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 تمييد :

تحتاج كؿ منظمة أف تجري تقييـ دوري لأداء العامميف فييا، إذا أرادت الاستفادة منيـ بشكؿ 

سميـ فمثلب إذا احتاجت ترشيح شخص لمترقية إلى وظيفة جديدة لابد مف مراجعة أدائو في 

ذا أرادت تكميفو بميمة وظيفتو  الحالية لتقدير استحقاقو لمترقية وتأىيمو لموظيفة الجديدة، وا 

حاسمة تتطمب خصائص معينة، تحتاج مراجعة سجؿ أدائو السابؽ لتقدير مدى تمتعو 

بالخصائص المطموبة. ىذا يتطمب أف يقوـ بتقييـ أدائيـ بطريقة منظمة واف تحتفظ بخلبصة 

يـ لمرجوع إلييا عند الحاجة بؿ تحتاج إلى نظاـ لتقييـ الأداء يحدد  ىذه التقييمات في سجلبت

 بطريقة عممية.
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 ماىية الأداء الوظيفي. :أولً 

  مفيوم الأداء: :1.أولً 

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية التي    يشير الأداء إلى درجة تحقيؽ وا 

يحدث لبس وتداخؿ بيف الأداء والجيد  يحقؽ أو يشبع فييا الفرد متطمبات الوظيفة. وغالبا ما

يشير إلى الطاقة المبذولة. أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد، فمثلب 

الطالب يبذؿ جيدا كبيرا في الاستعداد للبمتحاف ولكنو يحصؿ عمى درجات منخفضة وفي 

 1مثؿ ىذه الحالة يكوف الجيد المبذوؿ عالي بينما الأداء منخفض.

دراؾ الدور أو المياـ       فيو يعبر عف الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد.والذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيؽ و   2ا 

 

 

 

 

 

                                                           
 .012، ص0222، الإسكندرية،  توزيعو  نشرو  طبعل، الدار الجامعية إدارة الموارد البشرية : راوية محمد حسف - 1
 .012، ص  مرجع سبؽ ذكره إدارة الموارد البشرية،:  راوية محمد حسف -2 
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  عناصر الأداء الوظيفي: : 2.أولً 

إف ىناؾ عدة عناصر أو مكونات أساسية للؤداء، وبدونيا لا يمكف الحديث عف وجود       

أداء فعاؿ، وقد اختمؼ الدارسوف في تحديد تمؾ العناصر أو المكونات وىناؾ مف حدد 

 عناصر الأداء بالاتي:  

 :أنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة فييا:.21.أولً 

حيث إف ىناؾ أنشطة مستقرة نسبيا، وأنشطة تتغير بتغير الزمف الذي يؤدي فيو العمؿ      

أو الظروؼ أو المواقؼ المحيطة بالأداء أو تفاوت الأفراد الذيف يؤدوف العمؿ في الخبرات. 

أو الأسموب وطريقة انجاز العمؿ، فتحديد تمؾ الأنشطة وأىميتيا مف حيث الوقت والآثار 

ىي البداية في تحميؿ مكونات العمؿ كونيا مف العوامؿ التي تغير أداء  المترتبة عمييا

  1الفرد،

كما أف بيئة العمؿ المادية أو التنظيمية كالمشرفيف والرؤساء، والأفراد الذيف يتعامؿ معيـ 

 الفرد وجماعات العمؿ وخصائص تمؾ الجماعات تؤثر في تغير أداء الفرد. 

 

 

 

                                                           
عينة مف  ءللآرا)دراسة استطلبعية تحميمية قياس تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفي سحراء أنور حسيف:  - 1

 .012، ص 0212، 20العامميف في ىيئة التعميـ التقني(، مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية، الجامعة، ع 
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 :أنشطة وميام العمل والتصميم المناسب لمعملالعلاقات بين  :.22.أولً 

عف طريؽ تجميع الأنشطة في مياـ، والمياـ إلى أعماؿ، وتحديد علبقات التجانس       

بيف ىذه الأنشطة وبينيا، وبيف الأنشطة الأخرى مما قد يترتب عميو إعادة تصميـ العمؿ، 

 وأحيانا إعادة تصميـ التنظيـ ككؿ.

 المطموبة في الفرد الذي يؤدي العمل:المواصفات :.23.أولً 

فعمى ضوء أنشطة الأداء الثابتة والمتغيرة يمكف تحديد المواصفات المطموبة التي يجب إف   

 1تتوفر في الفرد الذي يقوـ بأداء ىذه الأنشطة.

 خصائص الأداء الوظيفي:  : 3.أولً 

 توافر عدة خصائص منيا: لابد مف-

 ىي عممية مخططة منظمة . -

 تحديد المياـ والمسؤوليات.-

 تحميؿ النتائج وتحديد مصادر وأسباب الانحراؼ. -

 2تقديـ التوصيات والبيانات للئدارة العميا. -

                                                           
 . 010، ص  نفس المرجع قياس تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفي،سحراء أنور حسيف: -  1
جراءات العمل:موسى الموزي - 2  012،  ص 0222، عماف، الأردف،20، دار وائؿ لمنشر  والتوزيع، ط التنظيم وا 
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  طرق قياس الأداء الوظيفي: :ثانياً 

 طريقة استخدام الإدارة بالأىداف: :1.ثانياً 

تستخدـ ىذه الطريقة كونيا تعتمد في تركيزىا عمى الأىداؼ المراد انجازىا في المستقبؿ      

وىي طريقة تعمؿ عمى ضرورة مشاركة الفرد العامؿ في تحديد معايير أدائو وكذلؾ تحديد 

النتائج والأىداؼ المطموب منو انجازىا في فترة زمنية محددة. ويترتب عمييا نتائج ايجابية 

علبقات جيدة بيف مختمؼ الإدارات والإفراد، لذلؾ فاف ىذه الطريقة كما يقوؿ منيا تطوير 

Durony   ملبئمة لقياس الانجاز وتقييمو لوظائؼ محددة في المستويات الإدارية الوسطى

إلى أف الإدارة بالأىداؼ ىي طريقة يقوـ بموجبيا الرئيس  O’Diorneوالعميا. ويشير 

 ة والعمؿ عمى تنفيذىا.والمرؤوس بتحديد الأىداؼ العام

  طريقة التوزيع الإجباري:: 2 .ثانياً 

يعرؼ بظاىرة التوزيع الطبيعي، حيث يعبر عنيا  تستخدـ ىذه الطريقة إلى ما       

إحصائيا عف دراسة الظواىر لمعرفة كيفية توزيع متغيراتيا، وىذا الأسموب يمكف استخدامو 

لتقييـ أداء العامميف، ويلبحظ أف استخدامو يشير إلى أف أداء العامميف يميؿ إلى التوزيع كأي 

ت أداء العامميف عمى فئات وتتراوح بيف ظاىرة عادية، وىنا يقوـ المشرؼ بتوزيع تقديرا

 الضعيؼ والممتاز.  
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 طريقة تسجيل الأحداث::3.ثانياً 

وتعتمد الإدارة في ىذه الطريقة عمى فتح ممفات خاصة لكؿ موظؼ داخؿ التنظيـ،      

ويدوف في ىذا السجؿ الأحداث الحرجة والإيجابية التي قاـ بيا أو واجييا الموظؼ أثناء 

سموكو العادي فلب يتـ تسجيمو أثناء القياـ بيذه العممية، وتساعد ىذه الطريقة في لعممو، أما 

بياف نقاط الضعؼ والقوة في سموؾ ىذا الموظؼ خلبؿ ىذه الفترة وأثناء مواجية ىذه 

الأحداث، إلا أف ىذا الأسموب يحتاج إلى جيد فكري وحيوي يبذلو المشرؼ في مراقبة سموؾ 

 1العامميف.

 طريقة الدرجات: :4.ثانياً 

اختيار عدة خصائص لقياس مستوى أداء الموظؼ، وتقسـ كؿ منيا إلى  وىنا يتـ     

درجات تعطي أرقاما لمدلالة عمييا، حيث يتـ ترتيب العامميف ترتيبا تنازليا أو تصاعديا وفقا 

ي الوزف لكفاءتيـ في أداء أعماليـ، وتتفاوت ىذه الأوزاف وفقا لتقديرات المشرؼ، فأحيانا يعط

( لمدلالة عمى أعمى درجات 11( لمدلالة عمى أدنى درجات إنتاجية العامؿ والرقـ )1)

الموظؼ، ويستفاد مف ىذه الطريقة في مقارنة الأداء بيف الموظفيف حيث يتـ تجزئة عمؿ 

                                                           
جراءات العمل: موسى الموزي - 1  .002،001 ص ص نفس المرجع،، التنظيم وا 
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الموظؼ إلى أجزاء يعطي كؿ جزء وزنا معينا ويقارف مع العامؿ الأخر، أي توصيؼ أعماؿ 

   (1)ي كؿ وصؼ وزنا معينا يدؿ عمى أىميتو.الموظفيف ويعط

 : ماىية تقييم الأداء الوظيفي والعتبارات الواجب مراعاتيا  :ثالثاً 

يعتبر تقييـ الأداء بمثابة احد الأدوات اليامة التي تمجا إلييا إدارة المؤسسة لمساعدة الأفراد   

الملبحظة المستمرة والمنظمة  العامميف )الأطباء( عمى تأدية مياميـ بفاعمية وذلؾ عف طريؽ

 مف خلبؿ فترات زمنية محدودة ومعروفة.

  مفيوم تقييم الأداء الوظيفي: :1ثالثاً.

إف الأداء المرضي يتضمف مجموعة مف المتغيرات مف حيث أداء العمؿ بفاعمية و كفاءة     

ة تقييـ مع حد أدنى مف المعوقات و السمبيات الناجمة عف سموكو في العمؿ لذا فاف عممي

الأداء تعد مف الأدوار الجوىرية في قياس كافة العوامؿ والجوانب المرتبطة بالأداء الفعاؿ 

لإبراز مدى مساىمة الفرد في الإنتاجية وىي تتضمف سمسمة مف الخطوات أو الإجراءات 

 (2)المصممة لموصوؿ إلى قياس أداء كؿ فرد في المنظمة.

التقويـ المنظـ لمفرد مع احتراـ أدائو في العمؿ وكرامتو تقييـ الأداء ىو  : Beachيعرفو بيش  

 في التطور.

                                                           
جراءات العمل: موسى الموزي - 1  .002، 000ص  ،نفس المرجع التنظيم وا 
 .002، ص0222، 21والنشر، عماف، الأردف، ط، دار وائؿ لمطباعة إدارة الموارد البشرية :سييمة محمد عباس  - 2
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ويعرؼ صلبح عبد الباقي تقييـ الأداء بأنو دراسة وتحميؿ أداء العامميف لعمميـ       

وملبحظة سموكيـ وتصرفاتيـ أثناء العمؿ، ذلؾ لمحكـ عمى مدى نجاحيـ ومستوى كفاءتيـ 

 1في القياـ بالأعماؿ الحالية.

إف صاحب العمؿ، أو رئيس الفرد في العمؿ، لاشؾ في أف كلب منيما يقدر العامؿ       

أساسا عمى قدر كفاءتو في أدائو لعممو، ومدى تميزه في إنجازه عمى أكمؿ وجو، أو مدى 

 2فشمو في ذلؾ.

يعرفو الكبيسي بأنو العممية الإدارية والفنية التي يتـ مف خلبليا جمع البيانات واستنباط 

مومات الوصفية والكمية التي تدؿ عمى مستويات الأداء المتحقؽ فعلب لمعامميف لمقارنتو المع

 3ينبغي أف يتحقؽ. بأدائيـ السابؽ وبأداء أقرانيـ أو بالمعدلات والمعايير التي توضح ما

الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ  محددات تقييم الأداء::2ثالثاً.

دراؾ الدور أو المياـ ، و يعني ىذا الأداء في موقؼ معيف يمكف أف ينظر إليو  بالقدرات وا 

عمى نتاج لمعلبقة المتداخمة بيف كؿ مف الجيد و القدرات و إدراؾ الدور و المياـ، يشير 

ـ )الحوافز(إلى الطاقة الجسمانية و العقمية التي الجيد الناتج مف حصوؿ الفرد عمى التدعي

                                                           
 .72، ص 0222، 0222، ماجستير، قسنطينة،أساليب الرقابة ودورىا في تقييم أداء المؤسسة القتصادية :السعيد بموـ - 1
، ص  0221،  22، ط ، دار قباء لمطباعة والنشر والتوزيع عمم النفس الصناعي والتنظيمي :فرج عبد القادر طو -2 

272. 
، اثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاممين في وزارة التربية والتعميم: عبد الله حمد محمد الجساسي - 3

 . 122، ص 0211سمطنة عماف، ماجستير، 
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يبذليا الفرد لأداء ميمتو. أما القدرات في الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة، 

ولا تتغير وتنقمب ىذه القدرات عبر فترة زمنية قصيرة. و يشير إدراؾ الدور أو الميمة إلى 

 1توجيو جيوده في العمؿ مف خلبلو.يعتقد الفرد انو مف الضروري  الاتجاه الذي لا

ىناؾ عدة اعتبارات أو إرشادات يمكف الواجب مراعاتيا في تقييم الأداء:  العتبارات:3ثالثاً.

 أف تساعد في زيادة ملبئمة الكيفية التي يتـ بيا تقييـ الأداء وىي: 

يشغميا ومقدار يجب أف يؤكد تقييـ الأداء عمى الانجاز الذي يحققو الفرد في الوظيفة التي  -

 النجاح الذي يحرزه في تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

أف يركز تقييـ الأداء عمى الفرد في الوظيفة وليس عمى انطباع المقيـ عف   يجب -

ملبحظاتو لعادات العمؿ بمعنى يجب أف يكوف التركيز أكثر عمى تقييـ لتحميؿ اليدؼ لابد 

 مف تقييـ العادات.

مقبولا مف المقيـ والفرد الذي يتـ تقييمو، وكلبىما يجب أف يوافقا يجب أف يكوف التقييـ  -

 عمى أف التقييـ يمكف أف يكوف مفيدا لممنظمة ولمعامؿ.

يجب أف يستخدـ تقييـ الأداء كأساس في تحسيف إنتاجية الأفراد في المنظمة عف طريؽ  -

  1جعميـ مؤىميف بشكؿ أفضؿ لينتجوا.

                                                           
 .010، صمرجع سبؽ ذكره، أساليب الرقابة ودورىا في تقييم أداء المؤسسة القتصادية: السعيد بموـ - 1
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 الأداء الوظيفي:أىداف تقييم  فوائد و:4ثالثاً.

تعتبر معدلات الأداء مف وجية نظر الرقابة الإدارية  :فوائد تقييم الأداء الوظيفي:.1.4ثانياً 

لقاء الضوء عمى مواطف المشكلبت التي ىي بحاجة إلى  مفيدة في إظيار فاعمية العمميات وا 

 إجراء تصحيحي ومف ذلؾ:

ينشا التراكـ الوظيفي مف جراء الانخفاض : حيث الستخدام غير السميم للأفراد:.1.1.4ثانياً 

 2في مجموعيـ في مستوى عددي مناسب التدريجي في عبء العمؿ إلى أف يكوف العامموف

حيث يزيد العبء عمى بعض الوحدات التنظيمية   التوزيع غير السميم لمعمل::.2.1.4ثانياً 

 بينما البعض الأخر تحمؿ بالتقميؿ مف عبء العمؿ.

يمكف تصحيحيا  توجد بعض الإجراءات المعقدة والتي لا :غير ملائمة الإجراءات:.3.1.4ثانياً 

 إلا مف خلبؿ تقييـ الأداء.

تستخدـ المعدات المستعممة بكفاءة واف  حيث لا التشغيل غير الكافي لممعدات::.4.1.4ثانياً 

 تكوف تمؾ المعدات في حالة متدىورة.

 كما يمخص البعض فوائد تقييـ الأداء في النقاط التالية:   

                                                                                                                                                                                     
، دار الصفاء لمنشر إدارة الموارد البشريةنظمي شحاذة وآخروف)محمد الجيوشي، محمد الباشا، رياض الحمبي(،  - 1

 .22، ص 0222، 21والتوزيع، عماف ، ط
، دار الفكر العربي، مكتبة النيضة المصرية، اتجاىات حديثة في التقييم والتميز في الأداءتوفيؽ محمد عبد المحسف،  - 2

 .2،  ص 0220، 0222ايتراؾ، 
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 أىـ الركائز التي تبنى عمييا عممية المراقبة والضبط. .1

 يفيد في تشخيص المشكلبت وحميا ومعرفة مواطف الضعؼ والقوة في المنظمة. .2

الاستثمارات ناو تزويد الإدارة بالمعمومات اللبزمة لاتخاذ القرارات اليامة سواء لمتطوير أو  .3

 عند تغييرات جوىرية مثؿ شراء ماكينات.

يساىـ في رسـ السياسات العامة سواء عمى مستوى المنظمة أو عمى مستوى الصناعة أو  .4

 عمى مستوى الدولة.

 1يعتبر مف أىـ مصادر البيانات اللبزمة لمتخطيط. .5

 أىداف تقييم الأداء الوظيفي::.2.4ثانياً 

عممية تقييـ الأداء الوظيفي ىو تحقيؽ الترابط بيف المنظمة  إف اليدؼ الأساسي مف وراء

والعامؿ مف خلبؿ رفع معنوياتو وتحسيف علبقاتو في بيئة العمؿ كما ييدؼ إلى رفع كفاءة 

 المنظمة وقدرتيا عمى تحقيؽ أىدافيا.

 مف وجية نظر العامؿ:

 .(2)تشجيع الأفراد عمى تحسيف أدائيـ لمحصوؿ عمى تقارير ممتازة 

 .تحديد نقاط الضعؼ والقصور في أداء الموظؼ والعمؿ عمى علبجيا 

 .إعداد الفرد لمقابمة التطوير الذي يحدث مستقبلب 
                                                           

 .0، ص نفس المرجع اتجاىات حديثة في التقييم والتميز في الأداء،توفيؽ محمد عبد المحسف،  - 1
 .20، ص نفس المرجع، اتجاىات حديثة في التقييم والتميز في الأداءتوفيؽ محمد عبد المحسف،  - 2
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 .الإحساس بالعدالة والمساواة بينو وبيف زملبئو 

  شعور العامؿ بالمسؤولية واف أدائو موضوع التقييـ عمى نتائج ىذا التقييـ عمى مدى ما

 ية عمى المكافأة.يتاح لو مف الفرص في الترق

 ومف وجية نظر المنظمة يساعد نظاـ تقييـ الأداء عمى الآتي:

 .تساعد عمى تحديد الحاجة إلى التدريب 

 .تعتبر مقياسا لمحكـ عمى سياسة الاختيار وسياسة التدريب 

  تجبر الرئيس عمى إعداد تقرير دوري عف مرؤوسيو ومناقشتو مدى تقدـ كؿ فرد في

 العمؿ.

  الأشخاص الذيف لا يصمحوف لمعمؿ ويتطمب الأمر فصميـ.تستخدـ لتحديد 

  إتاحة الفرص عمى تقييـ جيود المديريف والرؤساء) الإدارة الوسطى( مف خلبؿ

 المتابعة لمدى جديتيـ في تقييـ مرؤوسييـ.

 .وضع المشرؼ المناسب في المكاف المناسب 

 لموظفيف.بناء عمى نتائج التقييـ يتـ اتخاذ القرارات المتعمقة بشؤوف ا 
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 شروط وعوامل تقييم الأداء الوظيفي: :رابعاً 

 الشروط الواجب توافرىا لنجاح برامج تقييم الأداء::1.اً رابع

  تحديد العناصر والصفات التي سيتـ بناء عمييا التقييـ بشكؿ واضح ودقيؽ ومفيوـ بحيث

 يستطيع الرؤساء والمرؤوسيف فيميا بسيولة.

  :العمومية، إمكانية الملبحظة، إمكانية التمييز، وذلؾ لتجنب التداخؿ توفر العناصر التالية

 1وسوء الفيـ بما يؤدي إلى إعطاء نتائج غير صحيحة.

  وضوح الأىمية النسبية لعناصر تقييـ الأداء بالنسبة لكؿ وظيفة لمراعاة بعض العناصر

  خرى.المشتركة في تقييـ عدد مف الوظائؼ تتفاوت قيمتيا النسبية مف وظيفة لأ

  ضرورة تأييد الإدارة العميا لعممية تقييـ الأداء فكمما كانت اتجاىات الإدارة ايجابية نحو

 عممية التقييـ كمما كانت فرصة نجاحيا وتحقيؽ أىدافيا أكثر مف عدـ تأييد الإدارة ليا.

  يجب أف يكوف تقييـ المشرفيف لممرؤوسيف قائما عمى أسس موضوعية واف المشرؼ لـ يكف

 2زا لواحد أو أكثر مف العامميف.متحي

 عوامل تقييم الأداء الوظيفي::2.اً رابع

العوامؿ المحددة التي تخضع لمتقييـ: يركز تقييـ الأداء الفعاؿ عمى العوامؿ التي           

 يمكف ملبحظتيا مثؿ سموؾ العامميف أثناء العمؿ والنتائج التي يحققونيا، وتتمثؿ فيما يمي:
                                                           

 .22،22ص ص،  ،نفس المرجع في الأداء،اتجاىات حديثة في التقييم والتميز توفيؽ محمد عبد المحسف،  - 1
 .21، 22ص ص س نفس المرجع،، اتجاىات حديثة في التقييم والتميز في الأداءتوفيؽ محمد عبد المحسف،  - 2
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  :تعتبر عنصر أساسي لنجاح في أداء العمؿ إلا انو مف الصعوبة بمكاف تقييـ الشخصية

تقييـ عوامؿ الشخصية وذلؾ لأنيا تفتقد معظـ التقييمات الشخصية المحددات السموكية 

 التي تساعد الفرد عمى تغيير وتحسيف أدائو بنجاح.

  قت، وكذا التكمفة تقييـ النتائج: ويتـ تقييـ نتائج الأداء مف خلبؿ الكمية، والنوعية، والو

 لتحقيؽ النتائج.

  تقييـ السموؾ: لا يمكف قياس عناصر السموؾ بموضوعية لكف يمكف تقييميا، ويساعد

تقييـ العناصر السموكية في التخطيط لتحسيف أداء العمؿ الحالي لمفرد. ومف عوامؿ 

كذا حؿ السموؾ التي يتـ تقييميا ىي التخطيط،  تحديد الأولويات، التنظيـ، والتفويض و 

 المشكلبت واتخاذ القرارات ، القيادة، العلبقات الشخصية والرقابة.

ىو عدد العوامؿ التي يتـ تقييميا: يتضمف التقييـ الذي يستخدـ في النصح لمعامؿ  ما

 1والإرشاد لتحسيف أدائو عمى عدة عوامؿ لموصوؿ إلى تحميؿ تفصيمي للؤداء،

ية تبيف عدد العوامؿ التي اعتمدت عمييا شركة صناع 24ففي دراسة أجريت في مصر عمى 

 عامؿ.12_6بنظاـ التقييـ في ىذه الشركات يتراوح ما بيف 

اختيار أسس المقارنة في التقييـ: يتـ مقارنة البيانات والمعمومات الخاصة بأداء العامؿ 

 بالأىداؼ المحددة مسبقا، وذلؾ ضمف أسس تستخدـ في عممية المقارنة وىي:

                                                           
، 22، ص ص0221دار قباء لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة،  ؟كيف تقيم أداء الشركات والعاممينزىير ثابت،  - 1
22. 
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 توقعات المشرؼ لأداء العمؿ مف قبؿ العامميف. توقعات الرئيس:

 الأىداؼ الحالية: التي يجب عمى العامميف تحقيقيا خلبؿ فترة زمنية معينة.

 معايير الأداء: ىو معيار يعبر عف المستوى المطموب أداءه.

وىناؾ أسس  أخرى تتمثؿ في المقارنة مع عامميف آخريف يؤدوف عملب متشابيا، الأداء 

 1ء الرئيس نفسو، متطمبات العمؿ.السابؽ، أدا

 نواع وأدوات تقييم الأداء الوظيفي وخطواتوأ: 3.رابعاً 

 يقسـ الأداء الوظيفي إلى نوعيف ىما: أنواع تقييم الأداء الوظيفي::1.3.رابعاً 

تعتمد طرؽ التقييـ التقديرية عمى تقييـ الأداء السموكي  تقييم الأداء السموكي::1.1.3.رابعاً 

وتستخدـ ليذا الغرض وسائؿ مقارنة ووسائؿ احتكاـ معدلات المطمقة أو الثابتة لتقييـ أداء 

 الموارد البشرية.

تركز وسائؿ المقارنة عمى أساليب ثلبثة لتقييـ أداء الإفراد ترتيبيا) مف الأفضؿ إلى الأسوأ( 

 وىي:

 الأفراد، إذ يرتب المقيـ الأفراد ترتيب: يعتمد عمى مبدأ المفاضمة والمقارنة بيف أسموب ال

 1الأسواء يـ مف الأفضؿ إلىػػػػػػبا تنازليا طبقا لمساىمات الأفراد والمستوى العاـ لأدائػػػترتي

                                                           
 122، 122ص ص نفس المرجع، ، ؟كيف تقيم أداء الشركات والعاممينزىير ثابت،  - 1
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  أسموب الترتيب المزدوج: يقوـ عمى مبدأ المقاربة الزوجية بيف الأفراد، فيختار المقيـ

 .بيف الزوجيف الأفضؿ

ثـ يتـ جمع عدد المرات التي حصؿ فييا ىذا الشخص عمى الترتيب الأفضؿ لقيامو  

 بوظيفتو بتمايز عف زملبئو في العمؿ.

 الافتراض بيعيا، بالاستناد إلى أسموب التوزيع الإلزامي: ييدؼ إلى دفع الترتيب ليكوف ط

قميمة الأخرى منيـ تحصؿ عمى القائؿ باف نسبة قميمة تحصؿ عمى الترتيب الأفضؿ ونسبة 

 الترتيب الأدنى، بينما باقي الأفراد تحصؿ عمى الترتيب الوسطي.

أما الوسائؿ الثانية ىي وسائؿ الاحتكاـ إلى معدلات أداء ثابتة وتمكف المقيـ مف قياس أداء 

 الأفراد بالاستناد إلى شروط محددة تطمب منيـ ومف أىميا:

  الأفراد عمى ضوء ما تضمنتو قائمة محتويات الخصائص أسموب القوائـ: يقيس أداء

 الوظيفية المطموب قياسيا.

  أسموب رسـ الدرجات: يستخدـ لتقييـ خصائص عدة لأداء الأفراد مف خلبؿ سمسمة متصمة

ذات درجات محددة ومقسمة إلى عدة مستويات، وعمى المقيـ اختيار درجة مف درجات 

 .السمسمة التي تنطبؽ عمى أداء الفرد

                                                                                                                                                                                     
، 21، دار النيضة العربية ، بيروت، لبناف، طإدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي :حسف إبراىيـ بموط  - 1

 .222، 220، ص ص 0220
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  أسموب الاختيار الإلزامي: يستخدـ لمتقميؿ مف ذاتية المقيـ والإكثار مف الموضوعية في

 اختيار بند أو رأي واحد مف بيف بنديف أو رأييف.

  أسموب الأحداث الحرجة: تتضمف أوصاؼ مكتوبة عف فاعمية أو عدـ فاعمية الأفراد مف

إلى إبراز السبؿ الكفيمة بتحديد خلبؿ ممارساتيـ لإجراء مف وظائفيـ. ييدؼ ىذا الأسموب 

السموكيات المرغوبة لمقياـ بأداء الوظيفة عمى أفضؿ ما يراـ وىذا ما يجعؿ منو قاعدة 

 لبرامج تدريبية يمكف أف تعد بيدؼ تحسيف وتنمية أداء الأفراد.

لمنتائج التي : إف تقييـ أداء الأفراد ىو بالدرجة الأولى تقييـ تقييم الأداء بالنتائج:2.1.3.رابعاً 

تمي مباشرة أو غير مباشرة لتصرفات وسموكيات تتطمبيا الأعماؿ التي يتولى الفرد القياـ بيا، 

وتضـ الإدارة بالأىداؼ بتحديد ووضع الأىداؼ التي تقيس سموكيات أعضاء المؤسسة، وكذلؾ 

حتياجات تضـ النتائج وتتطمب مراجعة دائمة لخطط العمؿ بيدؼ اكتشاؼ المشاكؿ المترتبة والا

 1التدريبية.

: تعتبر جزء ميـ لنظاـ تقييـ الأداء، وغالبا ما تكوف أدوات تقييم الأداء :1.2.1.3.رابعاً 

ىذه الأداة عمى شكؿ استمارة تتضمف أسئمة عف جوانب مختمفة في أداء الفرد لمحصوؿ عمى 

 ويمكف أف تكوف كما يمي: البيانات المطموبة لمتقييـ.

                                                           
 .336،333،صنفس المرجع، ص ، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيحسف إبراىيـ بموط:  - 1
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 بحيث يرتب المدير العامميف لديو  أداء كل العاممين في الوحدة الإدارية: استمارة واحدة لتقييم

عمى ضوء عناصر وجوانب أداء مختمفة، وفيما يمي بدائؿ مختمفة لصياغة استمارة تقييـ واحدة، 

 وكميا تساؿ المدير أف يرتب مجموع العامميف لديو:

العامميف لديو مف حيث أدائيـ ىو مطالبة المدير والمقيـ أف يرتب مرتبة  الترتيب البسيط: .1

 العاـ مف الموظؼ ذات الأفضؿ إلى الموظؼ ذات الأداء الأضعؼ.

فيو يصنؼ العامميف إلى ثلبثة مجاميع مف حيث  ترتيب العاممين في ثلاثة مجاميع أداء: .2

أدائيـ وىي المجموعة ذات الأداء الأفضؿ، والمجموعة ذات الأداء الأضعؼ، والمجموعة 

 توسط.ذات الأداء الم

يجب تصميـ الاستمارة بحيث  ترتيب مجموع العاممين عمى أساس عناصر الأداء الرئيسية: .3

 تتضمف حقوؿ لعناصر الأداء الرئيسية ولكؿ موظؼ عمى حدة.

يتـ مطالبة المدير أف يرتب مجموع  ترتيب العاممين عمى أساس عناصر الأداء ومستواه: .4

 يؼ. وذلؾ في ضوء أدائيـ.العامميف، وعمى كؿ عنصر إلى جيد، مقبوؿ، ضع

 يتميز التقييـ النسبي بكونو يرغـ المدير عمى تقييـ استمارة لتقييم لكل موظف عمى حدى :

العامميف في ضوء أدائيـ مقارنة يبعضيـ البعض، وذلؾ لمحصوؿ عمى معمومات محددة عف 

 كؿ موظؼ، وفيما يمي نماذج كما يمكف أف تحتويو ىذه الاستمارات:
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تكوف أداة التقييـ استمارة بسيطة جدا عمى شكؿ تقرير يطالب فييا بسيط: تقرير إنشائي  .1

المقيـ أف يعد تقرير عف أداء الفرد خلبؿ السنة بطريقة إنشائية، يكتب فييا ما يريد عف 

 الموظؼ.

تستخدـ عندما تيتـ المنظمة بسمات معينة   لمموظؼ كالطموح وتحمؿ  قائمة المراجعة: .2

 1رىا.المسؤولية والمباقة وغي

يمكف تحويؿ الأسئمة في قائمة المراجعة إلى ميزاف كامؿ لتقدير مدى تمتع  ميزان التقدير: .3

الفرد بيذه السمات، أو أدائو لمسموؾ المطموب منو، بحيث يمكف التمييز بيف الأداء الممتاز 

 والمتوسط والضعيؼ.

 يسعى لتحديد نماذج لسموكيات محددة. ميزان تقدير السموكي: .4

تفيد ىذه العممية بكونيا تمزـ المدير باف يعطي أحداثا  ئع الحرجة) الحاسمة(:تحديد وقا .5

وليس تقييما عاـ لمموظؼ، وشرح لكؿ عنصر مف عناصر الأداء الميمة وقائع بارزة 

 2حصمت خلبؿ السنة كشؼ فييا الموظؼ عف أداء متميز)سمبا أو إيجابا(.

 فيما يمي الخطوات التي يراعي إتباعيا عند تقييـ الأداء: خطوات تقييم الأداء::2.2.1.3.رابعاً 

علانيا: :1.2.2.1.3.رابعاً  يجب أف تقرر الأغراض التي تستخدـ مف  رسم السياسة وا 

اجميا سياسة التقدير والأشخاص الذيف يخضعوف لتطبيؽ تمؾ السياسة والأشخاص الذيف 

                                                           
 .727، 222، ص ص 0222، 22، دار وائؿ لمنشر، عماف، الأردف، طإدارة الموارد البشرية :سعاد نائؼ البرنوطي - 1
 .717، 720 ،ص، صنفس المرجع، إدارة الموارد البشريةسعاد نائؼ البرنوطي:  - 2
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ويجب أف تبمغ السياسة إلى جميع مف يقوموف بوضع تقديرات والفترات التي يتـ فييا ذلؾ. 

يعنييـ الأمر سواء القائميف بالتقييـ أو الأفراد الذيف سيتـ تقييـ أدائيـ، ويجب عمى القائميف 

بالتقييـ معرفة اليدؼ مف السياسة والطريقة إلي تـ أتباعيا في وضع التقييمات، كذلؾ يجب 

ف اجمو، وعند إتباع ىذه السياسة يجب أف يفيـ الأفراد طريقة التقييـ والغرض الذي يستخدـ م

 شرح وتفسير لكافة أفراد التنظيـ.

: يتوقؼ اختيار الطريقة عمى اختيار الطريقة التي ستتبع في التقييم :2.2.2.1.3.رابعاً 

الشخص الذي سيتولى أعداد تقرير التقييـ، ففي حالة قمة عدد الرؤساء الذيف يطمب منيـ 

تدريبيـ بعناية والاكتفاء بتقارير مبسطة دوف الحاجة إلى تفسير إعداد تمؾ التقارير، ويمكف 

لكؿ صفة مف الصفات ووضع تقييـ عنيا، إما في حالة وجود عدد كبير مف الرؤساء الذيف 

ستوكؿ إلييـ، ويراعى عند تحديد الصفات مراعاة طبيعة الوظائؼ والتأكد مف فيـ الشخص 

 1قييـ عنيا.الذي يقوـ بإعداد التقارير لمصفات ووضع ت

: إف النجاح في استخداـ تقارير الأداء يتوقؼ عمى تدريب المقومين :3.2.2.1.3.رابعاً 

الأشخاص الذيف يوكؿ إلييـ إعدادىا، ولذلؾ مف الضروري أف يكونوا ممميف باليدؼ مف 

إعداد تمؾ التقارير وطريقة استخداميا ومزاياىا والعيوب التي تكتنفيا وقد تعطي ليـ تعميمات 

 كتوبة عف كيفية إعداد التقارير.م

                                                           
، ص ص 0222، 21، المؤسسة الجامعية لمدراسات، طالتنظيميإدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء  :كامؿ بربر - 1

122 ،172. 
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: يجب أف يحدد الوقت الذي يتـ فيو تطبيق السياسة وتحميل النتائج: 4.2.2.1.3.رابعاً 

وضع التقييـ بحيث تنتيي العممية بالنسبة لأي مجموعة مف الأفراد في قسـ أو إدارة معينة 

ذا طالت في ظرؼ أياـ محدودة، وذلؾ حتى تتفاوت المعايير التي يستخدميا المق وموف، وا 

المدة التي تتـ فييا العممية وتطبيؽ السياسة يفترض أنيا قد شرحت للؤفراد إذ لا يجب أف 

تحاط العممية بالسرية ويجب أف يعمـ الأفراد أف التقارير سرية، وبعد الانتياء مف التقارير 

عدة في إعطاء تقوـ الإدارة بتقييـ النتائج التي حصمت عمييا وىذه التقييمات الموضوعة مسا

 1تقييـ تقريبي للؤداء أو قدرات الشخص المستقبمية.

 قياس أداء العاممين:: خامساً 

 قياس أداء العاممين ومراحمو ومعاييره: :1.خامساً 

ىي عممية إدارية دورية ىدفيا قياس نقاط القوة و الضعؼ في الجيود التي يبذليا        

الفرد والسموكيات التي يمارسيا في موقؼ معيف وفي تحقيؽ معيف خططت لو المنظمة 

 مسبقا. بناء عمى ما تقدـ فاف العممية تستيدؼ غايات ثلبثة تقع في مستويات التالية:

                                                           
 .172، 122، ص نفس المرجع، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميكامؿ بربر:  - 1
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: إيجاد مناخ ملبئـ مف الثقة و التعامؿ الأخلبقي الذي المنظمةعمى مستوى  :1.1.خامساً 

يبعدا احتماؿ تعدد الشكاوي العامميف اتجاه المنظمة. ورفع مستوى أداء العامميف بما يساعدىـ 

 1عمى التقدـ و التطور وكذا مساعدة المنظمة في وضع معدلات أداء معيارية دقيقة.

جية المدير أو المشرؼ لمفرد العامؿ لمحكـ عمى : فمواعمى مستوى المديرين:2.1.خامساً 

نما تعتبر عممية تتميز بطابع التحدي الذي يدفع المديريف إلى  أدائو لا تعتبر عممية سيمة وا 

  تنمية مياراتيـ تعزيز قدراتيـ لموصوؿ إلى تقويـ سميـ و موضوعي لأداء تابعييـ.

 العممية لتحقيؽ غايات ثلبثة أساسية:: تستخدـ ىذه عمى مستوى الفرد العامل:3.1.خامساً 

لمموارد البشرية الجيدة إلى المنظمة، إذ تستخدـ العممية و تشبو  الجذب::1.3.1.خامساً 

 بالخصائص النوعية لممنتج في إدارة الإنتاج، أو بأسموب الدعاية و الترويج.

لمعامميف لتحقيؽ الأداء الأفضؿ عندما تنجز العممية بشكؿ دقيؽ  الدافعية::2.3.1.خامساً 

 وموضوعي.

بالموارد البشرية ذات الميارات و القدرات التي تستيدؼ المنظمة  الحتفاظ::3.3.1.خامساً 

 2الاحتفاظ بيا.

 إف ىذه المعايير تتميز بالخصائص التالية: معايير تقييم الأداء:  :2.1.خامساً 
                                                           

،ص 0222، 1، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف، طادارة الموارد البشرية :خالد عبد الرحيـ الييتي -  1
 .122،022ص

2
 .112، 120، ص نفس المرجع ادارة الموارد البشرية،خالد عبد الرحيـ الييتي:  - 
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:أي إف العوامؿ الداخمة في المقياس يجب أف تعبر عف  صدق المقياس :1.2.1.خامساً 

تمؾ الخصائص التي يتطمبيا أداء العمؿ وىناؾ حالتاف يكوف فييا المقياس غير صادقا ففي 

حالة عدـ احتواء المقياس عمى العوامؿ الأساسية في الأداء وىذا النوع مف الخطأ يعرؼ 

ه عمى مؤثرات خارجة عف إدارة الفرد وىذا النوع مف بقصور المقياس وكذا في حالة احتواء

 الخطأ يعرؼ بتموث المقياس.

: تكوف النتائج أعماؿ الفرد مف خلبؿ المقياس ثابتة عندما ثبات المقياس :2.2.1.خامساً 

يكوف أداءه ثابت، إما عندما تختمؼ نتائج القياس باختلبؼ درجات أداءه، إف ذلؾ ليس عيبا 

نما حالة طبي  عية.فيو وا 

: نعني بيا درجة حساسية المقياس بإظيار الاختلبفات في المستويات التميز:3.2.1.خامساً 

 1الأداء ميما كانت بسيطة فيميز بيف أداء الفرد أو مجموعة مف الأفراد.

: وضوح المقياس و إمكانية استخدامو مف قبؿ سيولة استخدام المقياس:4.2.1.خامساً 

 الرؤساء في العمؿ.

 تتمثؿ فيما يمي:مراحل تقييم الأداء:  :3.1.خامساً 

                                                           
 .010،  011صص ، نفس المرجع ادارة الموارد البشرية،خالد عبد الرحيـ الييتي:  - 1
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تعتمد عممية تقييـ أداء العامميف عمى التعاوف فيما  :وضع توقعات الأداء :1.3.1.خامساً 

بيف المنظمة و العامميف عمى وضع توقعات المنظمة، وبالتالي الاتفاؽ فيما بينيـ حوؿ 

 المياـ المطموبة والنتائج التي ينبغي تحقيقيا.

: تأتي ىذه المرحمة ضمف إطار التعرؼ مرحمة مراقبة التقدم في الأداء :2.3.1.خامساً 

عمى الكيفية التي يعمؿ فييا الفرد العامؿ و قياس إلى المعايير الموضوعة مسبقا، مف خلبؿ 

مكانية  ذلؾ اتخاذ إجراءات التصحيحية حيث يتـ توفير المعمومات عف كيفية انجاز العمؿ وا 

 تنفيذه بشكؿ أفضؿ.

: بمقتضى ىذه المرحمة يتـ تقييـ أداء جميع العامميف في تقييم الأداء :3.3.1.خامساً 

المنظمة و التعرؼ عمى مستويات الأداء و التي يمكف الاستفادة منيا في عممية اتخاذ 

 القرارات المختمفة.

: القرارات الإدارية كثيرة و متعددة فمنيا ما يرتبط القرارات الإداريةاتخاذ :4.3.1.خامساً 

 1بالترقية، النقؿ، التعييف

 الأساليب الحديثة لقياس و تقييم أداء العاممين: :2.خامساً 

 مف بيف الأساليب التي تقوـ عمييا المنظمات ىي:

                                                           
 .017-012ص  ص نفس المرجع،، ادارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيـ الييتي : - 1
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: يتـ عقد دورة تدريبية لبعض المرشحيف التدريب الموجو بغرض التقييم:1.2.خامساً 

التدريب باعتباره مف وسائؿ تقييـ المطموب اختيار عدد معيف منيـ لتولي وظائؼ معينة، و 

الأفراد يستمزـ أف تتوافر مبادئ لتحقيؽ الغرض منو وتتمثؿ في الفروؽ الفردية، الدافعية، 

المشاركة الفعالة، واختيار المديريف. كما يجب أف تتوافر نماذج التدريب بتطوير أداء الأفراد 

 1ريب لأخر:و ىذه النماذج تكوف عالية الجودة وتختمؼ النماذج مف تد

يتـ في محددات وظيفية معينة وىي عادة ما تقدـ داخؿ  التدريب الفني::1.1.2.خامساً 

 مكاف العمؿ عف طريؽ مشرفيف متخصصيف.

 وىو مجاؿ المحاسبات المالية . التدريب المياري::2.1.2.خامساً 

ىو تدريب عمى مبادئ الجودة الشاممة بالإضافة إلى  التدريب النوعي::3.1.2.خامساً 

 أدوات اللبزمة لمتطوير.

يشمؿ التعميـ في مجاؿ التسويؽ والتخطيط و إدارة  الوظيفي: التدريب:4.1.2.خامساً 

 المبيعات و المشتريات وعادة لا يحتاج مثؿ ىذا النوع التدريب إلى التفرغ الكامؿ.

 فر الخبرة و المعرفة في مجالات الإدارية الإستراتيجية.يو  التدريب الإداري::5.1.2.خامساً 

: ىي عبارة عف اختبارات فكرية قياسية يؤدييا الختبارات التفاضمية :6.1.2.خامساً     

 المتقدـ أو المترشح تعبر عف عمميات فكرية خاصة بحيث تعكس حقيقة شخصية مؤدييا.
                                                           

، ص 0227، منشاة المعارؼ بالإسكندرية، التجاىات الحديثة لقياس وتقييم أداء الموظفيناحمد أبو سعود محمد،  - 1
 .22، 22ص 
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عف القدرات الحالية والاستعدادات : تيدؼ لمكشؼ مراكز التقييم الإداري :2.2.خامساً 

 المرتقبة لدى الأفراد وىي تقوـ عمى:

 وتتمثؿ في:: الأغراض التي تستخدم من اجميا مراكز التقييم:1.2.2خامساً.

 تطوير أساليب الاختبار العادية التي تتبعيا المنظمات. -

 القدرات.تحديد الكفاءات والقدرات المتاحة لدى المنظمة، وتحديد وسائؿ تنمية  -

توفير الأدوات المناسبة التي تمكف المنظمة مف الربط بيف القدرات لمعامميف  -

 1وكمتطمبات شغؿ الوظائؼ.

تماريف مستخدمة في مراكز التقييـ تيدؼ لقياس القدرات والكفاءات التي صمـ البرنامج 

 لقياسيا تختمؼ باختلبؼ الوظيفة وىي كالتالي:

تتضمف المحاكاة لواقع الوظائؼ التي تتطمب القياـ ببعض  التماريف المكتوبة) التحريرية(:

الأعماؿ المكتبية ومف أىميا تمريف البريد الوارد) وىو مجموعة مف المكاتبات والمراسلبت 

 والمذكرات(، تماريف تحميمية) مجموعة مف الأوراؽ التي تتضمف بيانات عف موضوع معيف(

بة بعض المذكرات التي ينبغي عمى تماريف تنطوي عمى تفاعلبت شخصية: تتضمف كتا

 المشارؾ أف يكتبيا لكي يرفعيا إلى رئيسو.
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وىناؾ أسموب رابع وىو تقويـ الأداء المتزامف: حيث قسـ روبرت كانز الميارات الإدارية إلى 

 ثلبث أنواع:

الميارات الفنية: ىي القدرة عمى استخداـ الأدوات والتقنيات وفقا لما ىو مطموب داخؿ 

 المنظمة.

 الميارات الإنسانية: وىي القدرة عمى التعامؿ وفيـ الموظفيف كأفراد أو جماعات.

 1الميارات الذىنية: القدرة الفكرية لتحقيؽ التنسيؽ والتكامؿ بيف الأنظمة المختمفة بالمنظمة.

 :أسباب فشل عممية تقييم أداء العاممين :3.خامساً 

تكوف ناتجة عف المقوـ )معد التقرير( أو مف  أف ىذه المؤثرات أو الأخطاء غالبا ما        

 نظاـ التقرير أو مف الإدارة المسؤولة عف تطبيؽ النظاـ، ومف ىذه الأسباب العامة مايمي:

: أف أىـ الأخطاء الإنسانية التي تصدر مف التقرير لالأسباب المتعمقة بمعد:1.3خامساً.

 2التقرير وتؤدي إلى عدـ الرضا عف نظاـ التقويـ وبالتالي فشؿ النظاـ ىي كالتالي: ؿمعد

ويتمثؿ في أف معد التقرير يحكـ عمى الشخص مف  النطباع الشخصي::31.1.خامساً.

  غير إدراؾ حكما عاما خاطئا بحكـ معرفتو بإحدى نواحي القوة والضعؼ في أدائو وصفاتو.

                                                           
 .112، 122 نفس المرجع،،وتقييم أداء الموظفينالتجاىات الحديثة لقياس احمد أبو سعود محمد:  - 1
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أف شخصية معد التقارير وطريقة تفكيره تؤثر في عممية  والتشدد:التساىل :.2.1.3خامساً 

التقويـ فبعض الرؤساء مثلب لدييـ ميؿ لإعطاء تقديرات عالية لجميع مرؤوسييـ بغض 

النظر عف الفروؽ الفردية بينيـ، وعمى النحو المناقض فيناؾ بعض الرؤساء لدييـ ميؿ 

الفعمي ليـ، ويعود السبب في ىذا الميؿ لإعطاء تقديرات منخفضة دوف النظر إلى الأداء 

غالبا إلى شخصية معد التقرير ونظرتو إلى انو لا يوجد أشخاص يستطيعوف أداء العمؿ 

 المطموب منيـ الخ.

يتجو بعض معدي التقارير إلى إعداد تقارير متوسطة  التجاه نحو الوسط::3.1.3خامساً.

 رغـ وجود اختلبفات واضحة في أدائيـ.أو أعمى مف المتوسطة لجميع أو غالبية الموظفيف 

يحدث ىذا نتيجة لميؿ الرئيس وتفضيمو لأشخاص  التحيز الشخصي::4.1.3خامساً.

 معينيف لأسباب ليا علبقة بموضوع التقويـ سواء كانت شخصية، اجتماعية أو نفسية.

حيث أف كثيرا منيـ ينظر إلييا عمى  عدم اىتمام الرؤساء بأعداد التقارير::5.1.3خامساً.

أنيا تأدية واجب لابد منو، وقد يكوف السبب وراء عدـ الاىتماـ بالتقويـ قمة النوعية وغياب 

 اليدؼ الأساسي مف التقويـ أو عدـ دعـ العممية مف الإدارة العميا.

 المتعمقة بنظام التقويم: الأسباب:2.3خامساً.
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ف احد أسباب عدـ كفاءة نظاـ تقويـ ا ومعايير للأداء:م وجود معدلت عد:1.2.3خامساً.

الأداء الوظيفي في أي مكاف ىو عدـ وجود معدلات ومعايير واضحة ودقيقة للؤداء، ويجب 

 أف تكوف مفيومة لكؿ مف الرئيس والمرؤوس.

غالبا ما تستخدـ  استخدام طريقة لمتقويم ل تتناسب مع جميع الوظائف::2.2.3خامساً.

ات أو الدوؿ طريقة واحدة لمتقويـ يتـ تعميميا عمى جميع الإدارات والأجيزة بعض المنظم

 1بغض النظر عف طبيعة ومستوى الوظائؼ.

تمعب دورا فعالا في نجاح العممية، فوجود  عدم كفاءة نماذج التقويم::3.2.3خامساً.

نماذج شاممة وواضحة وسيمة قد تشجع معد التقرير عمى تعبئتو في وقتو وبإتقاف، أما 

 النماذج المعقدة والغامضة فإنيا تؤدي إلى التيرب مف أعداد التقويـ.

 : المتعمقة بإدارة نظام التقويم الأسباب:3.3خامساً.

تعتبر الجية التي وضعت نظاـ التقويـ مسئولة عف متابعة النظاـ والتأكد مف عدـ وجود     

مشاكؿ تعيقو ومحاولة علبج المشاكؿ في حالة وجودىا ولعؿ أىـ الأسباب التي تؤدي إلى 

 نجاح النظاـ والمرتبطة بالجية المسؤولة عنو وىي:
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 ت الدورية )أنظمة، توجييات، لوائحنقص النشرات الدورية: أف قمة إصدار وتوزيع النشرا (1

رشادات( المتعمقة بتقويـ الأداء الوظيفي وعدـ وصوليا إلى جميع الرؤساء المباشريف قد  وا 

 يكوف سببا مف أسباب عدـ معرفتيـ بالنظاـ وأىدافو واختلبؼ مفاىيميـ.

حديثة أف الرؤساء المشرفيف سواء كانوا جدد أـ لا بحاجة إلى تدريب مستمر بالأساليب ال (2

لمتقويـ والأخطاء الشائعة الحدوث وكيفية تفادييا ومسؤولية الجية المسؤولة عف نظاـ 

المسافة مع جيات التدريب في إعداد البرامج والمشاركة في التدريب بعرض حالات مف 

 الواقع ومناقشتيا مف قبؿ المشاركيف وعقد لقاءات دورية لمناقشة موضوع التقويـ.

اف النظاـ الموضوع جيدا فانو بحاجة إلى متابعة مف قبؿ الجية التي قمة المتابعة: ميما ك (3

وضعت ىذا النظاـ، والبحث عف المشاكؿ التي تواجو الجيات في عممية التطبيؽ والمساىمة 

   1معيا في الوصوؿ إلى حموؿ، فعدـ متابعة تطبيؽ النظاـ قد تؤدي إلى تراكـ المشاكؿ.

العديد مف الدراسات عمى ضرورة أف يعمؿ الفرد في ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي: تؤكد  (4

ظؿ مستوى معتدؿ مف الضغوط لاف ذلؾ مف شانو أف يبعث عمى التحدي، ويثير فيو 

اؿ يمكف الإشارة إلى الحيوية والنشاط، مما يؤدي إلى تحسيف مستوى أدائو. وفي ىذا المج

 :نموذجيف ىما

وبموجب ىذا النموذج فانو كمما زاد مقدار  :Yerks Dadsonنموذج    .3.3:1خامساً.

الضغط الواقع عمى الفرد زادت إنتاجيتو إلى أف يصؿ إلى مستوى معيف يترتب بعده عمى 
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أية زيادة فيو نقص في الإنتاجية، وتفسير ذلؾ أف الفرد حينما تكوف ضغوط العمؿ الواقعة 

الأداء، ومف ناحية ثانية عميو بسيطة فاف ذلؾ لا ينشطو، ومف ثـ لف يظير أي تحسيف في 

إذا كانت الضغوط الواقعة عميو كبيرة، فانو سيبذؿ جيدا كبيرا لمتكيؼ مما يؤدي إلى 

تخفيض مستوى أدائو، لاف جزء مف جيد الفرد انصرؼ في عممية التكيؼ، والموقؼ المثالي 

قادرا وفقا ليذا النموذج ىو مقدار مقبوؿ مف الضغط، لأنو عند ىذا المستوى يكوف الفرد 

 عمى بذؿ الجيد والطاقة التي يمكف توجيييا لتحسيف مستوى أدائو.

 : Meglineنموذج  :.3.32خامساً.

حيث يرى أف المشاكؿ  challengeيعتبر ىذا النموذج أف الضغط معادؿ لمتحدي       

ويفترض  ،والصعوبات تتيح فرصة لمنشاط البناء الذي يساعد عمى تحسيف مستوى الأداء

النموذج انو حيثما يكوف مستوى الضغط الواقع عمى الفرد منخفضا فانو في ىذا الموقؼ لا 

ولكف وجود مستوى متوسط مف الضغوط ، يواجو أي تأثير ببعض الاىتماـ بتحسيف الأداء

يتيح فرصة لإثارة التحدي الذي ينشط الفرد لتحسيف مستوى أدائو، أما إذا كاف مقدار الضغط 

 1اف التحدي قد يكوف عند المستوى الذي يثبط مف عزيمة الفرد ويؤدي إلى فتور ىمتو.عاليا ف
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 خلاصة الفصل: 

يعتبر  تمف خلبؿ الأبعاد المختمفة بالمياـ المتعمقة بالمياـ المؤدا إف عممية تقييـ أداء  

بمثابة احد الأدوات اليامة التي تمجا إلييا إدارة المؤسسة لمساعدة الأفراد العامميف داخؿ 

المؤسسة عمى تأدية العديد مف أنشطتيـ بفاعمية، وذلؾ عف طريؽ الملبحظة والمتابعة 

 .المستمرة، خلبؿ فترات زمنية محددة

لبزمة لمحياة المينية لمفرد، ويتـ وفي الأخير يمكف القوؿ باف تقييـ الأداء عممية منظمة م

بشكؿ دوري ومستمر، ويجب عمى الفرد أف يكوف عمى عمـ بنتائج التقييـ أي بنقاط الضعؼ 

 والقوة لديو.

 


