياس العمل المطلوب بكوول دقووة، و 
مدى قدرة المقي ِّم على تقييم أداء مرؤوسيه بكل أمانة ونزاهووة وبعيووداً عوون 

 الانحياز. 
معايير محددة  إزاء وبشكل عام ليس من المنطق تقييم أداء الموظف 

في عمله دون معرفته التامة بهذه المعايير التي سيتم تقييم أدائه الوظيفي  
العاملين بهذه   إبلاغهنا إلى ضرورة  الإشارةعلى أساسها. ويجب 

المعايير كما يجب مراجعة المعايير باستمرار أو وفق ما تتطلبه الحاجة   
 (. 2010)جودة، 

المقيم أن يراعيها ومنها:   هناك عدد من القواعد التي يجب على
تأدية العمل بإتقان وأمانة واحترام للآخرين، الحرص على خصوصية  
الأفراد والمحافظة على سرية المعلومات الخاصة بنموذج التقييم ،  

 والوعي التام بطبيعة عمله والآثار والنتائج المترتبة عليه. 
 

 المحور الثاني: الأداء الوظيفي 
أهم أهداف الإدارة، فهو السبيل إلى نجاحها  يعتبر الأداء الوظيفي 

واستمراريتها، ويتوقف على نتائجه مصير المنظمة والعاملين بها  
  ثم بأكملهم، فبالتأكيد الأداء السيئ سيؤدي إلى تدهور أعمال المنظمة 

ً على المصير الوظيفي للعاملين   اضمحلالها وزوالها، وهذا ينعكس أيضا
 بها. 

ور الرئيس الذي تنصب حوله جهود الإدارة،  لذا "يعتبر الأداء المح
لأنه يشكل أهم أهداف المنظمة، حيث تتوقف كفاءة أداء أي منظمة على  
كفاءة أداء مواردها البشرية، ويرتبط مفهوم الأداء بكل من سلوك الفرد 
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والمنظمة ويحتل مكانه خاصة داخل أي منظمه باعتباره الناتج النهائي  
وذلك على مستوى الفرد والمنظمة"    لمحصلة جميع الأنشطة بها 

( بأنه النتيجة النهائية  Robbins, et al., 2012(. وعرفه )2011)عبدالرحمن، 
( الأداء  Tangen, 2005وله الفرد أو المنظمة. في حين عرف )الأي نشاط يز

بأنه مصطلح واسع يغطي جوانب اقتصادية وتشغيلية، ممثلا في التميز  
والمرونة والسرعة أو الجودة. وكذلك عرفه  الذي يطال جوانب التكلفة 

(Aguinis, 2009  بأنه قدرة الإدارة على تحويل المدخلات الخاصة بالمنظمة )
 إلى مخرجات بمواصفات معينة، وبأقل تكلفة ممكنة. 

وعلى الرغم من اختلاف الباحثين في تعريف الأداء الوظيفي إلا أن  
هناك عوامل تجمع هذه التعريفات وهي كما ذكرها )عبد بحر وأبو  

 (: 2010سويرح، 
الموظف: وما يمتلكه من معرفه ومهارات وقيم واتجاهات  -1
 ودوافع.
الوظيفة: وما تتصف به من متطلبات وتحديات وما تقدمه من  -2

 فرص عمل.
الموقف: وهو ما تتصف به البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ -3

 العمل والإشراف والأنظمة الإدارية والهيكل التنظيمي.  
وكذلك "يعُد الأداء قياساً للنتائج، وهو يجيب على سؤال بسيط، هل 
أتممت عملك ؟ بمعنى هل نفذت ما هو مطلوب منك في عملك ؟"  

 (. 2003  ،)سلطان
ف الأداء ً على  ويعُر  نه "ذلك النشاط الذي يقوم به  أالوظيفي أيضا

العاملون من خلال أداء واجبات ومهام ومسؤوليات، التي يجب عليهم  
القيام بها كل في موقعه الوظيفي، والأداء الأمثل هو القيام بالواجبات  

 (.  2010سويرح،  وأبووالمهام والمسؤوليات على أكمل وجه" )عبد بحر 

 يفي عناصر الأداء الوظ
تتنوع العناصر المرتبطة بالأداء التي يفترض بالعاملين معرفتها 

من الباحثين اتفقوا على   ا ويشير كردي بأن كثير .والتمكن منها بشكل جيد
 أن من أهمها ما يلي: 
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المعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المعارف والمهارات الفنية   -
 ا.والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة به

كمية العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف   -
 إنجازه في الظروف العادية ومقدار سرعة هذا الإنجاز.

وتشمل الجدية والتفاني في العمل, والقدرة   المثابرة والوثوق: -
على تحمل مسئولية العمل, وإنجازه في الوقت المحدد, ومدى حاجة  

 مشرفين وتقييم نتائج عمله. الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل ال

 الأداء الوظيفيالعلاقة بي فعالية تقييم الأداء الوظيفي و 
والأداء   ،فعالية تقييم الأداء الوظيفي  ان: موضوعاللقد حظي 

ويرجع هذا الاهتمام بهذين   ،الوظيفي  باهتمام كثير من الباحثين
ومواقفهم تجاه يتركانه من آثار على سلوك الأفراد ما  إلىالمتغيرين 

ن تحسين مستوى الأداء الوظيفي مطلب  أوظائفهم ومنظماتهم, خاصة و
ولتها الدائمة العمل على  اتسعى إليه كل منظمة وذلك من خلال مح مهم
معايير موضوعية وعادلة لتقييم الأداء الوظيفي التي تسهم بشكل   إيجاد

ن متواصل  تحقيق تحسومن ثم مباشر في  تحسين أداء العاملين الوظيفي 
في الأداء يعتبر مسألة جوهرية بالنسبة لكل من المنظمة والموظف من  

 أجل تحقيق الهدف العام للمنظمة. 
 ;2009Femi, 2013حطب،  أبو)  وقد أوضحت بعض الدراسات

Ndirangu and Nagari, 2014;  )ن وجود نظام فاعل يؤدي إلى تحسين مستوى  أ
القول إن هناك علاقة إيجابية بين  يمكن فالأداء الوظيفي لدى العاملين. 

عدم فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي  يؤثر على   وأنهذين المتغيرين. 
الوظيفي، وعليه فإن الدراسة المتعمقة لهذا الموضوع لدى   ءداالأمستوى 

العاملين وتأثيرهما في المنظمات تتطلب الانتباه إلى أن كل شخص  
د الأقصى, ومن ثم فإن المنظمة تزيد  يزيد إسهاماته إلى الح أنيستطيع 

 من نجاحها إلى الحد الأعلى. 

 الدراسات السابقة
غلبها  أ أن من خلال مراجعة العديد من الدراسات السابقة اتضح 

موضوعا لوحده أو لارتباطه بعوامل أخرى   تتحدث عن الأداء الوظيفي
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من  جدا عدد قليل غير فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي. لكن هناك 
معينة ومنها   الدراسات تتحدث عن تقييم الأداء الوظيفي وعلاقته بعوامل

واقع تقييم   معرفةإلى  تفهد(،  2007. دراسة الدجني ) الأداء الوظيفي
الأداء ومراحله ونشر ثقافة تقييم الأداء والوعي بأهمية برنامج تقييم  
الأداء بين العاملين ، كذلك دعم عملية ضمان الجودة الشاملة في البعد  
الإداري لدى الموظفين الإداريين والأكاديميين. يتألف مجتمع الدراسة من  

ينة الدراسة من كامل في جميع الوظائف الإدارية وتتألف ع ا ( موظف30)
 :أهمهاالمجتمع. وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج من 

أن عدد التكرارات الخاصة ببند المعايير والنماذج وضرورة  -
شكال في أتحديدها بشكل واضح مرتفعة نسبيا مما يدلل على وجود 

 صياغة هذه المعايير والنماذج.
ث عدد التكرارات حيث  وية من حيامتس ا باقي البنود أخذت نسب -

الدوائر والكليات فلا ضير من   يرين البنود الواردة هي توصيات من مدإ
النظر إليها بعين الاعتبار والاسترشاد بها للوصول إلى الصورة النهائية  

 المناسبة للنماذج والتقييمات. 
إلى تقييم وتطوير نظام تقويم   ت(، التي هدف2009دراسة الأميري ) 

  المديرينفي مصرف دجلة والفرات للتنمية والاستثمار لدى  أداء العاملين
عاملين في المصرف. اختيرت عينة البحث من موظفي المصرف  الو

من هذا المجتمع   % 25( موظف حيث شملت العينة 160البالغ عددهم )
توزعوا ضمن جميع   ا ( موظف 40ن عدد أفراد عين الدراسة بلغ )إوبذلك ف
ت الدراسة إلى جملة من النتائج كان  المصرف وفروعه. وخلص أقسام

 أبرزها: 
اتضح أن المستوى العام لاهتمام المصرف بمتغيرات تقويم أداء   -

 منسوبيه كان )غير مقبول(. 
فيما بين مقومات بناء نظام تقويم أداء   ةوجود علاقات ارتباطي  -

 العاملين ومقومات إدامته وتطويره. 
أداء العاملين على مقومات  هنالك تغليب لمقومات بناء نظام تقويم -

 تطوير وإدامة هذا النظام من حيث التأثير بفاعليته.  
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(, التووي تهوودف إلووى 2011دراسة أبو الروس و أبو ماضووي )قامت 
مدى اهتمام الجامعات الفلسووطينية فووي قطوواع غووزة بمجموعووة موون  معرفة

متطلبووات رفووع كفوواءة عمليووة تقيوويم أداء العوواملين مثوول تطوووير المعووايير 
ماذج والتغذية الراجعة وإجراء التظلم ومقابلة ما بعد التقييم والتدريب, والن

أثر التقييم لدى الأكاديميين و الإداريووين. وتكووون ووكذلك الثواب والعقاب 
( موظف موزعين على النحو التووالي: الجامعووة 266مجتمع الدراسة من )

امعة (، وج56(، جامعة الاقصى )66) الأزهر(، جامعة 103) الإسلامية
: توودني تيووة(. وقوود توصوولت الدراسووة إلووى النتووائج الآ41القدس المفتوحة )

مستوى اهتمام الجامعووات الفلسووطينية بقطوواع غووزة بمتطلبووات رفووع كفوواءة 
هووذا في عملية تقييم أداء العاملين, وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 

الخصوووص بووين الجامعووات الفلسووطينية تعووزى إلووى متغيوورات الجوونس, 
 المؤهل العلمي، وعدد سنوات الخبرة.ونوع الوظيفة, وعمر, الو

وهنوواك دراسووات قامووت باختبووار العلاقووة بووين فعاليووة تقيوويم الأداء 
الوظيفي وعوامل أخوورى غيوور الأداء الوووظيفي. كمووا أن هنوواك عووددا موون 
الدراسات حرصت على دراسة  العلاقة بين فعاليووة تقيوويم الأداء الوووظيفي 

ون تووأثير متغيوورات وسوويطة. وموون هووذه الدراسووات والأداء الوووظيفي وبوود
فعاليووة نظووام تقيوويم  معرفووة(، التووي تهوودف إلووى 2009حطووب ) أبودراسة 

 أصوودقاءوأثووره علووى مسووتوى أداء العوواملين فووي جمعيووة ، الأداء الوووظيفي
المريض الخيرية. وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في قطوواع 

( 65( موظف. استخدم الباحث اسووتبانة مكونووة موون )121غزة وعددهم )
الموونهج الوصووفي التحليلووي لتحقيووق أهووداف اتبووع  فقوورة أداة للدراسووة و

 إحصووائيةهنوواك علاقووة ذات دلالووة  أنالدراسة. وقد توصلت الدراسة إلى 
يووة نظووام تقيوويم الأداء الوووظيفي ومسووتوى أداء العوواملين. كووذلك بووين فعال

 إجابوواتفووي  إحصووائيةتوصلت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالووة 
العموور، وأفراد عينة الدراسة تعزى لمتغيرات شخصية تمثلت في الجنس، 

المسوومى الوووظيفي، والدرجووة والمؤهوول العلمووي، وعدد سوونوات الخبوورة، و
 الوظيفية.

أداء  إلى تقييم الأداء الوظيفي و  ت (، التي هدف Femi, 2013اسة ) در وأما 
  أجريت وقد قد تبنت الدراسة الاستبانة أداة أساسية لجمع البيانات. ف  العاملين. 
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في بنك "ويما" بنيجيريا  ( من العاملين 120الدراسة على عينة بلغت ) 
البسيطة.وقد   العشوائية العينة  وأسلوب  العينة الطبقية اختيرت باستخدام 

ذات دلالة   هناك علاقة : أهمها توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج لعل من 
  الأداء الوظيفي تقييم الأداء الوظيفي وكل من العوامل )  إحصائية بين 

تقييم   يتم  توصيات منها أن من ال  ا وقدمت الدراسة عدد  التنظيمي(. والالتزام 
للترقية.كما   عندما يحين الوقت  فقط ، وليس الوظيفي بشكل مستمر  الأداء 

بصورة منتظمة،   تناقش  يجب أن الأداء الفعلي و  توقعات الأداء  توصي بأن 
تقييم  الحديثة ل  التقنيات  مع  يجب أن  يكونوا مدربين تدريبا كافيا المقيمون و 

 . الأداء الوظيفي 
الأداء  تقييم  معايير تأثير تحديد تهدف Gichuhi, et al. (2013دراسة )

المركزية في  الأسواقسبعة من  في إنتاجية الموظفين على، الوظيفي
  و( موظف اختير308الدراسة على عينة بلغت )  أجريتبناكورو.وقد 

متعددة المراحل. وقد توصلت الدراسة إلى   أخذ العينات أسلوب  باستخدام
  . على إنتاجية الموظفين  بشكل ملحوظالوظيفي لها أثر  معايير الأداء ان

 جودة إلى تقييم تأثير فقد هدفت(، Ndirangu and Ngari, 2014دراسة )وأما 
  في  الاستثمار شركات إدارة في  أداء الموظفين  الوظيفي على  تقييم الأداء

  ( موظف باستخدام 347الدراسة على عينة بلغت ) أجريتوقد . كينيا 
من   وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج لعل. طبقية  عينة عشوائية

 .  معايير الأداء  يتأثر إلى حد كبير بوضوح  الأداء الوظيفي أن :أهمها
لقوود حظيووت عواموول مهمووة كالعدالووة والرضووا الوووظيفي وسوولوك 
المواطنووة التنظيمووي والووولاء التنظيمووي وغيرهووا موون العواموول باهتمووام 
الباحثين، لأنها قد يكون لها دور كبير في العلاقة بين متغيري فعالية تقييم 

 الي( Ishfaq, et al., 2011)الأداء الوظيفي والأداء الوظيفي. فقد هدفت دراسة 
لأداء الوووظيفي االعدالة في تقييم  إدراككان هناك علاقة بين  إذاما معرفة 

وقوود تبنووت  .سلوك المواطنة التنظيمووي ومتغيوور وسوويط الووولاء التنظيموويو
الدراسووة علووى عينووة  أجريووتوقد أداة لجمع البيانات. ك الدراسة الاستبانة 

 اختيوورتوفووي قطوواع البنوووك فووي باكسووتان ( موون العوواملين 318بلغووت )
الووولاء التنظيمووي  أنو توصوولت إلووى  البسوويطة. العينة العشوائيةباستخدام 
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دراك العدالووة فووي تقيوويم الأداء إ بووين فووي العلاقووة ادور أدى كمتغير وسيط
 سلوك المواطنة التنظيمي.الوظيفي و

كان هناك   إذا( التي تهدف إلى معرف عما Zhang, et al., 2014دراسة )
سلوك الأفراد ومتغير وسيط الرضا  لأداء الوظيفي واعلاقة بين تقييم 

(  864عينة بلغت ) منالاستبانة لجمع البيانات  استخدمتوقد  .الوظيفي
  أن .وقد توصلت الدراسة إلى في القطاع الصناعي في الصينمن العاملين 

الأداء   تقييم بين في العلاقة ادور أدى الرضا الوظيفي كمتغير وسيط
 سلوك الأفراد. الوظيفي و

 ما يميز الدراسة الحالية 
اتفق عدد من الدراسات على تدني مستوى نظام تقييم الأداء المطبق  
في الجهات محل الدراسة، إضافة إلى عدم وضوح معايير نماذجها  

دراسة أبو الروس وأبو ماضي  وبنودها التي تستند إليها، حيث أكدت 
ام الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة بمتطلبات  ( تدني مستوى اهتم2011)

دراسة الأميري ، فيما أوضحت رفع كفاءة عملية تقييم أداء العاملين 
المستوى العام لاهتمام مصرف دجلة  بمتغيرات تقويم أداء   أن( 2009)

 منسوبيه كان )غير مقبول(.  
من الواضح وجود أشكال أن (، 2007دراسة الدجني )كما رأت 

  أشارت في صياغة هذه المعايير والنماذج بالجامعة الإسلامية بغزة. كما 
( إلى أن أي عملية تقييم أداء ينبغي أن تهدف إلى  2009دراسة الأميري ) 
وضرورة إحاطة الموظف علما بنتائج التقييم وإقناعه   تطوير الموظفين،

وموضوعي لزرع الثقة   بجوانب الضعف في أدائه من خلال حوار معمق
  ونة الموظف لتطوير أدائه. افي نفسه بأن المقوم موضوعي وهدفه هو مع

 ,2009Femi, 2013; Gichuhiحطب، أبو)وفي المقابل اثبتت بعض الدراسات 

2013; Ndirangu and Ngari, 2014; Ishfaq, et al., 2011; Zhang, et al., 2014)   وجود
لأداء الوظيفي وبعض العوامل، حيث أثبتت  علاقة بين فعالية نظام تقييم ا

علاقة معنوية وموجبة بين فعالية نظام تقويم الأداء   وجود تلك الدراسات
الوظيفي المطبق في المنظمة وبين كل من الولاء التنظيمي، سلوك  

 المواطنة التنظيمي، والأداء الوظيفي. 
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 منهج الدراسة

اجعة الكتب العلمية  المنهج الوصفي، إضافة إلى مر الدراسةاستخدم 
والأبحاث والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة. وقد اعتمدت 
 هذه الدراسة في جمع البيانات والمعلومات على نوعين من المصادر هما:  
الأول: المصدر المكتبي: وفي هووذا الموونهج اعتموودت الدراسووة علووى 

نووب وذلووك موون التحليل النظري وأسلوب البحث المكتبي لتغطيووة هووذا الجا
خلال مراجعة المصادر الثانوية المتمثلة في الأدبيات والدراسووات السووابقة 
ذات العلاقة بموضوع الدراسة عن طريق الاطلاع على الكتب والمراجع 

والشبكة الدوليووة والدوريات العربية والأجنبية والتقارير والرسائل العلمية 
 والأبحاث المنشورة وغير المنشورة. للمعلومات
لثوواني: المصوودر الميووداني: الووذي يعوود مناسووباً لطبيعووة مثوول هووذه ا

الدراسات بوصفها دراسووات تهووتم بتقصووي الآراء وذلووك بهوودف تشووخيص  
مشكلة الدراسة وتحليلها باستخدام استبانة صممها الباحث وسوويتم الحووديث 

 عنها تحت عنوان أداة الدراسة.

 
 مجتمع الدراسة وعينتها 

فعالية تقييم الأداء الوظيفي   بموضوعن هذه الدراسة تهتم نظرا لأ
العاملين بمختلف  ن مجتمع الدراسة يتمثل في إف وأثره على أداء العاملين،

المستويات الوظيفية في شركات القطاع الخاص بمدينة الرياض.  
وكخطوة أولى تمت الاستعانة بالغرفة التجارية بمدينة الرياض لمعرفة 

لك الشركات في مدينة الرياض، ووفقا لذلك اقتصرت  ومواقع ت أسماء
المسجلة في الغرفة التجارية في مدينة   الكبيرةالدراسة على الشركات 

( شركة. ويقصد بالمنظمات الكبيرة  1095وعددها ) 2013الرياض لعام 
(. والسبب في  2000( عامل أو أكثر )العنزي، 200تلك التي لديها )

عتقاد بأنها تمثل كل المنظمات التجارية  الااختيار هذه المنظمات هو 
السعودية في مدينة الرياض بالإضافة إلى وجود نظام تقييم أداء وظيفي  

 مكتوب ومصمم وفق نماذج جيدة. 
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م العينة العشوائية البسيطة في  ااستخدتم لكبر حجم مجتمع الدراسة، 
ي عدد  اختيار مفردات مجتمع الدراسة من الفئات المختلفة من العاملين ف

فقد  من الشركات الخاصة في مدينة الرياض.  وبالنسبة لحجم العينة، 
أعطيت كل شركة رقما خاصا بها، وعن طريق جدول الأرقام العشوائية 

( شركة، 110من مجموع الشركات الكلي أي ما يساوي ) %10تم اختيار 
وبهذا تكون جميع الشركات قد حصلت على فرص متساوية للدخول 

( شركة، وبعد 80دراسة. وعند توزيع الاستبانات تجاوبت )ضمن عينة ال
نه  أ( عندما ذكر Sekaran and Bougie, 2010تم الاعتماد على ما أورده )ذلك 

( مفردة مهما كان حجم مجتمع الدراسة، وبناء  384يكفي الباحث اختيار )
(  384على ذلك وللحصول على عدد كاف يفوق الحد الأدنى وهو )

  إدارات( استبانة. وبمساعدة مسئولي 500باحث توزيع )استبانة قرر ال 
الموارد البشرية أو مساعديهم في تلك الشركات تم اختيار مفردات عينة  
الدراسة بطريقة عشوائية وذلك عن طريق استخدام قوائم العاملين المتاحة  
في إدارة الموارد البشرية في كل شركة من الشركات المستهدفة.  وقد 

(  420( استبانة منها ) 446تبانات التي تم استعادتها )بلغ عدد الاس
: توزيع أفراد عينة  1صالحة للفرز والتحليل الإحصائي )انظر جدول 

( استبانة بسبب عدم اكتمال بياناتها  26الدراسة( بعد أن تم استثناء )
وقابليتها للفرز والتحليل، وبهذا بلغت نسبة الاستمارات الصالحة إلى  

 (.  %84ات التي تم توزيعها ) الاستمار إجمالي
 
   توزيع عينة الدراسة وفق البيانات الشخصية والوظيفية  (1)رقم الجدول 

 النسيمة  العدد  ال صنيف  اليميانات الك صية  الو يلية 

 عدد سنوات ايبرة في الو يلة الحالية 

 28.6 120 سنوات ثأ ل 3

 21.9 92 سنوات6-4م  

 17.1 72 سنوات 9-7م  

 14.0 59 سنة 12-10م  

 18.3 77 سنة 12ألثر م  

 36.2 152 سنوات ثأ ل 3 عدد سنوات العمل في المؤسسة الحالية 
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 النسيمة  العدد  ال صنيف  اليميانات الك صية  الو يلية 

 26.4 111 سنوات6-4م  

 13.3 56 سنوات 9-7م  

 9.8 41 سنة 12-10م  

 14.3 60 سنة 12ألثر م  

 العمر 

 32.4 136 سنة 30أ ل م  

 25.7 108 سنة 34-30م  

 20.7 87 سنة 39-35م  

 21.2 89 سنة ثألثر 40م  

 المؤهل العلمى

 13.3 56 ثا وأ ثأ ل

 22.6 95 دبلوم

 55.7 234 جامعى

 8.3 35 ماجس س ثأعل 

 عدد سنوات العمل مع الرئيس الحال 

 24.0 101 سنة ثأ ل

 31.9 134 سنوات 3-2م  

 15.7 66 سنوات 5-4م  

 28.3 119 سنوات 5ألثر م  

 420 100% 

 

 أداة جمع البيانات   
جمع البيانات، ومن خلال  فىالاستبانة علي اعتمدت الدراسة 

الاستبانة المستخدمة في   أن والدراسات السابقة وجد  الأدبياتمراجعة 
( مناسبة  1999( ودراسة )يوسف، 2011دراسة كل من )عبدالرحمن، 

بعض التعديلات   إجراء وقد تمإلى حد كبير مع أهداف الدراسة الحالية. 
مناسبة لأهداف الدراسة الحالية. وقد   أكثر على الاستبانة بحيث تكون 

م الأول خاص  رئيسة هي: القس أقساماحتوت الاستبانة على ثلاثة 
بالبيانات الشخصية والوظيفية. القسم الثاني يقيس فعالية نظام تقييم الأداء  
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يقيس الأداء  فالقسم الثالث  أما (. 8-1الوظيفي وخصص له العبارات )
 (.   5-1الوظيفي للعاملين وخصص له العبارات )

 صدق أداة الدراسة
لخاصية  يشير الصدق إلى مدى صلاحية المقياس المستخدم لقياس ا

وقد تم التحقق من صدق الأداة عن طريق استخدام عدد محل الدراسة، 
 وذلك على النحو التالي:  الإجراءاتمن 

، وذلك الجامعاتمن أساتذة محكمين تم عرضها على عشرة  الأول:
الراي حول دقة صياغة عباراته ومدى   وإبداءللتأكد من صدق الاستبانة، 

  -مشكورين  –المحكمون  أبدىة، وقد وضوحها وارتباطها بأهداف الدراس
بها وعدلت بعض عبارات الاستبانة   الأخذمجموعة من الملحوظات تم 

 بموجبها. 
الاستبانة فووي  أصبحت أنوبعد  الأساتذةبعد إجراء تعديلات  الثاني:

صورتها شبه النهائية قام الباحث بإجراء دراسة اسووتطلاعية الهوودف منهووا 
مه، وذلك بتوزيووع نسووخة موون الاسووتبيان من عد الأسئلةالتأكد من وضوح 

( مفردة من مجتمع البحووث وقوود ترتووب 30على عينة تجريبية مكونة من )
 على ذلك إجراء بعض التعديلات الضرورية.

وهووو عبووارة عوون الجووذر  Validity Coefficientمعاموول الصوودق:    الثالاا : 
ن قيمتووه بالنسووبة لمحووور فعاليووة تقيوويم الأداء  إ فوو   وبذلك التربيعي لمعامل الثبات،  

(  0.90وي ) ا قيمتووه تسوو ف محووور الأداء الوووظيفي    أمووا (  0.94وي ) ا الوظيفي تس 
اسووتخدام نفووس الاسووتبانة لاسووتطلاع الآراء موورة    إعووادة نووه عنوود  أ وهووذا يعنووي  

(  0.94ها القوودرة علووى القيوواس بنسووبة ) ن هووذه الاسووتبانة يكووون لوودي إ ، فوو أخوورى 
 ( لمحور الأداء الوظيفي. 0.90محور فعالية تقييم الأداء الوظيفي ونسبة ) 

 ثبات أداة الدراسة 
يتسم المقياس بالثبات عندما يعطي النتائج نفسها إذا ما أعيد تطبيقه  
على مجموعة معينة من الأفراد أو تكون الاختلافات بينها طفيفة )ريان،  

وقد تم اختبار ثبات الأداة بواسطة استخدام معاملات ثبات ألفا  . ( 2006
ور الدراسة وتم الحصول على نتائج  ايجابية مرتفعة كما  امحلكرونباخ 

 (: 2هو موضح في الجدول )
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 (420)ن= ور الدراسةامعاملات ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد ومح  (2)رقم دول الج

 معامل ليمات أللا لر  يماخ  عدد اليمنود  اليمعد/المحور 

 0,90 8 المحور الأ لق ثعالية تقييم الأداا الو يلى

 0,81 5 المحور الثا ق الأداا الو يلى للعاملم 

 
( و  0.81وح بين ) ان معاملات الثبات تترأ( 2يتضح من الجدول )

(  %0.70المتعارف عليه وهو ) الأدنىوز الحد ا( وجميعها يتج0.90)
(Nunally, 1978  مما يشير إلى ثبات الأداة المستخدمة وإمكانية الاعتماد ،)

 عليها. 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة
تفريغ البيانات وتحليلها باستخدام   تملإجراء التحليلات الإحصائية 

 Statistical Package for Social Scienceالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
(SPSS) 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاختبار سؤال  -
 الدراسة الأول.

لاختبار   Simple Linear Regressionتحليل الانحدار الخطي البسيط  -
 ة الثاني. سؤال الدراس

اختبار تحليل التباين الأحادي )ف( لدلالة الفروق بين أكثر من  -
 مجموعتين مستقلتين )تحليل الفروق( لاختبار سؤال الدراسة الثالث. 

 نتائج الت.ليل الإحصائي
أسئلة الدراسة كل على حدة،   عن هذا الجزء الإجابة في نستعرض 

أفراد عينة الدراسة   إجاباتولة تحليل كل اكما نقوم إضافة إلى ذلك بمح
وربطها بالواقع الذي تعيشه الشركات في القطاع الخاص بمدينة الرياض،  

ً بنتائج الدراسات المماثلة السابقة. لاختبار أسئلة  اومح ولة ربطها أيضا
 تم اجراء الاتى: الدراسة 
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الإجابة عن السؤال الأول الذي يسعى إلووى التعوورف علووى المسووتوى  أولا:
العام لفعالية تقييم الأداء الوظيفي موون وجهووة نظوور العوواملين فووي شووركات 

تووم لتسووهيل تفسووير النتووائج لهووذا السووؤال  القطاع الخاص بمدينة الريوواض.
ولتحديوود درجووة ارتفوواع عبارات هووذا السووؤال.  نتحديد مستوى الإجابة ع

 (.3ت الحسابية، تم الاعتماد على المعيار الموضح في الجدول )المتوسطا
 
 توزيع للفئات وفق التدرج المستخدم في أداة الدراسة   (3) رقم دولالج

 مدى الم وسطات  الويف 

 2.33-1 من لض 

 3.67-2.34 م وسط 

 5-3.68 مرتلع 

 
الحسابية وللإجابة عن السؤال الأول تم استخدام حساب المتوسطات 

والانحرافووات المعياريووة لإجابووات أفووراد عينووة الدراسووة، وقوود تووم عوورض 
 (4النتائج على النحو المبين في الجدول )

 
التكرارات والمتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن فعالية تقييم الأداء    (4) رقم دولالج

   الوظيفي

 العبارات  م 

 درجة الموافقة 

ساب 
 الح
سط
لمتو
ا

اري  
المعي
ف 
نحرا
الا

 

يب 
الترت

 

موافق   التقدير 
 بشدة 

 محايد  موافق 
غير  
 موافق 

غير  
موافق  
 إطلاقا  

1 
ــيم الأداا   ــق بالمنكـــأة  ســـاعد   ـــام تقيـ المطيـم

 رئيسى الميماتر عل  ث م مكموتي  
 مرتلع  4 0.97 3.87 8 37 67 196 112 ت 

2 
عمــــل   ــــام تقيــــيم الأداا المطيـمـــق بالمنكــــأة  
يســاعد علــ  تحســم عو ــاتي اليوميــة مــع  

 رئيسى الميماتر  

 مرتلع  1 0.99 3.93 10 29 73 177 130 ت 

3 
بالمنكــــأة  عمــــل   ــــام تقيــــيم الأداا المطيـمـــق  

علــ  تحســم عو ــاتي اليوميــة مــع  موئــى  
 في العمل  

 مرتلع  3 0.92 3.89 7 23 89 188 112 ت 
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 العبارات  م 

 درجة الموافقة 

ساب 
 الح
سط
لمتو
ا

اري  
المعي
ف 
نحرا
الا

 

يب 
الترت

 

موافق   التقدير 
 بشدة 

 محايد  موافق 
غير  
 موافق 

غير  
موافق  
 إطلاقا  

4 
ـــــــــق   ـــــــــيم الأداا المطيـم ســـــــــاعد    ــــــــــام تقيـ
بالمنكأة عل  تعــرا أ جــ  القــوه  البــعف  

 لدأ  

 مرتلع  4 0.97 3.87 10 29 78 189 113 ت 

5 
ــتي تســـ  دم في   أنا علـــ  معرثـــ  بالمعـــايس الـ

 أدائى  تقييم 
 مرتلع  7 0.97 3.83 12 26 87 186 104 ت 

6 
ــى   ــيم أدائـ ــايس المســـ  دمة في تقيـ ــم المعـ ت سـ

 بالعدالة  المواوعية  
 مرتلع  8 1.02 3.70 12 37 113 155 98 ت 

7 
ــ حمم في   ــة الــ ــر عمليــ يجيــــد رئيســــى الميماتــ

 أدائى  
 مرتلع  6 0.96 3.85 11 29 75 201 102 ت 

8 
ــر حــــول المعــــ    ي لــــق معــــى رئيســــى الميماتــ

 الحقيقى للأداا الجيد بعملى  
 مرتلع  2 0.96 3.91 9 29 70 192 119 ت 

 3.86 الم وسط* العام 

 درجات 5* الم وسط الحسابي م  
ن العبووارة الثانيووة التووي توونص علووى "عموول أ( 4يتضح من الجدول )

علووى تحسووين علاقووات يسوواعد نظام تقييم الأداء الوظيفي المطبق بالمنشاة 
العامل اليومية بالرئيس المباشر" جاءت في المركز الأول حيووث حصوولت 

(. وهووذا يعووود إلووى أن التقيوويم 3,93علووى متوسووط حسووابي قوودره ) إجمالا
الصحيح، وتوفرت بالقووائم عليووه الرغبووة  يكون فعالاً إذا تم تطبيقه بالشكل

والقوودرة، ممووا يووؤدي إلووى تقووارب العلاقووة بووين الوورئيس أو المشوورف 
 ،والموورؤوس. وتختلووف نتووائج هووذا العنصوور مووع نتووائج دراسووة )الأميووري

قائمتها عنصر الاهتمووام بتحسووين وإدامووة العلاقووات في ( التي تذيل 2009
عدم شعور أفراد تلك العينة  إلى الشخصية.  ويعزو الباحث هذا الاختلاف

يووتم ربما لم لفباهتمام المقي ٍّمين بمنظماتهم على استخدام أنظمة تقييم فعاله، 
 تفعيل نتائج التقييم على الوجه الأكمل. 

ن العبارتين: الأولى  التي توونص علووى أ( 4كما يتضح من الجدول )
شوور علووى "ساعد نظام تقييم الأداء الوظيفي المطبق بالمنشوواة رئيسووي المبا

فهووم مشووكلاتي" والرابعووة التووي توونص علووى "سوواعدني نظووام تقيوويم الأداء 



 163 في ترلات القطا  اياص بالرا  ثعالية تقييم الأداا الو يلى  ألره عل  أداا العاملم

التعرف على أوجه القوووة والضووعف لوودي"  على الوظيفي المطبق بالمنشاة
ن معا في المركز الرابع )الوسط( حيث حصلت كوول ان العبارتاجاءت هات
(. وهووذا يتفووق مووع نتووائج 3,87على متوسط حسابي قوودره ) إجمالاعبارة 
كوودت انخفوواض معوودل أ(  التي  2011، سة )أبو الروس، وأبو ماضيدرا

وجود مناقشة للعامل لنتووائج تقييمووه لمعرفووة أوجووه القوووة والضووعف لديووه.  
عدم اهتمام الرؤساء المباشوورين بالمشوواكل  إلى الاتفاقويعزو الباحث هذا 

الاجتماعية التي تواجه العاملين بالشكل المطلوب، وكذلك إلى عدم اهتمام 
)المقي ِّم( بالشكل الكافي بتعريف العامل بأوجه القوة والضعف بأدائه، وهذا 

الوورئيس أو كما أن على ، لأنه يمثل جوهر عملية تقييم الأداء. قصورايعُد 
ن أن يعوورف نتووائج التقووويم وأموون حووق الموظووف يوودرك أنووه ن أالمشرف 

ن يناقشووها مووع رئيسووه بحريووة أيعرف جوانب القوة والضعف فووي أدائووه و
ن يناقشووه فووي أن يسمح للموظف بحرية تامووة أن على الرئيس أتامة. كما 

 ن يسمع منه وجهة نظره.أهذه النتائج و
تنص علووى  ن العبارة السادسة التيأ( 4يتضح من الجدول ) وأخيرا

"تتسم المعايير المستخدمة في تقييم أدائي الوظيفي بالعدالة والموضوعية" 
على متوسط حسابي قوودره  إجمالاحيث حصلت  الأخيرجاءت في المركز 

أنه أمر طبيعي فووي إلى (. ويرجع الباحث تذيل هذه العبارة للقائمة 3,70)
تقييم أدائهم. ي فضوء انخفاض نسبة معرفة العاملين بالمعايير المستخدمة 

( التي حصل هذا العنصر 2009وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )الأميري، 
هذا الاتفاق إلى عوودم  ىفيها على مركز منخفض بين بقية العناصر. ويعز

إعطوواء معووايير التقيوويم الأولويووة فووي اهتمامووات المنظمووات المشوواركة فووي 
ي القائمووة لا أن انخفوواض ترتيووب أي عنصوور فوو الجدير بالاشارة الدراسة. 

يوودل علووى انخفوواض الإحسوواس بووه، إنمووا يوودل علووى انخفوواض مسووتوى 
 الإحساس بأولويته لدى أفراد العينة مقابل العناصر الأخرى.           

( وبشووكل عووام ارتفوواع نسووبة 4وإجمووالا نسووتخلص موون الجوودول )
مستوى فعالية نظام تقييم الأداء المطبق ببيئات عملهم، حيث بلغ المتوسط 

(، وهي درجة تعتبوور مرتفعووة. وهووذا يتفووق  مووع مووا 3,86ابي العام )الحس
 ى(.  ويعووزGichuhi, 2013; Ndirangu and Ngari, 2014جاءت به نتووائج دراسووة )
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هذا الاتفاق إلى الوعي بضرورة الاهتمام برفع مستوى فعالية أنظمة تقييم 
 الأداء الوظيفي وربط مستويات الربحية بوجود أنظمة أداء فعالة.

الإجابة عن السؤال الثاني الذي يسعى إلى معرفة ما إذا كووان هنوواك  ثانيا:
فعالية تقييم الأداء الوووظيفي للعوواملين فووي شووركات لذو دلالة إحصائية  أثر

تووم القطاع الخوواص علووى أدائهووم الوووظيفي. وللإجابووة عوون السووؤال الثوواني 
وذلووك  Simple Linear Regressionاسووتخدام تحليوول الانحوودار الخطووي البسوويط 

مدى إسهام )أثر( درجة فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي للعوواملين  لمعرفة
في القطاع الخاص على أدائهم الوظيفي. وتم عوورض النتووائج علووى النحووو 

 (.5المبين في الجدول )
 

الوظيفي في التنبؤ تقييم الأداء  مدى إسهام فعالية  لمعرفةلانحدار الخطي البسيط اتحليل   (5)رقم دول الج
   بمستوى الأداء الوظيفي

 مجموع المربعات  مصدر التباين 
درجات 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

معامل الت.ديد   قيمة )ف( 
2R 

 186.194 1613.537 1 1613.537 الانحدار
 (0.01)دالة عند 

0.310 
 8.666 414 3587.684 اليموا ى 

 
ممووا  0.01مسووتوى ( أن قيمووة ف دالووة عنوود 5يتضح من الجوودول )
دلالووة إحصووائية لفعاليووة تقيوويم الأداء الوووظيفي  ييشير إلى وجووود تووأثير ذ

للعاملين في القطاع الخاص على التنبؤ بمستوى الأداء الوظيفي لهم. كمووا 
أي أن فعاليووة  0.310بلووغ  2Rيتضح من الجدول أن قيمة معاموول التحديوود 

كلووي لمسووتوى الأداء ( موون التبوواين ال%31فسوور )تتقيوويم الأداء الوووظيفي 
( فترجووع إلووى أثوور متغيوورات %69، أمووا النسووبة المتبقيووة البالغووة )الوظيفي

. وللحصول إلى معادلة الانحدار التي يمكن أخرى لم تكن موضع الدراسة
من خلالها التنبؤ بالأداء الوظيفي يوضح الجدول التالي قيم ثوابت معاموول 

 الانحدار.
 

  قيم ثوابت معادلة الانحدار  (6)رقم دول الج



 165 في ترلات القطا  اياص بالرا  ثعالية تقييم الأداا الو يلى  ألره عل  أداا العاملم

 قيمة )ت(  قيمة بيتا   الخطأ المعياري قيمة الثابت  المتغيرات المستقلة 
مستوى دلالة  
 )ت(

 0.000 13.157  0.752 9.890 ثابت الانحدار

 0.000 13.645 0.557 0.024 0.328 ثعالية تقييم الأداا الو يلى 

(  أنه يوجد تووأثير موجووب )دال عنوود مسووتوى 6يتضح من الجدول )
( لفعاليووة تقيوويم الأداء الوووظيفي عوواملين فووي القطوواع الخوواص علووى 0.01

 أدائهم الوظيفي. 
( وجووود علاقووة 6( و )5وإجمالا يتضووح موون الجوودولين  السووابقين )

الوظيفي، متفقة مع طردية موجبة بين فعالية نظام تقييم الأداء وبين أدائهم 
 ,Femi, 2013; Ndirangu and Nagari ; 2009 ما أثبتته نتائج دراسة )أبو حطب

(. و يعزو الباحث هذا الاتفاق إلى أن وجود نظام فاعوول لتقيوويم الأداء 2014
ن وأالوظيفي يؤدي إلووى تحسووين مسووتوى الأداء الوووظيفي لوودى العوواملين. 

يمثل خطووراً علووى العوواملين ويووؤثر   عدم فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي
 .على مستوى أدائهم الوظيفي

الإجابة عن السؤال الثالث الذي يسعى إلى معرفة هل هنوواك فووروق  ثالثا:
ذات دلالة إحصائية بين إجابووات أفووراد عينووة الدراسووة حووول فعاليووة تقيوويم 
الأداء الوظيفي تعزى لاخووتلاف المتغيوورات الوظيفيووة والشخصووية: )عوودد 

عوودد سوونوات العموول فووي المؤسسووة  -الخبرة فووي الوظيفووة الحاليووة سنوات 
عوودد سوونوات العموول مووع الوورئيس  -المؤهوول العلمووي  -العموور  -الحاليووة 

 الحالي(؟ .
وللإجابة عن السؤال الثالث تم اختبار تحليل التبوواين الأحووادي )ف( 
لدلالة الفروق في إجابووات أفووراد عينووة الدراسووة حووول فعاليووة تقيوويم الأداء 

لأفراد عينووة الدراسووة،  ةلوظيفي باختلاف المتغيرات الشخصية والوظيفيا
 (. 7وقد تم عرض النتائج على النحو المبين في الجدول )
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اختبار تحليل التباين الأحادي )ف( لدلالة الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول   ( 7) رقم دولالج
   تقييم الأداء الوظيفي باختلاف عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية فعالية

 مجموع المربعات  مصدر التباين 
درجات 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 قيمة ف
مستوى  
 الدلالة 

 التعليق 

 1.60 4 6.38 المجموعات بم 
2.91 0.021 

دالة عند 
 0.55 415 227.27 داخل المجموعات 0.05مس وى 

 
ممووا  0.05( أن قيمة )ف( دالة عند مسووتوى 7يتضح من الجدول )

الدراسة  أفرادعينة يشير إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات
حول فعالية تقييم الأداء الوظيفي تعزى لاختلاف عدد سنوات خبرتهم في 
الوظيفة الحالية. وباستخدام اختبار شيفيه للكشف عن مصدر تلك الفووروق 

 (: 8)جدول 
 

تقييم   اختبار شيفيه لتوضيح مصدر الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول فعالية  (8) رقم دولالج
 الأداء الوظيفي باختلاف عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية 

عدد سنوات الخبرة في 
 الوظيفة الحالية 

المتوسط 
 الحساب 

سنوات  3
 فأقل

 6-4من 
 سنوات

 9-7من 
 سنوات

-10من 
 سنة  12

أكثر من 
 سنة  12

الفرق  
 لصال 

       3.70 سنوات ثأ ل 3

       3.85 سنوات 6-4م  

       3.88 سنوات 9-7م  

     * 4.09 سنة 12-10م  
-10م  
 سنة 12

       3.91 سنة 12ألثر م  

  0.05* توجد ثر   دالة عند مس وى 
 

بووين  0.05( وجود فروق دالووة عنوود مسووتوى 8يتضح من الجدول )
سنوات فأقل(، وبين أفراد العينة ذوي الخبرة  3أفراد العينة ذوي الخبرة )

 12-10سنة(، وذلك لصالح أفراد العينة ذوي الخبوورة )موون  12-10)من 
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سنة(. ويرى الباحث أن ذلك الفرق  يعود ربما لزيووادة خبووراتهم الوظيفيووة 
 ومعرفتهم بمعايير فعالية نظام التقييم التي تتعلق بوظائفهم الحالية.

 
أفراد عينة الدراسة حول   اختبار تحليل التباين الأحادي )ف( لدلالة الفروق في إجابات ( 9) رقم دولالج

  تقييم الأداء الوظيفي باختلاف عدد سنوات العمل في المؤسسة الحالية  فعالية

 مصدر التباين 
مجموع  
 المربعات 

درجات 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 قيمة ف
مستوى  
 الدلالة 

 التعليق 

 1.05 4 4.18 بم المجموعات 
 غس دالة 0.111 1.89

 0.55 415 229.47 داخل المجموعات

 
( أن قيمة )ف( غير دالة، مما يشير إلى عوودم 9يتضح من الجدول )

الدراسووة حووول  أفرادعينووة وجود فروق ذات دلالة إحصووائية بووين إجابووات
فعاليووة تقيوويم الأداء الوووظيفي تعووزى لاخووتلاف عوودد سوونوات عملهووم فووي 

 المؤسسة الحالية.

 الفروق باختلاف العمر:
 
اختبار تحليل التباين الأحادي )ف( لدلالة الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول   (10) رقم دولالج

   تقييم الأداء الوظيفي باختلاف العمر فعالية

 مصدر التباين 
مجموع  
 المربعات 

درجات 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 قيمة ف
مستوى  
 الدلالة 

 التعليق 

 2.42 3 7.25 بم المجموعات 
4.44 0.004 

عند دالة 
 0.54 416 226.40 داخل المجموعات 0.01مس وى 

،  0.01( أن قيمة )ف( دالووة عنوود مسووتوى 10يتضح من الجدول )
عينووة  أفووراد مما يشير إلى وجود فروق ذات دلالة إحصووائية بووين إجابووات

الدراسووة حووول فعاليووة تقيوويم الأداء الوووظيفي تعووزى لاخووتلاف أعمووارهم. 
 (:11شيفيه للكشف عن مصدر تلك الفروق )جدول وباستخدام اختبار 
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اختبار شيفيه لتوضيح مصدر الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول فعالية تقييم    (11) رقم دولالج
 الأداء الوظيفي باختلاف العمر 

 فئات العمر
المتوسط 
 الحساب 

أقل من 
 سنة  30

-30من 
 سنة  34

-35من 
 سنة  39

سنة  40من 
 فأكثر

 الفرق لصال 

      3.78 سنة 30أ ل م  

      3.74 سنة 34-30م  

      3.88 سنة 39-35م  

   * * 4.09 سنة ثألثر 40م  
سنة  40م  

 ثألثر

  0.05* تعني  جود ثر   دالة عند مس وى 
 

بووين  0.05( وجود فروق دالة عند مستوى 11يتضح من الجدول )
 34-30سوونة، موون  30في الفئات العمريووة )أقوول موون  عينة الدراسةأفراد 

سوونة فووأكثر(، وذلووك  40سنة( وبين أفراد العينووة فووي الفئووة العمريووة )موون 
سنة فأكثر(. ويعزو الباحث  40لصالح أفراد العينة في الفئة العمرية )من 
تراكم خبراتهم الوظيفية و إلى هذا الفرق لصالح أفراد العينة الأكبر عمراً 

سنوات عملهم بالوظيفة مما يجعل لديهم بعد نظر أكبر بأهداف  زيادة عدد
في تطوير أدائهم و معرفة جوانووب الضووعف و القوووة الوظيفي تقييم الأداء 

لديهم.  وتمنحنا تصوراً بأنه كلما زاد العمر زادت المعرفووة بفعاليووة نظووام 
 تقييم الأداء الوظيفي مما ينعكس وبشكل إيجابي على أدائهم الوظيفي.

 لفروق باختلاف المؤهل العلمي:ا
 
اختبار تحليل التباين الأحادي )ف( لدلالة الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول   (12) رقم دولالج

   تقييم الأداء الوظيفي باختلاف المؤهل العلمي فعالية

 مجموع المربعات  مصدر التباين 
درجات 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 قيمة ف
مستوى  
 الدلالة 

 التعليق 

 غس دالة 0.483 0.82 0.46 3 1.38 بم المجموعات 
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 مجموع المربعات  مصدر التباين 
درجات 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 قيمة ف
مستوى  
 الدلالة 

 التعليق 

 0.56 416 232.28 داخل المجموعات

 
( أن قيمة )ف( غيوور دالووة، ممووا يشووير إلووى 12يتضح من الجدول )

الدراسووة  أفرادعينووة عدم وجود فووروق ذات دلالووة إحصووائية بووين إجابووات
 حول فعالية تقييم الأداء الوظيفي تعزى لاختلاف مؤهلاتهم العلمية.

 الفروق باختلاف عدد سنوات العمل مع الرئيس الحالي:
 

اختبار تحليل التباين الأحادي )ف( لدلالة الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول   (13) رقم دولالج
   باختلاف عدد سنوات العمل مع الرئيس الحاليتقييم الأداء الوظيفي  فعالية

 مجموع المربعات  مصدر التباين 
درجات 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 قيمة ف
مستوى  
 الدلالة 

 التعليق 

 2.17 3 6.50 بم المجموعات 

3.97 0.008 

دالة عند 
مس وى 
0.01 

 0.55 416 227.15 داخل المجموعات

 
،  0.01دالووة عنوود مسووتوى ( أن قوويم )ف( 13يتضح من الجوودول )

أفرادعينووة  مما يشير إلى وجود فووروق ذات دلالووة إحصووائية بووين إجابووات
الدراسة حول فعالية تقييم الأداء الوووظيفي تعووزى لاخووتلاف عوودد سوونوات 
عملهم مع الرئيس الحالي. وباستخدام اختبار شوويفيه للكشووف عوون مصوودر 

 (:14تلك الفروق )جدول 
 

تقييم   يفيه لتوضيح مصدر الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول فعاليةاختبار ش  (14) رقم دولالج
   الأداء الوظيفي باختلاف عدد سنوات العمل مع الرئيس الحالي

عدد سنوات العمل مع 
 الرئيس الحالي

المتوسط 
 الحساب 

 سنة فأقل
 3-2من 

 سنوات

 5-4من 
 سنوات

 5أكثر من 
 سنوات

الفرق  
 لصال 

      3.71 سنة ثأ ل
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عدد سنوات العمل مع 
 الرئيس الحالي

المتوسط 
 الحساب 

 سنة فأقل
 3-2من 

 سنوات

 5-4من 
 سنوات

 5أكثر من 
 سنوات

الفرق  
 لصال 

      3.80 سنوات 3-2م  

      3.93 سنوات 5-4م  

    * 4.04 سنوات 5ألثر م  
 5ألثر م  
 سنوات

  0.05* تعني  جود ثر   دالة عند مس وى 
 

بووين  0.05( وجود فروق دالة عند مستوى 14يتضح من الجدول )
عينووة الدراسووة ذوي الخبرة )سنة فأقل(، وبووين أفووراد  عينة الدراسة أفراد 

ذوي عينة الدراسة سنوات(، وذلك لصالح أفراد  5ذوي الخبرة )أكثر من 
سوونوات(. ويعووزو الباحووث هووذا الفوورق لصووالح أفووراد  5الخبرة )أكثر من 

العينة الأكثر خبرة مع الرئيس الحالي بسبب زيووادة خبووراتهم و احتكوواكهم 
مع الرئيس الحالي وفهم أسلوبه في العمل مما أكسبهم نظرة أكثر شوومولية 

لرئيس لاستنباط معووايير التقيوويم الفعالووة بشووكل أكثوور موون حووديثي العهوود بووا
الحالي ولديهم خلفية أكبر عوون موودى عدالووة وصوودق الوورئيس الحووالي فووي 
قيوواس أدائهووم الوووظيفي موون خوولال طووول فتوورة الاحتكوواك والانسووجام مووع 

 الرئيس الحالي مما ينعكس إيجاباً على سلوكهم الوظيفي.
 

 الخلاصة وتوصيات الدراسة
ظيفي  أثر فعالية نظام تقييم الأداء الوركزت الدراسة على قياس 

لقطاع الخاص بمدينة  لدى العاملين في شركات اعلى أداء العاملين 
وقد سبق وان عرضت نتائج الدراسة الحالية في الجزء الخاص   الرياض

بالنتائج والتحاليل الإحصائية وتم تفسير تلك النتائج وتحليلها ودعمها  
على   بنتائج الدراسات السابقة. وفي هذا الجزء سيتم عرض النتائج المبنية

 أسئلة الدراسة الثلاثة بشكل مختصر وهي على النحو التالي: 
نظام تقييم الأداء  على مستوى عبارات قياس مستوى   أولا:
( كما في الجدول 2من وجهة نظر العاملين حازت العبارة رقم ) الوظيفي 
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( على أعلى الدرجات من قبل أفراد عينة الدراسة. بالمقابل حصلت  4)
( على مستوى وسط من الدرجات. كما  4في الجدول )( 4،1العبارتين )

 ( على أقل درجات.4( كما في الجدول )6حصلت العبارات رقم )
فعالية نظام  بالكشف عن معرفة ما إذا كان هناك علاقة بين  ثانيا:

 ، اتضح أن هناك علاقة موجبة.   أداء العاملينوتقييم الأداء الوظيفي 
دية ذات دلالة إحصائية بين  بالكشف عن هل هناك فروق فر ثالثا:

تعزى  فعالية نظام تقييم الأداء الوظيفي إجابات أفراد عينة الدراسة حول 
)عدد سنوات الخبرة في  لاختلاف المتغيرات الوظيفية والشخصية 

المؤهل   –عدد سنوات العمل في المؤسسة الحالية  –الوظيفة الحالية 
، اتضح أن هناك  لحالي(عدد سنوات العمل مع الرئيس ا -العمر -العلمي 

عدد سنوات الخبرة في الوظيفة  فروقات في بعض المتغيرات وهي )
 . (عدد سنوات العمل مع الرئيس الحالي  -العمر –الحالية  

في ضوء الإطار النظري ونتائج التطبيق العملي للدراسة وبشكل 
 خاص ما تضمنته نتائج أسئلة الدراسة، يوصي الباحث بما يلي: 

 التوصيات على المستوى الإداري: 
تقييم الأداء الوظيفي بحيث تتضمن معايير   أنظمةتطوير  •

موضوعية وواضحة قادرة على قياس أداء العاملين وتتسم بالعدالة  
تواكب تطورات العمل واحتياجاته المستقبلية   وأيضاوالموضوعية التامة 

والأمان الوظيفي   كثر دقة وتبث الإحساس بالرضاأمما يجعل نتائج التقييم 
 لدى العاملين مما ينعكس إيجاباً على أدائهم الوظيفي. 

ن يكون الهدف من نظام تقييم الأداء  أضرورة العمل على  •
يتم من خلاله محاسبة الموظف   اكثر من كونه هدفأتطويري وبنائي 

 وعقابه. 

ضرورة وجود نظام تغذية راجعة يتبع عملية تقييم الأداء الوظيفي   •
حيث يقدم عدد من الفوائد لكل من الرئيس المباشر والموظف والمنظمة.  

تقديم  لمشاكل الموظف  معرفةفالفوائد التي تعود على الرئيس منها 
توصيات لتحسين مستوى أدائه وذلك اعتمادا على نتائج التقييم، فقد يقترح  

الموظف الذي يجرى تقييمه بدورات تدريبية   إشراكئيس المباشر الر
.  وإمكاناتهتناسبا مع قدراته  أكثر  أخرىمعينة، أو يقترح نقله إلى وظيفة 
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نتائج تقييم أدائه   معرفةالفوائد التي تعود على الموظف نفسه منها  أما
الوظيفي الذي يكشف عن نقاط القوة والضعف في أدائه وهذه تساعد 

  وأخيرا ظف على معالجة جوانب النقص لديه ويعزز جوانب القوة. المو
الفائدة التي تعود على المنظمة هي   أمايحسن العلاقة مع الرئيس المباشر. 

 تحقيق أهدافها بطريقة فاعلة. 

ضرورة وجود نظام خاص بتظلمات الموظفين لممارسة حقهم في  •
 التظلم إذا كان هناك شعور بالظلم من نتيجة التقييم. 

دورات تدريبية بصفة دورية لمعدي تقارير   إقامةضرورة  وأخيرا •
 تقييم الأداء الوظيفي.   أنظمةبرز المستجدات في أ لمعرفةالأداء الوظيفي 

 التوصيات على المستوى الأكاديمي: 
على تطبيق مثل هذه الدراسة التي تتعلق  ة المستقبليحوث حث  الب •
ولة معرفة العلاقة بين فعالية نظام تقييم الأداء والأداء الوظيفي على  ابمح

والقيام   .فى نطاق اوسع من الشركات العاملة بمدينة الرياضالعاملين 
 مقارنة ما بين الشركات الخاصة والمؤسسات الحكومية .  بدراسات
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Abstract. The study aimed to investigate the impact of effectiveness of performance appraisal system on 
employees' performance.  This is ascribed to the fact that the approach of performance appraisal is one of 

the administrative approaches in the field of human resources management.  This approach may be used 
to improve performance, productivity, satisfaction of employee and customer and increasing 

organizational efficiency. Reaching the main aim of the study required a review of the previous studies, 

and three questions were examined.  A survey was conducted on a study sample comprising the employee 
in all levels of management in private sector companies, Riyadh, which total (420) employees.The study 

employed descriptive research and statistical analysis methodologies, including desk and field research to 

acquire data through the survey, which constituted the primary data source. The study used the necessary 
tests to measure the validity and reliability of the study.After the testing of the study questions, the results 

showed that there is a relationship between effectiveness of performance appraisal system and employees' 

performance.  Based on these results, certain recommendations were suggested. 
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